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ONSOZ

Eski donemlerden giliniimiize bakildiginda birey esasli bir toplum haline gelinmistir.
Insan faktoér daha biiyiik ivme kazanmustir. Kurumda, kuruluslarda calisana dnem
verme, onun maddi ve manevi unsurlarini dikkate alma kisacasi1 deger verme kavrami
unsuru etkili olmaktadir. Bununla birlikte kurumlarda yoneticiler, isverenler
calisanlar1 6nemseyip motive olup daha iyi sonu¢ alma adina verimlilik kavrami
tizerinde durmaktadir. Caligan isinde memnun mu? Yaptig1 ise adapte mi? isteyerek
ve kendinden bir seyler katarak isine odaklaniyor mu? Bu sorularin etrafinda
sekillenen bir diislince sistemi dogmustur. Calisan bireyi, isteklendirme hususunda
nelerden etkilendigi ve hangi faktorler olur ise hem calisan hem de isveren karsilikli
olumlu sonuglar alir bu durum ele alinmaya baglamistir. Motive olmus bir bireyin,
isini daha ¢ok severek yapacagina, isine daha ¢cok odaklanacagina ve her seyin en
giizelini yapmak isteyecegine paralel olarak verimlilik kavraminin da sonucu
etkileyecegi hususu da dikkate alinmistir. Motive olan birey, hem kendine hem kuruma
baglanarak isinde daha mutlu olarak ¢alisacak ve daha basarili olacaktir. Bu sayede
hem caligan hem kurum karsilikli kazanim i¢inde olacaktir. Sonug olarak bireye deger
verme ile baslayan sistemde isteklendirme unsuru olumlu sekilde tablo ¢izecek hem
bireye hem kuruma, verimlilik konusunda karsilikli olumlu fayda saglayacaktir.

Temmuz 2015 Derya KOCYIGIT
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MOTIVASYON VE VERIMLILIK ARASINDAKI iLISKi
BiR VAKIF UNIVESITESI ORNEGI

OZET

Universiteler; ¢esitli alanlarda egitim ve arastirma yapan fakiiltelerden olusan
yiiksekdgrenim ve bilim kurumlaridir. Universitelerin istenilen sekilde islevlerini
yerine getirebilmeleri i¢in ¢alisan personelin motivasyonu saglanmalidir. Bu kapsam
cergevesinde ele alinan calismanin amaci; {iniversite personelinin motivasyon
diizeylerini 6lgerek verimli ¢aligmalarini saptamaktir.

Bu calismada motivasyon, motivasyonu etkileyen faktorler, verimlilik, verimliligi
etkileyen faktorler, motivasyonun verimlilik - is tatmini — is tatminsizligi gibi
kavramlar ile iligkisi, motivasyon teorileri teorik olarak incelenmistir. Bununla birlikte
tiniversitenin gorev, yetki ve sorumluluklarina, personeline, iiniversiteler icin
motivasyonun ve verimliligin Onemine, {niversite personelin motivasyonunu
etkileyen faktorler ile demografik faktorlere yer verilmistir. Son boliimde ise, vakif
tiniversitesinde calisan personele motivasyon ve verimlilik anketi uygulanmaistir.

Anahtar Kelimeler: Universite, motivasyon, verimlilik, is tatmini



THE RELATIONSHIP BETWEEN MOTIVATION AND
PRODUCTIVITY: AN EXAMPLE OF A FOUNDATION
UNIVERSITY

ABSTRACT

Universities are institutions of science and higher education consisting of faculties
doing research and providing education. Staff should be motivated in terms of
fulfilling desired functions of universities. At that point, the aim of this study is to
detect how to get the university staff work efficiently by measuring the motivation
level of university staff.

In this study; motivation, factors that effect motivation, efficiency, factors that effect
efficiency, the relationship that effect job satisfaction and job dissatisfaction are
analysed theoretically. In addition to this, the mission of university, authorisation and
responsibilities, the staff, the importance of motivation and efficiency for universities
and the factors effecting the motivation of university staff and demographic factors are
included. In the last part, motivation and efficiency questionnaire has been carried out
to the staff of the university.

Key words: University, Motivation, Efficiency, Job Satisfaction



1.GIRIS

Personelin isinden tatmin olmasi hizmetin kalitesini arttiracak ve hizmet verimini
saglayacaktir. Ozellikle de personelin isinden tatmin olmasi, hizmetin kalitesini

belirlemede temel faktorlerdendir.

Universite personelinin mutlu olmas1 ve isinden memnun olarak gérevini yapmaya

devam etmesi, yasayan vatandaslarin daha kaliteli hizmet almasin1 saglayacaktir.

Kaliteli hizmet de hizmet verimini etkileyecektir. Motivasyon, personelin
ithtiyaglarinin tatminle sonuglanacagi bir ¢aligma ortami yaratarak, personelin harekete
gecmesi icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi siirecidir. Onceden iicret artis1 sayesinde
ekonomik ihtiyaclar1 giderilerek motive edilebilen personel, hayat standartlarinin
yiikselmesiyle birlikte motive olabilmesi i¢in psikolojik ve sosyal ihtiyaclarinin da
karsilanmas1 gerektigi ortaya ¢ikmistir. Bu da, liniversitelerin motivasyon kavrami

tizerinde durmas1 gereken onemli bir olguyu ortaya ¢ikarmistir.

Bu baglamda, calismanin amaci tiniversite personelinin motive eden etkenleri
belirlemek ve personelin verimliliginin arttirilmasi i¢in gerekenleri ortaya koymaktir.
Universitelerde Motivasyon ve Verimlilik: “Bir Vakif Universitesi Ornegi” adl
yilksek lisans tezinde, verimlilik ve motivasyon kavramlari; verimlilik ve
motivasyonun birbiri ile iligkisi ele alinmistir. Bu kapsamda bir vakif liniversitesi
incelenmis, personelin motivasyonu ve verimliligi analiz edilmistir. Ilk olarak konu ile
ilgili literatiir taramast yapilmistir. Bu konu iizerinde daha 6nce yapilan ¢aligmalar
incelenerek teorik gerceve cizilmeye calisilmistir. Arastirmanin 6rneklemi; bir vakif
tiniversitesi personelidir. 100 Giniversite personeline verimlilik ve motivasyon anketi
uygulanmak suretiyle ¢alismanin sonuglari, bilgisayar destekli ve sosyal bilimlerde
kullanilan SPSS (Statistical Program for Social Sciences) istatistik programinda
degerlendirilmistir. Degerlendirmede faktdr analizi yapilmistir. Veriler Cizelgeler

halinde gosterilerek yorumlanmistir. Calismanin birinci bdliimiinde motivasyon ve

1



verimlilik kavramlari, motivasyon teorileri iizerinde durulmustur. ikinci bdliimde
verimlilik motivasyonun ve verimliligin {niversiteler i¢cin 6nemi, Universitelerde
verimsizlik nedenleri, tiniversite personelinin motivasyonunu etkileyen faktorler ve
tiniversite personelinin motivasyonunu etkileyen demografik faktorler {izerinde

durulmustur.

Uciincii boliim ise uygulamaya ayrilmustir.



2.MOTiVASYON KAVRAMI, TANIMI, AMACI, ONEMI, SURECI
VE MOTiVASYONLA iLGILi KAVRAMLAR

2.1 Motivasyon Kavrami ve Tanim

“Motivasyon” soOzciigiiniin Tiirkge karsiligimi tam olarak ifade etmek miimkiin

degildir. Fakat gilinlimiizde gilidiileme, isteklendirme olarak kullanilmaktadir.

Fransizca ve Ingilizce “Motive “kelimesinden tiiremistir. Dilimizde, faaliyete gecme

ya da saik (giidii, istemek) kelimeleri ile ifade edilebilir ( Eren, 2001:412).

Psikolojide, kisinin kendisini ya da baskalarini, istenilen fiziksel ya da ruhsal duruma

getirmek icin uyguladig1 psikolojik stratejidir. Harekete gegme, hareketi devam

ettirme, hareketi pozitif yone yoneltme ti¢c dnemli unsur kuvvetidir. Kisiyi harekete

gecirme, isteklendirme, yoneticilerin is gorenleri isletme amaci, etrafinda birlestirerek

eylem ve harekete gegirme cabalarinin tamamini kapsamaktadir.

Motivasyonla ilgili tanimlar asagida yer almaktadir:

Motivasyon, fiil, eylemin olusmasini, yoOnlendirilmesini ve siirekliligini

saglayan i¢ kuvvete verilen addir (Ozkalp, 2004:199).

Bireyleri belli davraniglara yoneltme olaylarin biitiinii motivasyondur (Simsek

ve Kingir, 2006:98).

Motivasyon kisisel arzu ve isteklerin, hedeflerin, amaglarin etrafinda birleserek

karar verme harekete gegme eylemidir (Buchanan ve Huczynski, 1991:64).

Bireylerin gorevlerin yerine getirmek i¢in gereken ¢aba ve enerjinin olugma

evresidir (Giiney, 2011:315).

Bir fiilin sebebi, derecesi, devamlilig1 unsurlar etrafinda ani ve hizli tesire

motivasyon denir (Us, 2007:9-10).


https://www.google.com.tr/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22David+A.+Buchanan%22
https://www.google.com.tr/search?hl=tr&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Andrzej+Huczynski%22

e Motivasyon, isletme ve is gérenlerin ihtiyaglarini karsilayarak, ¢alisma ortami
oOlusturarak bireyin harekete geg¢mesini saglayarak isteklendirme siirecidir

(Giiney, 2011:315).

e Motivasyon, bireylerin bir ya da birden fazla isin yapilmasinda rakiplerden

daha fazla c¢aba sarf etmesi ve bilingli karar alma asamalaridir
(Cook,1997:185).

e Motivasyon, bireyleri farkli bigimde davranmaya tesvik eden, bireyin
kendisinde ya da ¢evresinde kaynakli farkli giidii ve diirtiilerin biitlinii olarak

tanimlanabilir (Cook,1997:185).

e Birey acisindan Motivasyon, bireyin ihtiyaclarinin giderilmesi ve bireyin

kendini gergeklestirilmesini i¢eren siiregtir (Acuner ,2010:1).

Yukarida verilmis olan tanimlarin ortak noktasi da sudur ki; motivasyon; saptanan
amacin kisiyi harekete gecirebilmesi ve sonuca ulagmasi i¢in var olan enerjinin kisiye
geemesi ve istenilen sonuca gilidiilenmis bir sekilde ulagsmasindaki gegirdigi siirecin
tiimiidiir. Motivasyon g6z ardi edilemeyecek kadar giiclii bir 6gedir. Nitekim kisisel
hedefler ve ya isletmenin hedefleri motivasyonun sagladigi enerji sonucunda
beklentiler gerceklesir ya da gergceklesmez. Motivasyonu yiiksek olan bireylere
bakacak olursak, hedeflerine odaklandigini ve bu yolda 6nlerine ¢ikan her tiirlii engeli

asarak mutlak sonuca ulastiklarini goriiriiz.

Motivasyon bireyin i¢sel ve digsal olarak isteklendirilmesidir. Is gdrenin daha ¢ok
caligmasi, mikro diizeyde c¢alisan performansint makro diizeyde ise isletme

verimliligini arttirmak amaglanir.

2.2 Motivasyonun Amaci

Calisan bireyleri kuruma baglamak is yerinde daha verimli olmasin1 saglamak ve
kuruma daha faydali isler yapmasi adina motivasyon tiim bunlarin arastirilmasinda ilk
once planlama yapilmasi gereken 6Slgiittiir. Kurumlarda, en basta yoneticiler, amirler,
patronlar motivasyon kavraminin 6nemini, motivasyonun personel tizerindeki etkisini

kavramali, ¢alisanlar1 bu ortak amaglar etrafinda birlestirmelidir. Bireyin moral,



beceri, bilgi beceri unsurlarinin tam yetkin olmasi yaninda motive olmus bir sekilde
isine odaklanmas1 gerekir. Personel i¢in motivenin diginda, 6nce kendi becerilerine
daha sonra kuruma daha yararli hale getirmenin yollar1 arastirilmali ve uygulanmasi

gereken adimlar uygulanmalidir.

Calisanlar her yonden desteklenmeli, desteklendigini hissetmeli. Ayni1 zamanda kurum
da calisan ile birlikte olumlu adimlarla ilerlemelidir. Her konuda motive olmus bir
bireyin kuruma, isletmeye verecegi fayda, daha dnce gostermis oldugu performansin

kat kat uistinde olacaktir.

2.3 Motivasyonun Onemi

Motivasyonun Onemi burada cesitli agilardan degerlendirilecektir. Motivasyon,
isletmeleri c¢alisanlar ve yonetim agisindan farkli &neme sahiptir. Isletmeleri
kurumlarin, hedefledikleri performansa ulagmalari i¢in motivasyon goz ardi edilemez
unsurlarin basinda gelmektedir. Motivasyonu ii¢ ana baslikta inceleyebiliriz. Bu alt

basliklar agagida verilmistir:
e (Calisanlar agisindan motivasyonun énemi
e Yonetim acisindan motivasyonun dnemi

e Isletmeler agisindan motivasyonun dnemi

2.3.1 Cahsanlar acisindan motivasyonun 6nemi

Isletmelerin hedefledikleri ama¢ dogrultusunda basarili sonuclara ulasmasi,
calisanlarin motivasyonlariin saglanmasindan gecer ve bunun 6nemi ¢ok biiyiiktiir.
Calisanlar isletme degerler etrafinda toplanmali bireyleri motive etmek i¢in isletmenin

bazi faaliyetlerde bulunmasi gerekmektedir.

Calisanlar gittikleri kurumda belirli hedefleri dogrultusunda {iriin veya hizmet iiretmek
tizere kuruma girerler. Caliganlar iirettikleri iirlin ve hizmetten dolayr 6zendirilerek
daha yukari ¢ikmayi hedeflemektedir (Giiney, 2008:348). Calisanlarin ne kadar
verimli oldugunu gostermis olduklar1 performanslardan, ¢ikardiklar1 islerden

anlasilabilir. Calisanlarin isine motive olmasi, c¢alisanda alinan verimin en 6nemli



gostergesidir. Calisanlar, yiliksek iicret, kariyer, sosyal olanaklarin iyi oldugunu

diistinerek motivasyonunu daha iist seviyeye ¢ikarabilirler.

Burada en 6nemli faktor hedeflerinin ne oldugudur. Calisanlar, kendi igsel bu
diisiinceleri, bireyin emegini bir amaca ulasmak i¢in diizenler ve bu emegin devamli
ve canli olmasini saglar (Eren, 1979:253).1sletme verimliligi alinmak isteniyor ise

birey Oncelik olmali ve motivasyon arttig1 ¢ok net goriilmelidir.

2.3.2 Yonetim acisindan motivasyonun énemi

Isletmelerin sahip oldugu kaynaklar1 en verimli ve etkin sekilde kullanilmasi ve
bununla birlikte ¢alisanlarin verimli olabilmesi igin iyi bir motive, onemli bir
faktordiir. Yonetim, hangi personelin neye daha yatkin oldugunu, nerede daha verimli
olacagini, nasil yonlendirilmesi gerektigini motivasyon Ol¢iisiinii kullanarak bulabilir
ve bununla birlikte daha olumlu adimlar atilabilir (Ay,2006:7). Kisisel, bedensel ve
ruhsal giiclin iiretimin i¢cinde olmasi motivasyon olgusunu daha etkili kilmaktadir.
Yonetim faaliyetlerinin ¢alismalarinin 6zii insan faktoriidiir. Yonetimin isletmenin
sahip oldugu kaynaklar1 ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltmek i¢in kullanilmasi en
temel gorevlerinden biri olmalidir. YOnetimin basar1 grafigi, calisanlarinin
motivasyonu ile dogru orantidadir. Caligsanlarinin motivasyonun artmasi, gosterdikleri
ve gosterecekleri basar1 ile gdzlemlenebilir. Isletmeler, giiniimiiz sartlar1 ve rekabet
sartlar1 degistikce kaliteli mal ve hizmet iiretmek zorunda kalmislardir. Basarili bir
isletmede iyi yOneticilerin yeri asla goz ardi edilmemelidir. Bu duruma paralel olarak
yoneticilere verilen 6nem artmaktadir. Kisisel ve isletme hedeflerini ger¢eklestirmek
isteyen yonetici, degisen i¢ ve dis durumlart is gorenleri hazirlamak

mecburiyetindedir.

Tiim bunlarin gerceklesmesi icin yoneticilerin  motivasyonunun iyi olmasi
gerekmektedir  (Arisoy, 2007:64). isletmenin her noktasinda ydnetimin isine iyi
motive olmasi dnemli bir olgu olarak goriilmektedir. Motivasyon tam olarak kisisel
bir olgudur. Bununla birlikte goreceli olarak degisir. Kimileri igin basari, kimileri i¢in
para, kimileri i¢in takdir edilme, kimileri i¢in 6viilme olarak goriiliir. Yoneticiler i¢in
tim personelin eksiklerini, gereksinimlerini ve ¢ikarlarin1 6n planda tutmak ve ona

gore hareket etmek oldukga zor bir istir. Is gérenleri motive etmede yoneticiler bu
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kavramlari dikkate alarak etkili rol oynamalidir (Tungez, 2007:7). Y 6netim, galisanlari

onemsemeli ve bu alanda ¢aligmalar yaparak olumlu tesvik yoluna gitmelidir.

2.3.3 Isletmeler acisindan motivasyonun énemi

Tim isletmelerin belirli bir vizyon, misyon ve strateji faktorlerini dikkate alarak
ilerledigi ilerlemek istedigi bir yol vardir. Isletmelerin &n gordiigii amaglarma
ulasabilmeleri, calisanlarini ve yoneticilerini tam anlamiyla aktif tutmak, motivelerini

siirekli olmasini saglamak yapmalar1 gereken tiim islerin basinda gelmektedir.

Isletmede calisan is goren, isletmenin hedeflerini gerceklestirebilmesi icin istekli
olmalidir, aksi halde verimlilik saglanamaz. Bu durum kaginilmaz bir son olusturur.
Performansini iyi derecede kullanan personelin, sadece isini yapmasi isletmeye tam
faydali oldugu diisiiniilmemelidir; ¢linkii ¢alisanin isletmeye sadakatini glivenini ve
kalbini manevi duygularint vermesi son derece onemli bir unsurdur. Calisanin
motivasyonu saglanmali isletmeye bagliligini arttirir daha ¢ok verim alinir ve sonug

olarak isletme hedeflerine bir adim daha yakinlasmais olur.

Isletmelerde motivasyon aracilifiyla ¢alisanlarin orgiitte siirekli olmasi, yaratict
fikirlerini ortaya koymasi ve islerindeki basar1 performanslarini artirmalar

amaclanmaktadir (Kesici, 2006:9).

Burada hedeflenen; bireyin, ana fizyolojik ihtiyag¢larinin karsilanmasi, bireyin kendini
gelistirme ve gergeklestirme yolunca yollarinin acilmasi c¢alisanin énemli adimlar
atmasina yardimci olarak daha da motive olmasini saglar. Karsilikli bu olumlu stirecte
calisan daha motive olarak ve kurumda hedeflerini basarma yolunca saglam ve emin
adimlarla devam edebilir. Bu durum hem c¢alisan hem de isletme i¢in fayda

saglayacaktir.

Isletmelerde calisanlarin ve igverenlerin motivasyonlarini saglamak bircok yol
izlenebilir. Bu nedenle galisanlarin motivasyon araci belirlenerek bu baglamda hareket
edilebilir. Ornek olarak, calisanlarin iicretlerinde degisiklige gidilmesi, personelin

terfii, giiler yiizlii davranilmas1 gibi unsurlar dikkate alinmalidir.



2.4 Motivasyon Siireci

Motivasyon siirecinin ¢esitli asamalar1 vardir. Bireyin inanglari, giidiileri degerli ve

beklentisi etrafinda amacgladig1 sonuca ulagmasi i¢in verdigi ¢cabalarin iiriiniidiir.

Bireyin ihtiyaglari, giidiilendigi segenekler, bireyin davramisindaki degisikliklere
sebep olur. Amaca ulagmak i¢in ihtiyaclarin karsilanmasi gerekmektedir. Bu dongi
motivasyonun saglanmasi ve siireklilik kazanmasi ile meydana gelir. Giidiillenmenin
anlik bir durum olmadig1 cizelgede goriilmektedir (Kesici, 2006:9).Ihtiyagclar, istekler
ve gereksinimlerin karsilanmasi ile motivasyon ile paralel oldugu goriilmektedir.
Sonug olarak hepsi bir halka ve zincirin yapi tagidir. Motivasyon siirecini asagidaki
cizelgede gosterebilirizz Kavramindan hareket ederek istedigimiz davranis

doygunluguna bu ¢izelgede ulasabiliriz.

Cizelge 2.1 :Motivasyon Siirecinin Asamalari

Ihtiyaclar Ozendiriciler

l

Uyaricilar

!

Davranis

!

Tatmin Olma

Kaynak: (Kesici, 2006:9).



2.5 Motivasyonla Ile Ilgili Kavramlar

Motivasyon kavramimin daha iyi kavranabilmesi i¢in belli basli kavramlarin net bir

sekilde bilinmesi gerekmektedir. Bu kavramlar agsagida verilmistir.

2.5.1 Giidii
Bireyi harekete geciren olgu, giidiidiir. Yani amaca ulagsmak i¢in davranisi giiglendiren
ve etkinlestiren giice denir. Giidiiler dongiisel 6zelliklere sahiptir. Buna gore, giidiiniin

hareketliligi su sekilde olusmaktadir (Giiney, 2000:89).
e Gereksinimlere ihtiya¢ duyulmasi
e Gereksinimin karsilanmasi

e @Giidii bireye amaci i¢in enerji veren ve bireyin amaglari dogrultusunda sonuca

gitmesidir, istenen sonug olarak ifade edilebilir.

Birey istedigi davranisi ciddi anlamda yapmak istiyor ise i¢inden gelen istek ve ani bir
sekilde bunu yapma yoluna gidecektir. Bu durumlardan da anlasilacagi gibi giidii

bireyin ani hareket durumu ve sonug odakli hareket etmesidir.

2.5.2 Diirtii
Diirtii kelimesi, fiziksel enerjinin ortaya ¢ikma durumu yani bireydeki enerjinin agiga
cikma durumudur (Isikg1, 2008:21). Ozet olarak sdyleyecek olursak, bireyde var olan

enerjinin aniden ortaya ¢ikmasini saglayan duygu diirtiidiir.
Diirtii ile ilgili yapilan tanimlarin bazilar1 soyledir:

e Dirtii, organizmanin duygu faktorii ile siddet ve karsi konulamaz

arzusudur(Ayverdi ve Topaloglu, 2007 :205).

e Bir ihtiyacin ortaya ¢iktigi an organizmayi harekete gecirmesi, dirilisi ve

uyanigina diirtii denir (Tikici ve digerleri, 1998:205).

e Diirtii, gii¢lii, ani ve kars1 konulamaz ifadeler olarak da tanimlanabilir (Budak,

2005:239).

e Diirtii, ihtiyaclardan dogan ig itilim olarak ifade edilebilir (Silah, 2005:58).



e Diirtii, fizyolojik ihtiyaglarin karsilanmak {izere organizmanin harekete

gee¢mesidir (Gliney, 2012:251).

Diirtii insanin duygularini anlik ortaya ¢ikarana ve o anin enerjisi ile yapilmak istenen

durumdur.

2.5.3 Ihtiya¢
Ihtiyaglar, bir varligin hayatta kalma ve yasamini devam ettirme adina gereksinim
duydugu her seydir. Burada ise nemli olan o anki ihtiyaglarin giderilmesidir. ihtiyacla

ilgili tanimlar asagidaki gibi ifade edebiliriz.

e ihtiyaglar, bireyin motivasyon &ncesi bireyin en yiiksek diizeydeki
gereksinimlerini kargilamak igin yerine getirilmesi gereken seylerdir (Wendell

L.,2005:108).

e ihtiyac, karsilanmadigi ya da ulasilamadigi anda bireye olumsuz duygular

veren aksi halde mutluluk veren bir histir (Geng ve Demir6gen ,1994:95).
e Ihtiyag, bireyin bedensel, ruhsal ve sosyal yoksunlugudur (Bilgin ,2007:162).

e Genel olarak ihtiya¢ bireyde, organizmada eski olan seyin, karsilandigi
durumda zevk karsilanmadigi durumda iizlinti ve ac1 veren his olarak ifade

edilebilir.

2.5.4 Basan giidiisii

Tiim bireylerde mevcut olan giidii faktorii ve buna bagli olarak bu ihtiyacin giderilmesi
durumudur. Basar1 giidiisii: Basarili olma sartlar1 ve sekiller her bireyde farkli fakat
herkeste ayn1 duyguyu ifade eder (Silah, 2005:91).

Genel bir tanimla bireyin ulagsmak istedigi amaclarin sonu¢lanmasi ve istedigi sonucu

basarma durumudur.

2.5.5 Baglanma giidiisii
Baglanma giidiisii, bireylerin diger bireylerle kurduklari duygusal baglar kurmasi
olarak tanimlanabilir. Bireylerin baglanma gidiisii kuvvetli ses ailesi ve arkadaslariyla

daha cok bu bagi kurarlar ve is yerindeki yapilan diizenlemelere karsi ¢ikabilirler.
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Nedeni, arkadaslar ile iliskilerini etkileyecegi disiincesidir (Aydin, 2007:33).
Baglanma giidiisti bireylerin birbirleri ile bag kurma istedigidir (Giiney, 2012:251).
Organizmanin dogumdan 6liimiine kadar genel bir siireci kapsar. Aile i¢cinde baslayan
baglanma giicii genis bir halka gibi ¢cevre ile genisler. Yakinlik kuran ve baglanan birey
ihtiyaglar etrafinda giin gectik¢e daha da baglanarak ¢evresindekilerle iligkilere 6nem

verirler.

2.5.6 s tatmini

Gilintimiizde calisan bireylerin ¢alistig1 kurumda siliphesiz en 6nemli faktorlerin basina
is tatmini gelmektedir. Bireyler kurumda motive olmus, huzurlu mutlu ve karsilikli
menfaatler ¢ergcevesinde tabi ki memnun olmak ve bu sekilde hem kuruma hem
kendilerine olumlu katkilar saglamak isterler. Is tatmini ile ilgili tanimlar1 asagidaki

gibi ifade edebiliriz.

e s tatmini, calisan is esnasinda yaptigi islere paralel olarak belli duygulara sahip

olur. Bu besledikleri duygularin olumluluk veya olumsuzluk derecesi olarak da
ifade edilebilir ( Pekel, 2001:87).

e (alisanin ¢alistig isten duydugu mutluluk, haz, gurur, memnuniyet ve gururla
birlikte ¢alistigl isine devam etmek istedigi yani devam siireci olarak ifade

edilebilir ( Konur, 2006:21).

e (Calisaninin beklentileri menfaatlerinin yaptig1 isler uyusmasi ve duydugu

mutluluk (Geng ve Demirdgen,1994:95).

Genel olarak kisinin yaptig1 isi benimsemesi, sahiplenmesi, huzurlu mutlu olmas1 ve
maddi ve manevi menfaatlerinin karsilanmasi sonucu duydugu memnuniyet

durumudur.

2.5.7 Moral

Bireyin bulundugu ortam i¢inde ve kendi duygusal 6zellikleri diisiiniildiigiinde moral
kavrami1 son derece dnemlidir. Kisinin ¢alisma hayati, sosyal yasamu, aile iliskilerinde
kisacas1 tlim hayatinda etkili olmakta ve bireyin davranislarinin sonucunu

olusturmaktadir. Baktigimizda moralsiz ve isteksiz ¢alisandan verimlilik alinmamasi
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oldugu gibi aksine kisinin moralinin pozitif olmasi ve isine bu durum ile yaklagmasi

sonuglart olumlu kilacaktir.

Moral, kisinin ¢alistig1 ortam icerisindeki gruptan bagimsiz yasadig kisisel duygu

olarak ifade edilebilir. Moral ile ilgili tanimlar1 asagida soyle ifade edebiliriz:
e Bireyin i¢ diinyasinda yasadig1 duygularin disariya yansimasi durumudur.

e Moral, Kisiye ve orgiite bagl olarak farkli agilardan ele alinabilir. Bireye gore
moral: ¢caligma istegi olmasi, igten duydugu mutluluk ile huzur, pozitif olmast,
Ozgliveni ve ise adapte olarak c¢aligma isteginin daha da kuvvetlenmesidir.
Orgiite bagli olarak moral ise orgiitin amaglar1 dogrultusunda isteyerek
calismasi ve daha da ¢alisma isteginin dogmasidir (Konur, 2006:21).Moral

kiside ve orgiitte farkli duygulara neden olur.

e Moral, ¢alisanlarin 6rgiit iginde hakim olan iklim ve atmosferin bireye duygu

olarak yansimasidir (Istk¢1, 2008:21).

e Moral, sartlarin insan duygularina yon vermesi ve sonug olarak bireyde olusan

duygu durumudur (Bilgin, 2007:162).

e Moral, zorluklar, engeller karsisinda inang ve ahlaki degenlere bagl olarak

ortaya ¢ikan dayanma giiciidiir (Ayverdi ve Topaloglu, 2007:297).

Genel olarak morali sdyle 6zetleyebiliriz: I¢ diinyamizda yasadigimiz duygularin dis

diinyamiza yansiyarak goriintiimiizdeki durumdur.

2.5.8 Is basarisi

Basari, kisinin yaptig1 isten duydugu istek ve memnuiyet durumunun derecesi olarak
belirtilebilir. Bireyde olmazsa olmaz iki unsur dikkat ¢ekmektedir: Yetenek ve
motivasyon kavramlaridir. Diger faktorler ise calisanlarin degeri, adil iicret yapisi,
kuruma ve yonetime duyulan giiven, terfi, refahli bir ortam ve kisisel gelisim en temel
kriterlerdir. Calisan bireylerin is basarisi isletme, yonetici ve birey i¢in neler yapildigi
sorusunun cevabu ile sekillenir. Verilen gorevlerin zamaninda ve istekle yapilmasi,
bireyin yetenegi ile giidiilenme faktorlerinin dogru orantisi ¢alisana deger verilmesi

elbette is basarisini ve karsilikli memnuniyet durumunu saglamaktadir. Kurumlarda
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basar1 0gesi temel alinarak daha saglam adimlar atilmak isteniyor ise yine insan
faktorii karsimiza gikacaktir. Bireye deger verme ve 6nem sirasinda bir numara olmasi
ile paralele kurum icin basar1 elbette ki kaginilamaz olumlu durumlarin basinda
gelmektedir. Su unutulmamalidir ki her durumda mutlu, motivasyonu yiiksek bireyler
istisnalar hari¢ c¢alistiklar1 ortama pozitif enerji ile birlikte olumlu katkilar

saglamaktadir. Birey sahip oldugu bu giidii ile yagantisina yon verir ve basariya ulasir.

2.6. Motivasyon Kuramlar ve Karsilastirilmasi

Motivasyon konusunda ileri siiriilen temel kuramlar iki boliimden olusur. Bunlardan
birincisi kapsam kuramlart, ikincisi ise beklenti ve siire¢ kuramlaridir. Asagida bunlari

ayritili bir olarak inceleyecegiz.

2.6.1 Kapsam kuramlari

Kapsam kuramlari, bireyin davraniglara etki eden sebepleri ve sebeplerin neler
oldugunu anlamaya calisir. Bu sebepler bulunur ise bireyden daha fazla verim alinmis
olur. Boylelikle bireyin hangi etkenler altinda kalarak neler yaptigini bulur isek bireyin
Mmotivasyonun en iist seviyeye ¢ikmasina yardimci olmus oluruz. Yoneticiler ve

igverenler agisindan 6nemli bir unsur saptanmis olur ve gerekli bir faktordiir.
Motivasyon konusunda ileri siiriilen kapsam kuramlarini s6yle siralayabiliriz:
- Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramu,

-F. Herzberg’in Cift Etmenler Kurami

-McClelland’in Basarma Ihtiyaci Kuramu,

-Alderfer’in ERG Kurami

- Fromm’un Ihtiyaglar Kuramu.

2.6.1.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami

Abraham Maslow, motivasyon ile ilgili c¢ok c¢esitlik tanimlar yapmistir. Bu
arastirmalarinda insan davranislarini baski altinda birakan en 6nemli sebebin ihtiyacglar

oldugunu savunmustur. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, motivasyonu
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dinamik bir yap1 unsuru oldugunu belirterek bunu kabul etmis, kisilik yapisinda
degisimlerin yaninda toplumsal farkliklarinda etkili oldugunu ifade etmistir. Maslow
klinik caligmalar1 sonucunda ihtiyaglar hiyerarsisini ortaya c¢ikarmistir (Ertiirk,
2006:360).Bu hiyerarside insan ihtiyaglar1 ayrintili olarak incelenmistir. Maslow ‘un
ihtiyaglar hiyerarsisi motivasyon teorileri arasinda en ¢ok bilinenidir. Bu yaklagimda
iki temel varsayim vardir. Birincisi, bireyin her davranisinin bireye ait gereksinimleri
karsilamak i¢in yapmasidir. Hareketler gereksinimler dogrultunda yol almaktadir.
Ikincisi, Ihtiyaglarm oncelik siras1 ile ilgidir. Oncelikle alt siradaki ihtiyaglar:
karsiladigimiz takdirde st siradaki ihtiyaglara gidebilir ancak o sekilde davraniga
gidebiliriz. Thtiyaglar1 bireyin istedigi tatmin derecesini karsilamadig siirece davranis
olugmaz. Kisinin st siralardaki ihtiyaclarini karsilamak i¢in davranislar sergilemeden

once alt siralardaki ihtiyaglarini tamamlar (Kogel, 2011:32).

Maslow’un ihtiyaglari siralamasindan Once, ihtiyaglarin motivasyonel davraniga nasil
sebep oldugunu sdylemek gerekir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, insanlarin

biiylimek ve gelismek i¢in ihtiya¢ duydugu oncii seyler tizerine kurulmustur.

2.6.1.2 Herzberg’in ¢ift etmenler kurami

En fazla arastirma yapilan teorilerin basinda gelmektedir.1959 yilinda Herzberg,
Mausner ve Synderman’m 200’e yakin muhasebeci ve miihendis lizerine yaptigi
calismada; personelin isinde tatmin oldugu faktdrlerle, tatmin olmadig: faktorleri
gruplandirmiglardir (Barutgugil, 2004: 378-379). Bu tatmin — tatminsizligin yarattigi
boyutlar ikiye ayirarak Cift Faktor Teorisini olusturmuslardir. Herzberg’in ¢ift faktor
teorisini asagidaki ¢izelgede gosterebiliriz: (Barutgugil, 2004: 378-379).

Cizelge 2.2: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorler

Basari Ucret

Taninma Kurum Politikas1

[lerleme ve Gelisme Calisma Kosullar1

Isin Ozellikleri Alt —Ust Arasindaki iliskiler
Sorumluluk Denetim Diizeyi ve Niteligi
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Cizelgede goriilen motive edici faktorler; personelin motivasyonunun saglanmasi ve
ise iliskin Ozelliklerdir. Basari, taninma, isin Ozellikleri, sorumluluk, ilerleme ve
gelismedir. Hijyen faktorler ise; personelde motivasyonun saglanamamasi ve isi
yaptigi cevre ile ilgili faktorlerdir. Kurum politikast ve yonetim bi¢imi, denetimin
diizeyi ve niteligi, is kosullari, licret, alt-list arasindaki iliskiler, ¢alisma kosullari

olarak siralanabilir.

Teori, bireyin ¢alistigt kurumda mutlu olup olmamasi, isteki tatmin durumu tiim bu
unsularin olusturdugu duygu hijyenik etmenler hepsi bir biitlinliik sergilemektedir.
Hijyen faktorlerinde en ufak olumsuzluk durumu bireyin moral diisiisiine iste,

kurumda isteksiz hallerine moral bozukluklarina neden olur.

2.6.1.3 McClelland’1in basarma ihtiyaci kuramm

David McClelland’1n bu kuraminda basar1 giidiisti 6n planda oldugu i¢in bazi1 yazarlar
tarafindan “Basarma Ihtiyaci Kurami * olarak tanimlanir. Bazi diisiiniirler ihtiyaclarin
dogustan degil yasayarak, gorerek kazanildigini savunarak ‘“kazanilmig ihtiyaclar

3

kuram1 ““ olarak da tanimlanabilir. Basarma ihtiyact kurami, bireylerin yasadiklari
siirece edindikleri deneyimleri sonucunda ihtiyaclari {i¢c baglikta ele almistir. Bunlari

sOyle ifade edebiliriz: (Barutgugil, 2004: 378-379).

- Basar1 veya Basarma Ihtiyaci: Bireyin basarma arzusu icinde olmasi, zor islerin

istesinden gelmesini ve bagarma ihtiyacini karsilama istegi duygularini ifade eder.

- Iliski Kurma ve Baglanma Ihtiyact: Bireylerin sosyal ¢evre igerisinde uyumlu bir

sekilde samimi bir dostluk, arkadaglik kurma istegi icinde hareket etmesidir.

- Gii¢ Kazanma Ihtiyac1: Bireyin cevresinde baskin bir rol iistlenerek, kisileri etkisi
altinda birakmasi, kontrol etmesi ve otoriteye sahip olmak istemesi olarak ifade
edilebilir.

Bu kuram yoneticiler i¢in sunu ifade etmektedir. Bu duruma gore gergcekten basarmak
isteyen birey gerekli ortam ve sartlar saglandig1 takdirde istedigi basariya ulagir.

Ihtiyaglari karsilanan birey yapacagi ise daha motive olarak istenen basariy1 saglar.
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David McClelland“mn kurami genel olarak yoneticilere fayda saglamada etkin rol
oynar ve iyi personel nitelikli personel bulma yolunda kolaylik saglar. Burada en
onemli yapi taslarindan biri ¢alisani iyi sekilde analiz etmek ve tanimaktir. Bu da iyi
bir gozlem ile miimkiindiir. Sonug olarak karsilikli menfaatler sonucunda ¢alisan daha

motive olacak ve igin daha ¢ok severek yapacaktir.

2.6.1.4 Clayton Alderfer’in Erg kurami

Clayton Alderfer, ihtiyaglar konusuna Maslow’un teorisine benzer olsa da daha farkli
acidan bakmistir ve farkli bir yaklagim sergilemistir. Masow’un ihtiyaglar teorisine
alternatif olarak gelistirilmistir. Teoride belirtilen gereksinimler, var olma, iliski
kurma ve gelisme (existence, relatedness, growth: ERG) olarak tanimlanmaktadir.
Alderfer’in kurami, Maslow’un gelistirmis oldugu belli ihtiyaclar1 seviyesini, ii¢
ihtiyaca indirerek anlatmigtir.Erg kuramina gore birey , hangi ihtiyaci siddetli ise onu

gidermek ister. Burada, herhangi bir hiyerarsi gozetmez.

Alderfere gore insanlari motive etmek icin ii¢ temel ihtiyacin olmasi gerekir

(Barutgugil, 2004: 378-379).

-Var olma ihtiyaci (Existence ):Bagkalar1 ile bir arada olma, onlarla iliski kurma sevgi

ve sayg1 ihtiyaglarini kapsar.

- {liski ihtiyac1 (Relatednes):Kendini, gelistirme yeteneklerini arttirma ihtiyacini ifade

eder.

- Geligsme ihtiyac1 (Growth): Kendini gelistirme, yeteneklerini arttirma ihtiyacini ifade

eder.

Clayton Alderfer, gereksinimlerin etki oranina bagli olarak yapilacagini belli bir
diizen arz etmedigini ifade eder. Maslow, Herzberg gibi hiyerarsik diizen unsurunu

iddia etmez.

2.6.2 Beklenti ve siire¢ kurumlari

Motivasyon teorilerinden siire¢ teorilerinde, bireyler hangi amaglar dogrultusunda
nasil motive edildikleri konusu incelenmektedir. Baska bir ifade ile siire¢ teorilerinin

yanitlarin1 bulmaya galistigi asil soru, birey tarafindan yapilan davranisi bir daha tekrar

16



etmesi veya etmemesi nasil saglanabilir tizerinde durulmaktadir. Bireyleri davranisa
sevk eden nedenlerden gereksinim sadece bir tanesidir. Bunun yaninda bir¢ok dissal
neden bireyi davramisa sevk eder. Bunu sonucunda dogal bireyin davranisi ve
motivasyonu lizerine etki etmektedir. Siireg teorileri, insan davraniglarina yon vererek

nasil daha iyi motive olabilir konusu ile ilgilenir.

2.6.2.1 Vroom’un beklenti kuram

Motivasyon konusunda gittikge dnem kazanan kuramlarin basinda bekleyis kurami
(beklenti) kuramlar1 gelmektedir. Bu kuram 1960’11 yillarda Victor H. Vroom
tarafinda gelistirilmistir.Vroom kurami, motivasyonun kisilerin gorevleri yerine
getirme yetenekleri ve arzulanan odiilleri alma konusundaki beklentilerine bagh
oldugunu 6ne siirmektedir (Barutgugil, 2004: 378-379). Beklenti kurami, ihtiyaglarin
ve Odiillerin tiirleri ile degil, kisilerin odiilleri almak i¢in gelistirdikleri diigiince
stireciyle ilgilenir. Bu kuram, kisinin gosterdigi gayretle elde edilen kisisel yliksek
performans ile baglantili sonuglarinin arzulana bilirligi arasindaki iligkilere

dayanmaktadir.

Eger personel yiiksek ¢aba ve yliksek performans gosteriyor ancak bekledigi sonuglari
alamiyorsa motivasyonu diiser. Yani miithim olan sonuglarin ¢alisan agisindan
cekiciligi (degeri) yiiksek ise caba gostermek ve performans elde etmek icin
motivasyonu daha da yiikselecektir. Eger 6diil ¢alisan birey i¢in g¢ekici degil ise

motivasyonu diisiik olacaktir.

Burada 6nemli detay sonuclarin her birey i¢in farkli bir ¢ekicilik faktorii oldugudur

(Barutgugil, 2004: 378-379).

Beklenti kurami, daha 6nceki motivasyon kuramlardan farkli olarak gelistirilen {i¢

onemli varsayima dayanmustir (Ertiirk, 2006:147).

Birinci varsayim: Bir davranisin meydana geliyor ise bu bireyin kisisel 6zellikleri ve
cevresel faktorlerin birlikte tespit edilmesi gerektigi diisiincesidir. Calisanlarin kendi
psikolojileri ile kurumlara katilirlar. Birey kuruma ne sekilde fayda saglayacak sorusu

ile sekillenir.
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Ikinci varsayim: Her birey kendi i¢inde farkl1 ihtiyaca istege sahiptir. Her birey iginde
de odiil olgusu farklilik gosterir. Her insan, digerlerinden farkli ihtiyag, istek ve
amaglara sahiptirler. Bu nedenle bireyin arzu ettigi 6diil sistematigi farkli kistaslara

gore diigtintilmelidir.

Uciincii varsayim: Yapilacak is sonucu 6diiliin arzu edilme durumudur. Isteksiz bir

durumda istek karsilanmayan 6diil birey i¢in bir sey ifade etmeyecektir.

2.6.2.2 Lawler — Porter’in beklenti kuramu ve giiclendirme

Bu kuram beklenti kuramlarindan ikincisini olusturur. Lawler — Porter modeli
Vroom“un modeline yakin bir kuramdir; ancak biraz degisiklikler yapilmistir. Lawler
— Porter*in kurami, Vroom un kuramini referans olarak almaktadir. Lawler — Porter’e
gbre, organizmanin ¢ok ¢aba harcamasi yiiksek performansa paralel anlama geliyor
demek degildir. Burada dikkat edilmesi gereken husus iki degiskendir. Bunlardan
birinci, organizmanin yeterli bilgisi ve yetenegidir. Ikincisi ise kendisi i¢in aldig1 rol
ile ilgilidir Birey ne kadar gaba gosterirse gostersin gerekli bilgi ve yetenek yok ise
sonu¢ olumlu olmayacaktir. insan, ne kadar caba sarf ederse etsin, eger gerekli bilgi

ve yetenege sahip degilse basarili olmasi beklenemez (Silah, 2005:58).

Bireyin yaptig1 basari i¢in sonugta 6diil aliyor ise bu sahip oldugu gayret, bilgi, yetenek
ile dogru orantilidir ve performansi bu faktorlere bagli olarak ortaya ¢ikar. Bu ddiiller
i¢sel ve digsal olarak da olabilir. Bu birinci seviye sonucu gosterir. Odiillerde iki faktor
etkilidir. i¢sel ve digsal ddiillerdir. Burada énemli olan ve Vroom modeline eklenen
boliim algilanan esit 6diil degiskenidir. Burada su ifade edilmektedir: Birey kendi
performansini diger bireylerle karsilastirir ve buna gore kendi performansinin nasil bir
odiile layik oldugu konusunda bir fikre sahip olur. Buna bagl olarak bireyde 6diil
algilamasi1 da olusur. Burada eger bireyin aldig1 6diil algiladig1 6diilden az ise, yani

diistindiigii gibi degil ise, birey tatmin olmayacaktir (Kogel, 2011:494).

Bu modelle ilgili olarak yukarida degindiklerimize ek olarak asagidaki
faktorlere de dikkat edilmesidir: (Kogel, 2011:494).

e Isletmede ¢aligindan nerede, nasil performans gosterilmesi bekleniyorsa ona

gore egitim verilmeli ve ¢alisan o yonde yonlendirilmelidir.
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e Isletmede c¢alisanlarin rolleri mutlak ¢izgilerler belirlenmeli ve catismalar

olabildigince en aza indirgenmelidir.

e (alisan igyerinde yaptig1 isin sonucunda ayn1 isi yapan ve ayni basariya ulagsan

bireylerde 6diil degerlendirmesi yaparak mukayese yapmaktadir.
e (alisanlar i¢sel ve digsal odiil tiirlerine gore degisiklik gosterirler.

e (alisanlarin 6diil ve c¢evre konusunda davranmiglar1 degerlendirilmeli farkli

modele gidilmesi gerekiyorsa farkli model uygulanmalidir.

e Birey basarili ve hedefine ulagsmak istiyorsa mutlaka bilgi, yetenek ve birikime
sahip olmali ne kadar c¢alisirsa ve cabalarsa cabalasin sonu¢ olumlu

olmayacaktir.

2.6.2.3 Burrhus Frederic Skinner’in davrams diizeltme ve gii¢clendirme kuram
Burrhus Frederic Skinner’in davranig diizeltme ve giliglendirme kuraminin davranis
giiclendirmesi kisminda, kisilerin yaptiklari iste basar1 veya basarisizlik durumundan
hareketle bir daha ayn1 durumu tekrarlayip tekrarlamayacagini ifade etmeye ¢aligir. Bu
kuruma gore davramislarimizi kontrol edebiliriz. Eger olumsuz bir davranis
sergileyerek bunu kontrol edilerek oOnlenebilir. Bir davramig odiillendirilirse o
davranisin devami olur ve aliskanlik kazanir. Bir davranis odiillendirilirse o tekrar

edilir. Odiiller davramisin kazanmilmasina giiclii bir etkendir (Kog¢ ve Topaloglu ,

2007:211).

Skinner’in teorisinde, kisi bir sekilde bir davranig gosterir ve bu davranisin
karsilayacagi sonuca dikkat eder. Bu sonucun durumuna gore, kisi ayni1 davranisi
gosterecek veya gostermeyecektir. Kisinin davranisinda karsilasilan sonug istenilen
sekilde sonuclanirsa, muhtemelen kisi ayni davramisi tekrar gosterecektir. Eger
karsilagilan sonu¢ bireyin hoslanmadig1 sekilde ise birey ayni davranisi bir daha

yapmayacaktir (Kog ve Topaloglu, 2007:211).

Kisinin davraniglarinin devam edip etmemesi karsilastigi sonuca goredir. Sonug

istenildigi gibi ise davranis siirer degil ise davranis terk edilebilir. Skinner’in davranis
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diizeltim ve giliglendirme kuraminda yoneticinin dikkat etmesi gereken hususlar
(Kogel, 2011:494).

- Isletme acisindan istenilen ve istenilmeyen davramslar acik bir sekilde

belirlenmelidir.
- Belirlenen bu davraniglar personele duyurulmalidir.
- Odiillendirme sistemi sik sik kullanilmalidir.

- Davraniglara kars1 tepkiler hemen verilmelidir. Eger hemen degil de uzun zaman

sonra tepki verilirse, sonuglarin davranislar iizerindeki etkisi azalabilir.
Skinner’in teorisine gore, davranis degisebilir ve giiclenebilir.

Davranislarimiz ddiiller ile pekistirilebilir. Istenilen davramslarin devamliligi yani
devamliligi igin genellikle 6diil sistemi uygulanir. Davraniglar diizeltilebilir ve
giiclendirilebilir. Davranisin karsilastigi sonuca gore bir yontem kullanilarak bu islem
yapilabilir. Odiil ve zamaninda uygulanirsa uygun davrammlarin devamlilig

noktasinda iyi bir motivasyon araci olabilir.

Eger davranmisin sonucunda karsilasilan sonuglar olumlu ise bu davranis
odiillendirilerek devamliligi saglanabilir. Eger davranisa sonucunda karsilasilan
sonuglar olumsuz ise davranis kars1 tepki gosterilmez veya ceza uygulanir. Ancak ceza
sitemi ¢ok zorda kalmadik¢a uygulanmaz. Daha ¢ok 6diillendirme sistemi kullanilarak

davranig pekistirilir ya da tepkisiz kalinarak davranis diizeltilmesi beklenir.

2.6.2.4 J.Stacy Adams’n esitlik kurami

J.Stacy Adams’1n 6ne slirmiis oldugu esitlik kurami, bireylerin gostermis oldugu caba
karsisinda, aynm1 cabayir gosteren baska bireylerin sosyal acgidan adil bir sekilde
odiillendirilip 6diillendirilmediklerine iliskin bakis agilar1 ya da algilarina gore motive
olacaklart olasiligina dayanir (Simsek, 2006:98) Bireyler igyerinde yoneticilerin

kendilerine esit davranip davranmadigini kontrol ederler.

Adam’s teorisinin temel noktasi, isletmelerde calisanlarin igyerinde gosterdigi caba
karsisinda esit bir sekilde o&diillendirilmesi iizerinedir (Tikici ve digerleri

1998:205).Calisanlar isyerinde esit ise esit 6diil verilmesini isterler. Adams’in kurami,
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calisanlarin igyerinde yoneticilerden aynt muamele ile karsilagma isteginde olduklarini

ve bunun motivasyonu etkiledigi goriisiine dayanir.

Calisanin ¢alistigi kuruma yaptigi ¢alisma, emek, 6zveri, bilgi birikim gibi unsurlari
siralayabiliriz. Calisana verilen 6diil, maas artisi, terfi yetki ve sorumluluk olarak

siralayabiliriz.

Calisma ortaminda esitlik varsa ¢alisanin tatmin diizeyi ylikselir buna bagl olarak da

motivasyonu yiikselir. Eger esitlik olmazsa motivasyon diisiik olacaktir.

Birey, bir is yapiyorsa ve aldig1 6dil ile ayni isi yapmis ve 6diil almis kisi arasinda
mukayese yapar. Eger ddiiller esit ise kisi daha mutlu ve igine daha motive olur. Birey
ayni isi yapip diger bireyin 6diil bakimindan adaletsizlik yaptigimi fark eder ise

motivasyonu bozulur.

Esitsizligi gidermek icin kisinin gdsterebilecegi davranislar soyle gruplanabilir:

(Tikici ve digerleri 1998:205).
e (Calisaninin gostermis oldugu cabanin degistirilmesi veya iyilestirilme durumu.
¢ Kisinin géstermis oldugu ¢abanin degistirilmesi.
e (alisma sonucu yiiksek iicret veya 06diil talebi isteklerini olmast,

e Calisanin ¢aba ve sonu¢ tanimlarinin mantikli olan tanimlar gergevesinde

degistirilmesini istemesi,
e Bireyin igi birakmak istemesi.

Bu kurama gore calisan diger ¢alisanlarla ayni isi yapip odiil sekillerine ve esitlik
ilkesine bakar. Calisan yoneticinin kendisine yaptig1 isin sonucuna bagl olarak bakisa
acisin1 denetlemis olur. Kendisine adile davranilip davranilmadigi konusunda gérmek
ister. Kontrol halinde olarak gozlemler. Eger bu durumlar degerlendirdiginde ver
gordiiginde herhangi bir esitsizlik ve adaletsizlik yok ise hosuna giderek yliksek
motivasyon c¢ercevesinde devam eder. Buna bagl olarak isyerine daha giivenli ve

baglilik duygusu etratinda ¢alisacak ve boylelikle verimliligi artar.
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2.6.2.5 Edwin Locke un amag¢ kurami

Edwin Locke tarafindan One siiriilen bu motivasyon teorisine gore, bireylerin
belirlemis oldugu hedeflerin insanlarin motive olma derecelerini de belirler. Bireyin
zor hedeflere ulagma istegi kolay isteklere ulagsma istediginden daha kuvvetlidir. Yani
hedef biiylik ise performansi yiiksek hedef kiigiik ise performans diizeyi diisiik olur.
Insanlar hedeflerinin biiyiikliigii dogrultusunda motive olup ona gdre performans

sergilerler.

Edwin Locke gore, kisi tarafindan belirlenen hedeflerin 6zellikleri izerinde durmustur.
Isletme basarilarinin is motivasyonu ile hedeflerin niteligine baglamaya calismistir.

Amag ve hedeflerin motivasyondaki 6nemi soyle agiklanabilir: ( Eren, 201:412).

Bireyin amaglar1 ve hedefleri anlagir olmasi buna bagli olarak da basarisinin artmasini
saglayan unsurlardan biridir. Kisi bu dogrultuda giderse daha istekli ve kararli
olacaktir. Eger bireyin hedefleri belli olmayan bir ¢izgide ise birey zorlanacak istedigi

sonuca ulasamayacaktir.

Bununla birlikte basaris1 da diisecektir. Kisisel hedefler ve isletme hedeflerinin
catisma diizeyi onemlidir. Eger catisma diizeyi artar ise isletme basarisi da buna
paralele olarak isletme basarisi da diiser. Uyumlu bir diizey yakalanirsa basari saglama

sansida buna bagli olarak yiikselir.

Edwin Lock’un kuramini genel olarak séyle yorumlayabiliriz. (Eren,2001)Kurama
gore, bireyin hedefleri ne kadar biiyiik olursa kisi hedeflerine ulagsmak i¢in daha istekli

ve arzulu bir ¢aba gosterir.

Amaglari etrafinda olan bireyler hedefleri dogrultusunda gereken ¢alisma ve 6zveri ile
istedikleri sonuca daha yakin olurlar ve motivasyon ve performanslarini yliksek
tutarlar. Birey oncelikle ben ne istiyorum? Amacim ne gibi? Sorulari kafasinda
olusturdugu takdirde i1yi bir strateji ile yolunu secer ve bu istekle amacina daha kolay

ulasir.
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Kisinin hedefleri yiiksek olursa motivasyonu da ayni oranda yiiksek olur. Sadece
hedefleri kiigiik olan bireyler degil hedef belirsizligi yasayan bireylerde motivasyon
eksikligi yasayacaklardir.

2.6.2.6 Atif kuranm

Bu kuramda, kisilerin bagkalarinin davraniglarini agiklamada atiflar yapmasina
dayanir. Kisiler atiflarini, davranislar1 agiklanan kisinin kisilik 6zelliklerine ya da
davranigta bulundugu sosyal ortama baglayarak yaparlar. Teori ii¢ temel varsayima
dayanir (Tektas ve digerleri,2010:17-18). Bunlar insanlarin kendi davranislari,
baskalarmin davraniglart ve bu davranislarinin nedenlerinin belirlenmesi sebepleri

sonugclar1 be bunlarin belli kurallar ¢ercevesinde yapildig: diislincesidir.

Atf teorisine gore bireyler, algilamalarin1 degistirebilirler. Bu nedenden dolay1
yonetici, calisanlarla meydana gelen veya gelebilecek degisimin nedenlerini ve

sonuglarini bilmek ister. Bu yaklagim Kelley tarafindan ortaya konmustur.

Kelley bireylerin davranislarinda giidiilenme durumlarinda nelerden etkilendigini
arastirma yoluna gitmistir. Bu teoride, bireylerin g¢evrelerinin nedensel durumunu
anlayamaya caligtiklarin1 ifade etmektedir. Siire¢ teorileri, giidii nasil olusur
olusumdan kisisel 6zelliklerin katki payr nedir? gibi sorular etrafinda sekillenir.
Davranis nasil basladi nereye yonlendirildigi nasil siirdiiriildiigii ve durduruldugu
unsularin nasil oldugu seklini aciklamaya calisir (Tektas ve digerleri,2010:17-
18).Nedensel yiikleme ile ilgili kavramlar asagida siralanmigtir (Hovardaoglu,
1993:8).

e Bireysel degerleme yapmak,

o Kotii olaylarin nedenlerine iliskin aciklamalari bulmak ve bunlara karsi

davranis gelistirmek,
e Bireysel suglama,
e Depresyona girme ve ¢aresizlik hissetmek,
e Sorunlar1 ¢ézmek i¢in yontem gelistirmek,
e Evlilikle ilgili sorunlar,
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e Gorevsel ve mesleki sorunlar.
e Muvaffakiyetsizligin ger¢ekleseceginin diisiiniilmesi

Bireylerin, ¢evrelerindeki hadiselerin sebeplerini kavramak istiyor olmalari, bilmeyi
arzu etmeleri ve bilgi artyor olmalar1 nedensel ylikleme kuram’nin ana fikrini ifade
etmektedir. Ozetle atif teorisi bireylerin kendi eylemlerini ya da diger bireyleri ne
sekilde anlamlandirdigidir (Topaloglu, 2006:36-37).Insanlarin yasadig1 ortamdaki
olaylarmn, durumlarin birey tarafindan bir kaliba sokulma durumudur. Olaylarin

nedenini bireyin ¢er¢evesinden bakma durumunu ifade eder.

2.6.2.7 Cranny ve Smith'in basitlestirilmis siire¢ kuram

Cranny ve Smith adli diigiiniirler timit teorisinden etkilenerek bir model gelistirmeye
calismislar ve {imit teorisini teknik terimler kullanildigin1 ve motivasyon sorununu
karmagik hale getirdigini disiinmiislerdir. Bu karmasiklik ise, uygulamalara ters
diismektedir. O halde, timit teorisinde ad1 gecen ¢aba, doyum, basari ve odiiller
kavramlarindan hareket ederek konuyu daha basit ve anlasilabilir hale getirmek
gerekmektedir. Burada; 6diil, doyum ve ¢abadan meydana gelen bir icgen meydana
getirmektedir. Ug degisken birbirleri iizerinde tek yonlii ya da karsilikli etkilesimde
bulunmaktadir. Basan modelinin artisinda yer almakta, 6diil ve doyum iizerinde tek
yonlii etkide bulunmakta ve gaba tarafindan etkilenmektedir. Odiillendirme yalniz
basina basariyr etkilemeyecegi, basariyr dogrudan etkileyen unsurun ancak caba
oldugudur (Dinger ve Fidan, 1992:107).Caba ise, mutlaka 6diillerden etkilenmekte ve

odiillerin sagladigi doyum oraninda ger¢eklesmektedir.

Basarili durumlarda ddiillendirme uygulanmalidir. Odiillendirme basari igin yeterli
olmamakta, bu basariy1 saglayacak yetenekli, becerikli, bilgili kimseler bulmak gerekli
olmalidir. Bu yonden davraniglarin olumlu ya da olumsuz pekistirilmesini saglar.
Olumlu pekistirme, isletme igin istenilen davramstir. Isletme, amag ve stratejileri
personele duyurulmalidir. Belirli araliklarla toplantilar yapilarak, amag ve stratejilerin
neler oldugu ilave diisiincelerin olup, olmadigi personele sorulmalidir. isletme

amaclarim1 gergeklestirmek icin nasil bir yontem izlenmesi gerektigi konusunda
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calisanlarin fikirleri alinmalidir. Boylece personel, isletmeyi ve gorevini daha ¢ok

benimseyecektir.

2.7 Motivasyonda Etkili Olan Temel Araglar ve Teknikler

Motivasyonda etkili olan temel araglar ve teknikleri basliklar altinda ele alabiliriz
(Hagemann, 1995:42-43).

2.7.1 Motivasyon araclar

Motivasyon araglarini iki ana baslikta ele alip agiklayacagiz. Bu ana basliklar su

basliklar sunlardir:

2.7.1.1 Maddi motivasyon araclari

Maddi motivasyon araglarini su ana basliklar altinda ele alip agiklayacagiz.

Ucret ve iicret politikalar

Ucret

Ucret, ekonomide tesvik edici en eski ve en ¢ok kullanilan araglardan biridir.
Gegmisten giinlimiize ticret 1ile c¢alisanin verimlili§i arasindaki baglanti
arastirilmaktadir. Geleneksel motivasyon teorilerinde en motive edici unsur iicret

olarak belirtilmektedir.

Ucret artis1 bireyde 6nemli unsur olmakla birlikte ciddi motive etmesiyle paralel olarak
ilerledigini sdylenebilir. Tiim calisanlar1 daha yliksek miktarda para kazanma ister.
Ucret konusu ¢alisanlar ve yonetici arasinda en ¢ok giindeme gelen konulardandir.
Kurumlarda ticretlerin 6nemli bir unsur olmasinin nedenleri ¢ok farkli olabilmektedir

bunlari s6yle ifade edebiliriz: (Hagemann, 1995:42-43).

-Ucret, c¢alisanin yasamini ikame ettirebilmesi i¢in gereken kosullar1 saglar ve motive

olma araci agisindan son derece onemli bir yere sahiptir.

-Ucret, bireyin ailesinde, sosyal yasaminda statiisiin belirleyen énemi bir unsurdur.
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- Bireyin is yerindeki iicret artis1 calisma potansiyeli ile paralel olarak bir nevi basari

onayidir gostergesidir.

- Ucret artis1 bireyin sosyal yasamindaki eksiklerini karsilamasi agisindan son derece
onemlidir. Yalniz sdyle bir durumda vardir ki ¢alisanin iicretinin yiliksek olmasi isinde

mutlu ve zevk aldig1 anlamina gelmemelidir.

Bireylerin ticretlerinin arttig1 durumlarda islerine olan bagimlilik durumlarinin artmasi
ve artmamasi tartisilabilir bir durumdur. Calisani ise baglama amaci ile yapilan kiigiik
ticret artislar1 bir zaman sonra daha ¢ok iicret verme zorlulugunu da beraberinde getirir.
Birey eger artis alamiyorsa doyumsuzluk, isteksizlik ve moral bozuklugu yasar
(Sabuncuoglu, 1984:86).Bireyler ¢alistig isleri motive olmus, mutlu, istekli yapmak
istemenin yaninda iicret anlaminda da tatmin olmali ve tabi bu durumda adaletli bir

tavir sergilenmelidir.

Ucret Politikalar

Ucret yapismin kurulmasinda &ncelikle temel {icret politikast belirlenmis olmalidir.
Isletme, iicret politikasini, iicret adaletini ve isletme dis1 etkenler karsisindaki dengeyi
saglayacak bigimde diizenlenmelidir. Dig rekabet karsisinda, uygun nitelikteki is
gorenleri isletmeye ¢ekebilmek ve bunlari isletmede tutabilmek i¢in gerekli olan ticret
diizeyi saptanmalidir (Atalay, 1992:7). Ucret politikasi, iicretlendirme kriterlerini ve
sekillerini diizenleyen iicret yonetimi sistemine iliskin bir yol haritasidir. Bu yol
haritas1 belirlenirken tiicret ve iicretlendirme kavramlar1 yeniden sorgulanmali,
stratejileri gerceklestirmeye hizmet edecek en dogru iicret sistemini kurmaya ve

isletmeye calisilmalidir.

Ekonomik Odiiller

Calisan giizel bir calisma sonucu Odiillendirilirse ise bu hem ¢alisanlara hem de
kuruma ciddi avantajlar getirebilir. Zaten iyi bir kurum ve orgiitte ¢alisan basarisi
sonucu taclandirilmalidir. Odiillendirme iki nedenle baglasabilir Ilki isletmeler maddi
ve manevi deger tasiyan hizmetin degerlendirmesinin yapilmasi yani hizmet bedelinin
odenmesi ikincisi davramis araciii ile calisanlarin giidiilenmesidir. Odiiller,

calisanlarin sagladiklar1 girdilere esit olarak algilanmalidir. Tecriibe, yetenek, ¢aba ve
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diger girdilerdeki farkliliklar ticretteki farklilig1 a¢iklayabilmektedir. Bundan dolay:
ideal bir 6diil sistemi her ise uygun ddiiller bulabilmek i¢in girdileri ayr1 olarak ele

alinmas1 gerekir.

Isletmedeki calisanlar iiretim siirecinde daha performansh ¢alisarak istedikleri sonuca
ulastiklarinda zaman zaman ekonomik 6diille motive edilebilirler. Burada su husus
unutulmamalidir ¢aliganlarin hangi davranislarinin karsilanacagi ve ddiillendirilecek
tabi ki bunlar yapilinca adil bir diizende olmalidir (Asikoglu, 1996;51).Elbette ki 6diil
durumu isletmeler agisindan ve birey acisinda olumlu sonuglar dogurur fakat neyin
hangi bilince ve buna iten ne davranis var bunun bilincinde olunmali ve ona gore

hareket edilmelidir.

Kara Katihm

Isletmenin iicretli personelin normal iicretlerinden ayr1 olarak, diizenli bir bigimde
isletme karindan pay almasi anlamina gelen tesvik edici bir ticret sistemidir. Ekonomik
aracglarin biri de kara katilmadir. Kara katilma c¢alisan1 motive etmek ic¢in ekonomik
gelisme sonucu olusan kazancin ¢alisan tiim personele seffaf ve orantili bir sekilde esit
dagilimini ifade etmektedir. Orantili olmasinin nedeni, personelin kuruma sagladigi ile
ticretinin artmast durumunun gostergesidir. Bu motivasyon aracinin 6zii, kurumun her
donem sonunda elde ettigi karin ¢alisanlara birakilmasidir. Burada emek faktoriiniin
de 6nemli agik bir sekilde anlasilmaktadir. Her donem kardan pay alan ¢alisanlar, karin
artirllmasini amag eder ve dolayisiyla iiretim ve verimin artmasi i¢in ¢aba harcarlar.
Calisanin isletmeye ve isine ilgisi, sevgisi ve bagliligi yiikselir, ayn1 zamanda
isletmede calisan biitiinlesmesi saglanir. Boylece, ortak amag¢ edinme ilkesi ekonomik
alanda da olsa gergeklestirilmis olur (Sabuncuoglu, 1984:86).Calisanin isletme
basarisi ile kendisinin da faydalanacagini bilmesi daha verimli olmasina ve her gegen

giin motive olmus bir sekilde ise devam durumuna katkida bulunur.

2.7.1.2 Orgiitsel - yonetsel motivasyon araclar
Calisanlarin motivasyonunda etkili olan faktorlerden orgiitsel —yonetsel araglar, amag
birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve ylikselme, kararlara katilma, iletisim, is

genisletilmesi, i zenginlestirme, yar1 ¢alisma gruplari, ¢alisma ortamini gelistirme
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olarak siralanabilir. Orgiitsel-yonetsel faktorlerden kararlara katilma calisan ile
yonetici karsilikli diyalog ve calisma ile gerceklesebilecegini belirtmistir. Yapilan bir
caligmada, c¢alisanlarin motivasyonunun basar1 ile gergeklestirilmesinin tiim
yonetiminin ve c¢alisanlarmin  katilimi  ile saglanabilecegi  belirtilmektedir
(Sabuncuoglu, 1984:86).Orgiitteki sorunlu insanlarin motivasyonuna ydnelik yapilan
bir aragtirmada ise, isle ilgili amaglarin yitirilmesi ve ¢alisanlarin hayal kirikliklarina
ugramasimin ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkileyecegi ve yoneticilerin
caliganlara sorumluluklarini dagitmasinin énemli bir motivasyon araci oldugu ve bu
sayede yoneticilerin g¢alisan1 bir sorun degil anlasilmasi gereken bir kisi olarak
gorecegi belirtilmektedir (Nicholson, 2003:59).Calisan birey orgiit i¢inde rahatsiz
edici bir kisinin bile olumsuz tavrindan etkilenerek bu durumun isten isteksiz olmasina

ve amagclarini yitirmesine neden olur.

Kararlara katilma

Yoneticiler, birlikte calistiklart kisilerle birlikte karar aldigi durumlarda daha basarili
olmaktadirlar. Birlikte calistiklart kisilerle, ancak birlikte karar alma ilkesini
uyguladiklar1 zaman basarili olacag ilkesi unutulmamalidir. Calisanin diisiincelerini
kiigimsemek yoneticiye hi¢c bir yarar saglamaz aksine kisinin motivasyonun
diismesine, verimin azalmasin ve sonug olarak kurumun istedigi yonde performansa
ulasmasimi zorlastirir. Calisan ile saghikli iliskiler kurmak, saygi gostermek
verimliligin artmasina hem isletme hem de bireye pozitif yonde katki saglayacaktir

(Sabuncuoglu,1984:86).

Isletmede kararlar alinirken ¢alisanlarm katilimi unsuru dikkate alinmali ve calisanlar
kurumun bir parcast oldugu duygusunu hissetmelidir. Calisanlara ¢alisma ile ilgili
katilim saglanmasi durumunda sorumluluk bilinci ile gliven duygusu daha da geliserek
birey kendini daha 6nemli hissederek bu ¢alismanin bilincinde verimliligi daha da

artacaktir.
Is giivenligi etkisi
Calisanlarin ¢alistig1 kurumda is giivencesi duygusu olugmasi son derece 6nemli bir

unsurdur. Calisanin her an bir tereddiit ve giivensizlik yasamasi i yerinde calismasini
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zorlagtirarak isten ayrilmasina bile yol acabilir. Birey i yerini benimsemeli, gelecek

kaygist tasitmamali ve daha huzurlu daha sakin bir ortam iginde ¢aligsmalidir.

Calisanlara gerek maddi gerek manevi sartlar saglanmali birey daha isine adapte olarak
ilerlemeli ve isine bagimliligi arttirilmalidir. Sonug¢ olarak birey kendini glivende
hissettigi takdirde daha rahat diisiiniip daha ¢ok iiretir ve dogal olarak verimliligi de

artar (Kog ve Topaloglu :2007:211).

Calisanlar agisindan i giivencesinin temeli sosyal, bireysel ve ekonomik faktorleri
bulunmaktadir. Calisan birey kendine deger verildigini hissettigi an daha odakli ve
kabiliyetlerini net olarak gostererek calismaya devam ederler. Motive olan ¢alisan
diisiiniildiigiinde uzun vadeli, daha kaliteli ve &nemli calisma yakalanabilir. s
giivenligi calisanin gelecekte tedirgin olmasi ve siliphesinin olmasi bireyin
performansin agagiya ¢cekerek tam anlamiyla bir basar1 asla getirmez. Bu durumun tersi
durumun da ise ¢alisan isine daha bagli, daha huzurlu ve refah durumda ilerler ve hem
kendine hem kuruma olumlu katkilarda bulunur. Calisanin kendini giivende hissettikce

daha verimli oldugu gortiliir.

Ekip calismasi

Bir diger motivasyon araci ise ekip calismasidir. Ekip calismasi, en az iki kisiden
olusan, ayni bilgi birikimine sahip personelin ayni amag¢ dogrultusunda bir araya
gelerek gerceklestirilen birlesmelerdir. Kurum i¢indeki tiim personeli tek tek motive
etmek oldukca giictiir ve maliyeti yliksektir. Fakat ekip calismasinda, personeli motive

etmek daha kolaydir ve maliyeti diistiktiir.

Ekipler, etkin bicimde hedeflere ulagsmak icin degisik beceri, egitim ve goriise sahip
calisanlarin yaratici giiglerini, emek ve bilgilerini birlestirdikleri topluluklardir.
Ekipler, karsilasilan problemlerin ¢oziilmesi, Kararlar alinmasi, Yapilan calismalar
tyilestirerek yiiksek kalite ve verime ulasilmasi, c¢alisanlarin potansiyelinin
degerlendirilmesi gibi hedeflerle kurulurlar (Ozalp, 1997:433).Degisen giiniiniiz
sartlar1 diisiiniildiigiinde ortak calismalar, birlikte yapilan beyin firtinalar1 ve katki

sunarak c¢aligmanin 6nemi artmis ve ekip calismasi daha da 6nem kazanmustir.
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Boylelikle daha verimli isler ortaya cikarak hem de calisanlar arasindaki bag

kuvvetlenmistir.

2.7.1.3 Psiko — sosyal motivasyon araglari
Isletmelerde calisanlarin motivasyonunu etkileyen bir diger faktdr de psiko sosyal
faktorlerdir. Fakat bazi yoneticiler bu yontemi uygulamak istemez. Nedeni ise ¢alisan

bireylere deger verme, 6nemseme vardir.

Gilinlimiizde bu durumu da gérmezden gelmek umursanmayacak bir ayrint1 degildir.
Eger calisanlarin motivasyonunun artmasini istiyor ise yonetici bu unsuru dikkate
almak zorundadir. Bu sistem uygulanmak isteniyorsa c¢alisanin ihtiyag ve

beklentilerini de géz 6niine alinmalidir.

Burada psiko-sosyal motivasyon araglari: Bagimsiz ¢alisma imkanlari, yetki devri,
terfi, kariyer gelisim imkanlari, psikolojik glivence, rekabet ortami yaratma unsurlarini

ele alacagiz.

Rekabet ortam yaratma

Kurumlarda, isletmelerde motivasyon kavraminda rekabet ortami yaratma goz ardi
edilmeyen ve etkili bir unsurdur. Kurumlarin daha verimli ¢alisanlarin daha istekli
calismasi adina rekabet hissi ¢alisanda uyandirilmalidir. Calisanlar ¢alisma, verim,
etkinlik ve etkin olma adina yaptiklar1 ¢alisma onlart kurulma galisanlar arasinda

coskulu bir sekilde daha ¢ok ¢alismaya sevk etmektedir.

Calisanlar arasinda faydali olabilecek bu rekabet hissi basariyr hedefleyen yakalayan
bireyi mutlu ederek daha da is yapma arzusu dogurmaktadir. Birey basari ile kendini
daha iyi ifade ettigini daha motive olarak isin daha siki sarilarak kendini ifade etmenin
verdigi haz ile daha saglam adimlar atacaktir. Bireylerin istlinliik kendini topluma
ispat ¢alistig1 kuruma ispat etmesi kendi becerililerini ortaya koymasi bu unsularinda

rekabet ortami iceresinde olmasi hem kuruma hem bireye ciddi faydalar saglamaktadir

Bagimsiz calisma imkéanlar:
Bireyler ¢alisma ortaminda kendi benligi ile var olmak ve gelisme istegine paralel

olarak bagimsiz calismaya onem verirler. Bagimsiz c¢alisan birey ¢alistig1 kurum ile
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biitiinleserek kendisini kuruma daha bagimli hisseder. Bagimsiz ¢alisma sinirsiz bir
serbestlik durumu olarak algilanmamalidir. Eger bu iddia edilir se sitem ve otoriteden
bahsetmek son derce yanlis olur. Bagimsiz ¢alisma istegi bireylerin hep i¢inde var

oldugundan beri i¢inde olan bir duygudur.

Uzun zamandan bu yana ayakta durmaya ¢alisan kiiciik isletmelerde bagimsiz ¢alisma
duygusunu tatmin etmek bir o kadar kolayken bugiiniin ilerleyen teknolojisinde bu
duyguyu, tatmin etmek de artik bir o kadar zorlasmistir. Calisanlarin ilgi ve
yeteneklerini belirli araglarla belirleyip en azindan ilgi ve yetenekleri dogrultusunda
calisma bagimsizlig1 tanimabilir. Bu uygulamalarin yapildigi isletmelerde bireyin
yetenekleri ve {lretkenligi daha rahat ortaya c¢ikacaktir. (Sabuncuoglu,1984)
Calisanlarin yeteneklerinden faydalanmak i¢in onlarin bagimsiz ¢alismalarina olanak
taninmalidir. Bireyler ¢aligma ortaminda baskici ve stresli bir ortamda ¢alismayi tercih
etmezler. Yoneticilerin her seye karigmasi, yorumlari, miidahaleleri ¢alisani olumsuz
yonde etkileyerek motivasyonun diismesine neden olur. Buna bagli olarak ¢alisanlarin

verimliligi diiser ve basgka is bulma arayisina girerler.

Calisma ortaminin refah ve huzur i¢cinde olmasi calisant motive ederek daha ¢ok
verimli ¢alismasina ve isine siki sikiya baglanmasinin en 6nemli sonuglarindan biridir.
Bagimsiz calisma ortamu, bireye kendisini degerli hissettirir ve bireyin ¢aligsmalarinda
daha rahat olmasini saglar. Bu olumu sonuglara ulagmak istiyor isek yonetici burada
bagrol oynamaktadir ( Silah, 2005:58).Y 6netici ¢aliganlari i¢in uygun ortami saglamali

ve bireyler yaratici diisiincelerini ve tiretkenliklerini ortaya koyabilmelidir.

Calisanlar 6zglirce diisiinebilmeli ve rahatca dile getirebildigi zaman daha verimli

olacak ve isletemeye daha bliylik basar1 getirerek katki saglayacaktir.

Psikolojik giivence verme

Calisan ekonomik giivencenin yaninda psikolojik giiven duygusunda yasamak ister.
Bu ihtiyagta Maslow’un hiyerarsisinde giivenlik ve sosyal ihtiyaglara paraleldir.
Yarigsmalar, gezi turlari, sosyal ¢alismalar gibi aktiviteler bireyin motivasyonunda
olumlu etkiye sahiptir. Isletmenin dikkat etmesi gereken en hassas konulardan biri de

13 gorenlerin kisisel hedefleri ile isletmenin hedeflerini ortak noktada bir araya
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getirmektir. Bu yapilamadig1 zaman hem isletmenin hem de ¢alisanlarin motivasyonu
saglanamayacaktir (Kantar, 2008:134).Calisan is yerinde sadece Maslow’un
hiyerarsisindeki ekonomik giivenceye degil psikolojik giivenceye de gereksinim
duyarlar. Psikolojik giivence caligma ortamindaki atmosferle alakali bir durumdur. Bu
duruma dair iki goriis vardir. Birincisi, ¢alisma ortaminda olumsuzluga neden olan tiim
etkenlerin ortadan kaldirilmasinin savunulur. Diger ise, ¢alisma ortaminda olumlu
sartlarin saglanmasi gerekliligi savunulur. Yani isin isleyisi ve dogasi psikolojik
giivenceyi kapsayan en 6nemli unsurlardir. Psikolojik giivence ile ihtiyaclara cevap
vermeyen kurumlar insan iliskileri konusunda olumsuz bir durumun ortaya ¢ikmasina

neden olurlar (Sabuncuoglu,1984:86).

Bireylerin motive olabilmesi i¢in ekonomik giivence tek basina hicbir zaman yeterli
olmayacaktir. Calisanlarin  kendini giivence hissetmeleri calistigi  ortamda
yaraticiligini sergilemesi, ¢aligmalarini rahat ve huzurlu bir sekilde yapmasi son derece
biiyiik 6nem tagimaktadir. Buna paralel olarak birey daha mutlu ¢alisarak ortaya daha

kaliteli isler ortaya koyar bu da hem kurumun hem de bireyin menfaatine bir durumdur.

Isyerlerinde ortam huzuru 6ncelikle saglanmali calisana olumlu etki edecek sosyal
aktiviteler saglamali ve ¢alisanlar psikoloji anlamda rahat olarak kendilerini glivende
hissederek is bireyin is yerine daha adapte olarak calismasi saglanmalidir. Isletmede
olumlu bir ¢alisma ortami olusturulmali ve yeri geldiginde ¢alisanlarin motivasyonunu
arttiracak sosyal faaliyetlere de yer verilmelidir. Calisanlar ancak is yerlerinde
psikolojik acidan rahat olduklarinda ve kendilerini giivende hissettiklerinde

motivasyonlari artar ve islerine baglanirlar.

Terfi
Kurumlarda calisanlar terfi ve ylikselme firsatinin saglanmasi ¢alisanlarin isine daha

sik1 sarilarak ve motivasyonunu artirici en énemli unsurdur.

Terfi ve ylikselme durumu bireylere elbette ki mutluluk verir ve birey isine daha iyi ve
daha bagl caligir. Bireyin gerek calistig1 ortamda gerek sosyal ¢evresinde sayginlik
kazanmasi, ovgii ve tebrik edilme durumlari bireyi son derece olumlu yonde etkiler.

Buna bagli olarak yeni bir statii ve licret artis1 saglanmis olur. Unvan kavrami birey
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tarafindan O6nemli bir yer tutmaktadir (Geng ve Demirdren 1994:135) Calisanin

emeginin karliginin verilmesi ilerleme yolunda ¢ok dnemli adimlar atmasini saglar.

Calisan bireyin yaptiginin karsiliginin farkina varilarak verilmesi kendine giiveni ile
birlikte daha ¢ok gayret etmesine ve daha giizel isler yapmasina ve daha da ileri
hedefleri planlamasina olumlu katkilar saglar. Bireyler, ¢alisma ortaminda bilgi beceri
ve deneyimler arttik¢a bulunduklar1 konum onlara az gelecek ve hep bir tik yukarda
olmaya isteyeceklerdir. Terfi ve yiikselme sanlar1 olmayan bireylerin motivasyonlari
azalarak is yapma istekleri azalacaktir. Bu nedenle terfi ve ylikselme yadsinamaz bir

gercektir.

Sonu¢ olarak calisanina 6nem veren isletmeler onun ileri seviyeye yiikselerek
ilerlemesini saglamali ve hem kurumun hem bireyin karsilikli memnuiyetle ilerlemesi

zeminini saglamalidir.

Yetki devri

Yoneticiler, is yerinde yapilan tiim faaliyetlerin hepsini kendi tek basina yerine
getiremez. Yetkilerin bir kismini alt birimdeki yardimcilara verebilirler. Yoneticilerin
isyerinde tiim calisanlarla birebir ilgilenme durumu olmayabilir ve tek basina bu is
yonetici acisindan kolay bir is degildir. Bu nedenler bazi islerine bir alt birime verme
durumu olabilir (Tikici ve Singir,1998:221).Y 6neticinin, bdyle bir paylasimda gorev
sorumlulugunu alan kisi kendine daha da giivenerek ve sorumluluk bilinci ile daha da

motive olmus olarak isine devam edecektir.

Isletmelerde, is gorenlere yetki ve sorumluluklar verildiginde bu ydntemin

motivasyona olan etkisi ¢ok biiyiiktiir. Bireyler kazanacaklar1 basariy1 sahiplenirler.

Sadece basariyr degil basarisizligin sonuglarindan da kendilerini sorumlu tutarlar
(Us,2007:12).Calisanin en uygun egitim yolu sorumluk almadir. Her sorumluluk
aldiginda da daha da ¢alisma istegi olacak ve o yonde basariya daha da yakin olacaktir.
Buna bagli olarak iiretkenlik ve basar1 oram da artacaktir. Isini daha ¢ok severek
yapacaktir. Fakat bazi durumlarda calisana sadece sorumluluk vermek de olumlu

sonuglar da vermemektedir, ¢alisan ¢ok kullanildigin1 hissederek olumsuz duygulara
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kapilacaktir. Calisana sorumluluk dengesi ile yetki de vermek gerekir. Kisacasi

sorumluluk ve yetki verme unsuru dogru orantili bir sekilde saglanmalidir.

Kariyer gelisim imkénlar

Birey calistigi ortamdan memnun olarak daha da ilerleme planlar yapar. Calisanlara
kurumda deger verildigi mutlak hissettirilmeli ve yaptig1 isin her gecen giin ona daha
da ileriye gidecegini kariyerine kariyer katacagini hissetmesi gerekir. Her insan

calistig1 yerde kariyer edinmek, yiikselmek ister.

Isyerlerinde, insanlarin sahip olduklar1 mesleklerinde kendilerini gelistirebilmeleri ve
terfi edebilme, yiikselme olanaklarmin var olmasi, énemli bir unsurdur. Isyerinde

kariyer platolarinin olmast durumunda ¢alisanlar gereginden fazla emek sarf etmezler

(Us,2007:12).

Isletmelerde kariyer olanaklarmn var olmasi ¢alisanlarin verimliliklerinin artmasini
saglar. Buna paralel olarak kurslar, seminerler, kongreler ¢alisana iyi bir bilgi birikimi
yaninda da kariyerinde uzmanlasmasini saglar. Eger calisanimizin gelisesini ve
kuruma faydali olmasini istiyorsak onlara bu imkanlar1 saglamaliyiz. Yani calisana
yapilan yatirim kuruma yapilan yatirim olarak da algilanabilir. Bu durumu da ¢alisanin

motivasyonun artmasi ve verimli olmasini saglar.

2.7.2 Motivasyonda etkili olan teknikler
Insanlar1 motive etmede etkili olan teknikleri su ana basliklar altinda ele alip

aciklayacagiz.

2.7.2.1 Is genisletme

Isin ve calisanin yeniden planlanmasi olarak ifade edilebilir. Kurumu yatay
zenginlestirme diye de tanimlayabiliriz. Is genisletme, isin tamamlanma siirecini
etkileyerek teknolojik ve yerlesme diizeyinde 6nemli farkliliklarin ¢ikmasina neden
olur. Is genisletme temel amaci yorgunluk ve siradanliga son verip c¢alisanin
motivasyonun arttirmaktir ( Kog¢ ve Topaloglu, 2012:208).Zamanlar bireyin kiigiik
islerle ugragmasi ¢alisaninin motivasyonunu diisiiriir, aksine bir¢ok isle ilgilenmek

motivasyonun arttirici bir unsurdur.
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Is gorenin gorev ve sorumluluklarimnin gesitlendirilmesi isinden sikilmasini ve ¢alisanin
monotonlagsmasini engeller, motivasyonunun artmasini saglar. Is gérenlerin siirekli tek
is1 yapmalar1 yerine daha kapsamli bir alanda uzmanlagmalar1 ve ¢ok fonksiyonlu
sorumluluklar {istlenmeleriyle bu problem azami miktara indirilebilir ( Kog¢ ve
Topaloglu, 2012:208).is gorenlere ¢esitli islerin verilmesi, is gorenlerin islerini

severek yapmasini saglar ve motivasyonunu arttirir.

Calisan siirekli ayni isi yaptiginda bir miiddet her seyin monoton oldugunu diisiinerek
daha isteksiz ve motivasyonu diismiis bir sekilde isine devam eder fakat burada gesitli
islerin yapilmast durumu bireyin motivasyonunu da daha c¢ok olumlu yonde

etkilemektedir.

2.7.2.2 Is zenginlestirme

Bu terim ilk defa Herzberg ortaya konmustur. Is zenginlestirme, kurumlarda ¢alisan
bireylerin gorev tanimlarinin disina diger faaliyetlerle isler yapmasi olarak ifade
edilebiliriz. Diger bir ad1 ise dikey genisleme olarak da ifade edilir. Is zenginlestirme,
calisana yaptig1 isin planlamasini yapmak, bunu organize etmek, koordinasyonunu
saglama ve ayn1 zamanda denetleme fonksiyonlari ile ilgili ¢alisana yonetsel giicler

verilmesidir.

Boylece, calisanlarin sorumluluk seviyeleri ve buna bagli olarak iiretim siirecindeki
etkileri de arttirilmis olur. Is zenginlestirmeyi calisanlara hem daha fazla is vermek
hem de daha fazla bagimsizlik ve sorumluluk vermek olarak da ifade edebiliriz ( Kog
ve Topaloglu, 2012:208).Is zenginlestirme c¢alisanin is yiikiinii arttirirken,
sorumlulugunu da arttirmaktadir. Artan sorumlulukla beraber ¢alisanin motivasyonu
da artacaktir. Is gorenin yetki ve sorumluluklari, isin {izerindeki denetimi arttikca, ise

olan bagimlilig1 da aratacak buda dogal olarak is gdrenin motivasyonunu arttiracaktir.

Is zenginlestirmenin bireye is yiikii getirdigi anlasiilmamalidir. Hem Calisana, hem
kuruma biiyiik katkilar sagladig1 ve kendini gelistirme noktasina olumlu adimlar attig1

belirtilebilir.
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2.7.2.3 Esnek ¢alisma saatleri

Isyerinde esnek ¢alisma saatlerinin olmasi is gorenler tarafindan olumlu bir uygulama
olarak goriiliir fakat buna uyulmazsa igveren tarafindan olumsuz taraflar1 vardir. Esnek
caligma saatlerinin siki bir takip isi oldugu unutulmamalidir. Burada keyfi hareketler
ve sorumsuzluk unsurlart da diistinilmelidir. Aksi halde iyi niyetin suistimali de
olabilir. Eger bu sistemi uygularsak ¢alisanin diledigi zaman igbas1 ve isini paydos
etmesi olarak agiklanabilir. Bu sekilde bir sistemde, calisanin ¢esitli sebeplerle ise geg
gelmesi, iistlerinden azar isitmesi, aldig1 aylik iicretten kesinti yapilmasi veya ceza

almas1 gibi sonuglar ortadan kaldirilmis olacaktir.

Esnek calisma saatleri, calisanlara ne zaman isbast yapacaklari ve ne zaman islerini
sonlandiracaklar1 konusunda karar vermelerine izin verir. s gorenler giinliik is
planlarinda degisiklikler yapabilir ve disaridaki yasamlarin1 bu dogrultuda yonetme
imkanina sahip olurlar. Esnek calismayir benimseyen igyerlerinde, ise gelme
noktasinda, is goren devir oraninda ve ise gecikme oraninda diisiisler oldugu
goriilmiistiir (Eren, 1996:525-530). is gorenlerin is programlarinda degisiklikler

yapabilmeleri onlar1 daha iyi motive etmektedir.

Bu sistem dogru uygulanamadigi, kontroliiniin iyi olmadig1 yerlerde ise bu sistemin
uygulanmasi biiyiik sorunlar dogurabilir. Calisan1 kontrol edemezseniz, onu 1yi motive
edip verimliligini de arttiramazsiniz. Eger calisan istedigi saatte gelip gider ve kimse
de onu denetlemezse, o calisan zaten isten kopmustur ve motivasyon diye bir sey
kalmamistir. Bu yiizden bu sistemi uygularken denetim sistemini de iyi bir sekilde
kurmaliy1z. Ciinkii sistem az ¢alismayi savunmamakta, sadece calisan calisma
saatlerini kendisi ortam kosullarina gore degistirilebilecegini ifade etmektedir(Tuncez,
2007:7). Bu sistem dogru uygulandigi takdirde iyi bir motivasyon aract olabilir.

Kuruma ve bireye artilarinin da oldugu gortilecektir.

2.7.2.4 1s tasarim

Motivasyon araci olarak isin yeniden tasarlanmasi boliimiinde 6nemli bir faktor olarak,
calisana giiclii yoniine odak isleri yaptirmak yer almaktadir. Bu yontem ¢alisanin zayif
yonlerini diizeltmeye calismaktan daha verimli bir yontemdir. Calisanlar giiclii

yonlerini kullanmak istemektedirler. Isletmede, hedeflerin gerceklestirilmesi igin

36



calisanlarin giiglii yonlerinden daha iyi yararlanmanin yollar1 aranmalidir. Caliganlara,
smirlarint zorlayacak isler verilerek ve onlar birden fazla konuda ekiplere katilarak
giiclii yonlerinin gelisiminde yardim edilmelidir (Us, 2007:9-10).Calisan bu noktada
yaraticiligini ortaya koyacak ve bir nevi kendini ispat edecektir. Ayni zamanda ise

kendini gorecek giiclii zayif yonleri ile kendi kendini degerlendirecektir.

2.7.2.5 Amaglara gore yonetim

Amaglara gore yonetim, yoneticiye isletmenin hedeflerini belirleme, bu hedeflere
ulagmasini saglayacak faaliyet planlari hazirlama, bu faaliyetler arasinda koordinasyon
saglama olarak ifade edilebilir. Amaglara gére yonetim kavrami ilk defa 1954 yilinda
Peter Drucker tarafindan kullanilmistir. Daha sonra George Odiorne ve John Humble
tarafindan bu kavram daha da gelistirilmistir. Toplam Kalite Yonetiminin felsefesi
amaglara gore yonetim anlayisina dayanir. Amaglara gore yonetim, kurulusun gelisme
hedeflerinin saptanmast ve bu hedeflere ulasmak i¢in gerekli olan imkanlarla
yoneticinin katkida bulunabilmesi ve kendisini gelistirmesi i¢in duyulan gereksinmeyi
birlestirmeye yarayan dinamik bir sistemdir. Amaglara gére yonetim, yoneticinin ne
yapacagini bildirir. Yoneticinin isinin geregi gibi orgiitlenmesini ve gérevini yerine
getirmesini miimkiin kilar. Yonetimde denetleme islevinin bir araci olarak tutunmus
bir yonetim teknigidir (Simsek,2006:98). Amaglara gore yonetim yoneticilerin yetki ve
sorumluluklarmi giiclendiren, ekip c¢alismasin1 saglayan, calisanin hedefleri ile
isletmenin hedeflerini bagdastirmaya calisan bir aragtir ve isletme yonetimi alaninda
son 25 yil i¢inde ¢ok yaygin bigimde kullanilan bir yonetim teknigidir. Ancak bazi
yazarlara gore son yillarda personel giliclendirmesi kavraminin ortaya c¢ikmasi ile

amaglara gore yonetim tekniginin 6nemi azaldigi 6ne siiriilmektedir.

Amaglarin belirlenmesi isletmenin tepe yonetimi kademesinden baslar ve bir amaclar
hiyerarsisi seklinde isletmenin alt kademelerine iner. Uzun donemli amaglarin
belirlenmesi stratejik planlamanin bir boliimiidiir ve planlama faaliyeti ise isletmenin
icinde bulundugu ¢evre unsurlarinin izlenmesi ile baslar. Isletme dis1 analiz ile endiistri
alanindaki, genel ekonomideki degismeler ve gelismeler incelenip bunun isletme

uzerindeki etkisi incelenir.

37



3. VERIMLILiK KAVRAMI, TANIMI, iLiSKiLi OLDUGU
KAVRAMLAR, ONEMIi VE TURLERI

3.1 Verimlilik Kavrami ve Tanim

Verimlilik, son donemlerde hem kamu sektorii olsun hem 6zer sektor olsun tizerinde
durulan ve en c¢ok konusulan konularinin basinda gelmektedir. Verimliligin
Olciilmesinde kamu kuruluslarinda “kamu yarar1 “ dikkate alinirken 6zel sektorde ise
kar kriteri dikkate alinmaktadir. Degisen siirekli yenilik halinde olan ekonomik ve

sosyal sartlara uyum durumu, baslica ana etkeni olusturur.

Bu durumda da sunu anlamak gerekir ki yenilikleri ve gelisimleri takip etme adina
uyumu yakalamak 6nemli stratejilerin baginda gelir (Talas, 1952:45).Y1llardir yapilan
arastirmalar Ongoriiler sonucu, mutlu ¢alisanin verimli ¢alisan oldugu fikri
benimsenmistir. Calisanin gilidiilenmesi, moralinin ¢alisma isteginin yiiksek olmasi
verimliligi olumlu yonde etkileyerek basarma arzusunu da daha ylikseklere
cikarmaktadir. Yoneticilerinde personeline destek olmasi onlar1 anlayarak yardime1
olmasi bu ¢itanin daha da yiikselmesine katkida bulunmaktadir. Verimle birlikte mili
gelir oran1 artarken bireyler, toplumsal refah seviyesinin yiikselmesini saglar (Tor
,1992:7).

Verimliligin ¢esitli tanimlart mevcuttur. Bunlardan bazilarini sdyle siralayabiliriz:

e Verimlilik, hizmet veya iiretim sistemi i¢inde elde edilen toplam gelirin

kullanilan gidere oran1 seklindedir (Efil, 2004:5).

e Verimliligin bir diger tanimi ise, var olan ¢iktilarin kullanilan kaynaklara

oranidir (Ozdemir , 1995:18).

e Verimlilik kavrami verilen tamimlar dogrultusunda, kurumlarn girdi
miktarinin ne kadarini iiriine c¢evirdigini ne kadar kurumun kaynaginin

rasyonel sekilde kullanildigini géstermektedir (Erdumlu, 1993:12).

Verimlilik, bireyin bagimsiz, yaratic, bilgi, birikim ve deneyimlerini ¢calistig1 ortamda

gostermesi ve bunu isteyerek refahli bir ortamda sergilemesidir.
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3.2 Verimlilikle ile Yakindan liskili Olan Kavramlar

Verimlilikler ilgili yakindan iligkili olan kavramlar1 sdyle siralayabiliriz:

3.2.1 Verimlilik ve etkinlik

Etkinlik, s6zciik anlami1 olarak is yapma ve yapilan faaliyetlerin toplami olarak ifade
edilebilir. Etkinlik, verimliligi de kapsayan genis bir kavramdir. Etkinlik analizi,
organizasyonun fiili olarak kullandig1 girdiler ve drettigi ¢iktilarin, baska
organizasyonlar veya standartlar ile karsilastirilmasini gerektirir. Hem ulasilan sonug

hem de kullanilan kaynak 6nem arz eder. Etkinlik kavrami asagidaki gibi ifade

edilir(Celep 2010)
Etkinlik= Ciktinin Degeri / Fiziksel Cikt1

Etkinlik, verimliligin 6nemli bir bilesenidir. Etkinlik verimlilik oraninin payda kismini
olusturan girdilerle yakindan iligkili bir kavramdir. Buna gore etkinlik, iiretilen ¢ikt1
miktar1 sabitken potansiyel olarak kullanilabilecek minimum girdi miktarinin gercekte
kullanilan girdi miktarina oraniyla ifade edilmektedir. Bu tanim, kullanilan girdi

miktarindan tasarruf etmeyi amaclayan bir yaklasimi ifade etmektedir.

Etkinlik, Drucker tarafindan “islerin dogru yapilmasi” olarak aciklanmaktadir. Bu
tanim, etkinligin, etkililik kavramiyla karistirilmasin1 6nleyen yararli ve kabul goren
bir tanimdir. Etkinlik, etkililik ve verimlilik isletmelerin performans gostergeleri
arasinda yer almaktadir.Faaliyetlerin, liretim faktorlerinin, ¢alisanlarin performansinin
Olgtimiinde kullanilmaktadir (Yiikgii, 2009:3). Sonug olarak is tanimi1 dogrultusunda
iretim faktorleri ve performansin dogru oranlamasi olarak ifade edersek dogru bir

tanima ulasmis oluruz.

3.2.2 Verimlilik ve karhihk
Kar, basit anlamda, satistan elde edilen gelirin maliyet gelirleri arasindaki pozitif
farktir. Karlilik ise oransal bir iligkidir; net karin 6z sermayeye orani, ya da karin

toplam satiglara oran1 olarak ifade edilebilir.

Isletmelerin en temel amaci kar elde etmek istemesi bu durumda ise verimlilik ikinci

planda kalmaktadir. Fakat bu durum karlilik elde ediliyor durum giizel gidiyor
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anlamina gelmemelidir. Verimlilik faktorii de goz ardi edilmemelidir. Karlilig1 temel

alan bir diisiince kisa vadeli bir diisiince durumudur.

Verimlilikle dogru orantili olmasi saglanmaz ise kisa vadede ortaya ¢ikmaz fakat uzun
vadede durumun kotii sonuglar1 beraberinde getirir. Sonug olarak isletmeler tek odakl
bir diisiince tarzindan yola ¢ikmamali bir¢ok unsuru dikkate alarak hareket
etmelidir(Yikgi, 2009:3).Giliniimiizde rekabet tistiinliigl artik yadsinamaz bir gercek
olup yeni yatirnm olanaklarimin olusturulmasi hem yonetici hem c¢alisanlarinin
motivasyonunu daha da yiikseltecek ve daha ¢ok calisma ile kar durumu bireyde

calisma azmi doguracaktir.

3.2.3 Verimlilik ve etkililik

Etkililik, orgiitlerin, ama¢ sonucunda gerceklesen faaliyetlerin ne kadar amaca
ulagildigini gosteren performansin boyutunu ifade eder. Pfeffer ve Salancik orgiitsel
etkililigi, oOrgiitiin c¢esitli gruplarin taleplerini ne oOl¢iide sonuca ulagtigini ele
almiglardir. Buna bagli olarak orgiit isleri nasil yapt1? Ve kaynaklari iyi degerlendirme
faktoriinii dikkate almiglardir. Yonetimin gorev tanimlarindan biri de elbette ki
orgiitsel etkililigin saglanmasidir. Yonetici yonetim siiresi boyunca sorumluk sahibi
duygusu bulunan kisidir ve bu biling yonetici de olmalidir. Bu nedenlere dikkate alarak
yonetici kisiler kosul ne olursa olsun etkililik 6l¢iitii olusturup eslestirmeye ihtiyag
duymaktadirlar. Kreitner ve Kinicki’nin etkililik Olgiitleri asagida dort ana baghk
altinda gosterebiliriz: (Yiketi, 2009:3).

e Hedefin olmas1 ve hedeflerin ulasilmak istenen sonuca ulagsma
e Kaynak unsurunu sahip olma - gerekli tiretim girdilerin genisletilmesi
e g siirecler — saglikli orgiit sistemleri kurma ve bunu devam ettirme

Stratejik olusumlarin doyumu ve buna bagh olarak, kilit hissedarlarin veya

katilimcilarin doyumunun saglanmasidir.

Etkililik kavrami, daha ¢ok Orgiitiin istedigi sonuglara ulasma diizeyi ve derecesini
ifade etmektedir. Orgiitiin yapmak istedigi, kendi plan cevresinde ulasmak ve

hedefledigi amaglar dogrultusunda sonuglarin istedigi gibi sekillenmesi etkenleri
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burada Orgiitiin nasil bir harita ile sekil aldigin1 gérmek istemesinin O6nemini

belirtmektedir.

3.2.4 Verimlilik ve kalite

Kalite’nin en kapsamli tanim1 miisteri istekleri dogrultusunda isteklerin karsilanma
durumudur. Kalite, etkililik ile yakindan iligkili olarak verimliligi etkilemektedir.
Verimlilik ve kalite birbirini tamamlayan iki unsurdur. Kurumlardaki verimlilik,
tiretimdeki girdinin nasil oldugu durumudur. Dogru oranti kurmak gerekirse kalite
artist esittir verimlik denilebilir. Verimlilik, ekonomik ve teknik imkanlarin en iyi
sekilde kullanilmasi, personelin istekli ve arzulu bi¢imde ¢alismasini saglamaktir.
Yoneticilere bu konuda biiyiikk gorevler diismektedir. Yonetici, personeli ig¢in
Ozendirici araglar olan sosyal - ekonomik faktorleri kullanarak, onlarin daha etkin
calismalarina yardimei olabilir. Kurumda verimlilik, personelin tesvik edilmesi ve
personel davraniglarinin, kurum amagclarina yonlendirilmesiyle ortaya cikacaktir.
Personel, kendi amacina ulagmasinin kurumun amaglarinin ger¢eklesmesi ile miimkiin
oldugunu anladigi zaman etkin bi¢cimde ¢alisma gosterecektir (Ayhan, 2009:52-
53).Tiim bu faktorler ele alindiginda rekabet ortaminda eger farkli olmak ve yaratici
bir seyler yapmak istiyor isek kalite unsuru dikkate alinmali ve ihtiyaglar karsilanarak

piyasada yer edinilmelidir.

3.2.5 Verimlilik ve is tatmini

Calisan bireyin igine karst duydugu istek ve memnuniyet derecesi is tatmini olarak
ifade edilmektedir. Personel giiniin biiyiik bir kismini1 kurumda gegirmektedir. Bireyin
bu zaman zarfinda kurumdaki memnuniyeti duygular diislinceleri psikolojik sosyal
haytana hi¢ kosulsuz yansimaktadir. Is tatmini isinden memnun olan bireylere
bakildiginda kuruma verimliligi yaninda c¢evresine de olumlu davrandigi ve mutlu
oldugu gozlenilmektedir. Aksi halde yani birey isteksiz mutsuz calistigr taktirde
verimsiz olmakla birlikte c¢evresinde mutsuz bir tavir sergileyerek isine yabanci
kalarak beklide isini birakarak olumsuz sorunlar ile kars1 karsiya kalacaktir (Akinct ,
2002:7).Personelin isinden tatmin olma durumunu énemseme, isyeri fiziksel ¢alisma
ortami, personelin maas ticret politikalar1 personele deger verme bunun disinda sosyal

ve kiiltiirel faktorler ne derece dnemsenir ve uygulanir ise personel is tatmini esittir
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verimlilik olarak sonuglara yansiyacaktir (Geng, 2000:123). Tim Cizelgeyi gozler
Ontine sermek gerekirse ¢alisanin deger unsuru ilk sirada yer alir ise diger faktorlerde
zaten sekillenecek bireyde bu algi ile isine devam ederek memnuniyet kavrami

etrafinda is tatminini hissedecektir.

3.2.6 Verimlilik ve is tatminsizligi

Is tatminsizligi, ¢alisanin isinden memnun olmamasi, mutsuz olmas1 ve her gegen giin
isine isteksiz ve yabanci olma durumunu ifade eder. Personelin is tatmini ve
tatminsizligini etkileyen unsurlar bulunmaktadir. Personelin tatminini saglayan dis
faktorler olarak; isin fiziki yapisi, ticret, takdir, ¢alisma arkadaslar ile iligkiler, st ile
iliskiler, ilerleme imkanlar1, ¢alisma kosullar1 olarak siralanabilir (Akinci, 2002:7).
Bireyin kisisel, kurumsal ya da gevresel Ogelerin olumsuzlugu c¢alisanin tatmin
olmama durumunu hizlandirmaktadir. Calisan birey kendi ile birlikte, kuruma,

isletmeye zarar vererek verimliligin diismesine neden olmaktadir.

3.2.7 Verimlilik ve ekonomiklik

Ekonomiklik, uygun diizeydeki kaliteyi gozeterek, bir faaliyette kullanilan
kaynaklarmm maliyetlerinin en aza indirgenmesidir. Tanimlamadan da anlasilacagi
tizere ekonomiklik kavramiyla hedeflenen, kurumlarin belirlemis olduklar1 kalite
diizeyine sadik kalmalar1 kosuluyla {iretim ve/veya hizmet siirecinde kullandiklari
kaynaklarin maliyetini en az indirilmesidir. Kaynaklarin maliyetinin minimize
edilmesi i¢in kaynaklarin; Dogru zamanda, dogru yerde, uygun miktarda, uygun
maliyetle tedariki ile miimkiindiir. Uygun miktar: kaynak ihtiyacinin nicel diizeyini
gostermektedir. YOnetim ihtiyaglarini yeteri kadar belirlerken, en diisiik maliyetle elde

edilebilecek alternatifler lizerinde durmalidir.

Uygun zaman: Kaynaga ihtiya¢ duyuldugu andir. Uygun yer: Kaynagin ihtiyag
duyuldugu yerde kullanilmasidir. Uygun maliyet: Kullanimdaki en diisiik maliyet
anlamina gelir (Kubali, 1998:33).

Kaynak maliyetleri hesaplanirken mal veya hizmetlerin sadece fiyatlar ile sinirl
kalmadan, ayn1 zamanda bulundurma maliyetleri, tedarik maliyetleri ve alternatif

maliyetlerinin de dikkate alinmas1 gerekmektedir.
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3.3 Verimliligin Onemi

Verimliligin tilke refahini arttirmada ki 6nemi bu giin hemen hemen herkes tarafindan
bilinmekte giin gectikce bu algi daha da kafalarda oturmaktadir. Verimliligin artmasi
esittir milli gelir ile dogru orantili olmaktadir. Verimlilik, ekonomik kalkinma, sosyal
ilerleme ve hayat standardi gibi faktorlerle dogrudan iliskilidir. Diinyada bile 6rneklere
bakildiginda gelisen iilkelerin paylarinda gayri safi milli miktarinin artmasinda emek
verimliliginin faktoriinii goriilmektedir. Verimlilik, kavrami ile artik ortak goriisler
olusarak olmazsa olmaz unsurlar arasina konarak toplumun ekonomik, sosyal ve
politik yapisinda etkili oldugu ve iizerinde ¢alisilmasi, plan yapilmasi ve belirli

sistematikle ilerlemesi hedeflenmesi gerektigi anlasilmigtir.

3.3.1 Verimliligin ¢alisanlar acisindan 6nemi

Bir isletmede ¢ok sayida nitelikli i goren bulunmasi verim i¢in tek basina yeterli
degildir. Calisanin istedigi ortami saglamak ve bunu belli bir standartta tutmak
motivasyonla gergeklesir. Calisan motive olarak ¢alistigi zaman isini mecburiyetten

ziyade daha mutlu ve istekli yapacaktir.

Is gorenlerin performanslariin iyi olmasini istiyor isek tatmini diizeylerine dikkat
etmemiz gerekir. Tatmin diizeyi esittir performans dogru orantisi ile yola ¢ikabiliriz.
Ve sunu diistinmeliyiz ki ¢alisan motivasyonu verimliligi bize isletme verimliligini
vermektedir. insanlar, calisanlar hakkinda ok azda olsa bir durum degerlendirmesi ile
calisanlar1 anlamali ve ona gére hareket etmeliyiz. Is arkadaslar1 ve yoneticileriyle
daha iyi iligkiler kurabilirler. Glidiileme kavramini anlamak, bireyin sosyal ¢cevresinde,
aile iligkilerinde uyumlu yasama agisindan yarar saglayarak ilerde herhangi bir
olumsuz durum ile karsilagsmaya engel bir durum teskil edecektir (Diane, 2011:25-28).
Burada iki orantili durum anlasilmadir ki, istekli giidiisii tam olan ¢alisanlar esittir

kurum verimliligi diye ifade edebiliriz.

3.3.2 Verimliligin yoneticiler acisindan 6nemi
Verimlilik, yoneticileri yakindan ilgilendiren bir kavramdir. Basarili bir yonetim,
verimlilik ve motivasyon unsuru olmadan gerceklesemez. Yoneticiler, c¢alisanlari

isletmenin amact dogrultusunda hem is verip ne yapacagmi bildiren kisidir.
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Yoneticinin  temel amaglarindan birisi, bireyin davramiglarini, tutumlarini
gozlemlemek, ihtiyaclarinin giderip giderilmedigini kontrol etmek ve gidermektir.
Ciinkii zamaninin biiyiik bir boliimiinii is yerinde gegirmekte olan kisilerin yasadigi
her sey is verimine, is kalitesine olumlu ya da olumsuz sekilde yansir. Thtiyaglari
karsilanamayan, yasadiklarinin farkina varilmayan birey, is tatminsizligi, moral
bozuklugu yasayabilir. Bu yasananlar basariyr ve is verimini etkileyen Onemli
faktorlerin basinda gelir. Yonetici ¢alisanin motivasyonu ile ilgilenerek verimlilik
faktoriinii gérmek zorundandir. Ciinkii yOneticinin basarist calistigr kisilerin
yaraticiligina bilgisine yetenegine ve bunlar1 kullanmasina baglidir. Burada yoneticiye
diisen gorev gozlemle davranislarinin nedenlerini inerek verimliligi arttirma cabasi
icerisinde  olmasimmin  gerekliligine  inanmasidir  (Haimann ve  digerleri
(1978:410).Bireyi farkli sosyal ¢evre farkli bir diinya olarak diistinmeli ve davranislar
anlamlandirmada kilavuz olmasi c¢alisanlara yardimci olarak bireyi motive etme

yolunda faaliyetlerde bulunmalidir.

Gliniimiizde calisanlara artik daha genis ufuklarla bakilmali ve empati yapilmalidir.
Para faktorii artik sadece ¢ok Onemli bir kavram olarak yerini ¢oktan yitirmistir.
Korkutma ve para faktorii dikkate alinan ¢aligma sekilleri diislincesi atilmalidir. Birey
nasil motive olur bilgi becerisini nasil sergiler ve neler yapilmali bu faktorler iizerinde

durulmalidir.

3.3.3 Verimliligin isletmeler acisindan 6nemi

Is gorenlerin amaglari ile isletmenin amagclari uyum iginde olmalidir. Is goren,
isletmelerin kendisine saglayamayacagi olanaklari istememelidir. Isletmeler de
kendilerine uyan kriterlere gore kisileri segmelidir. Is goérenlerin, hangi istek ve
ithtiyacta oldugunu bilmelidir. Bunlar i¢in ¢aba sarf etmeyen yonetim basarili olamaz.
Kendi iginde kopukluk yasar. Is gorenler ne istedigini bilen, sorunlarma ¢dziim

bulabilen bir isletmede calismak isterler.

Calisanlarini motive etmek, verimlerini artirmak isteyen isletmeler, oncelikle
calisanlarini iyi analiz etmeli, motivasyonlarini saglayacak ¢aligsma ortami sunmalidir.
Varligini verimli bir sekilde devam ettirebilmek i¢in isletmeler motivasyon konusunda

bilingli hareket etmelidirler.
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Bir isletmenin temel amaci karhiliktir. Orgiitlerde personeli kazanmak, basariy:
yakalamak i¢in Oncelikle personeli basarili olmaya giidiilemek gerekir. Ciinkii
basarmin temeli motivasyondur. Eskiden oldugu gibi insanlar1 zorla c¢alistirmak
miimkiin degildir. insanlar1 rgiitte verimli calistirabilmek, basariy1 artirabilmek icin
once insanlar1 psiko-sosyal yonden kazanmak gerekir (Geng, 2007:261).Bir isletme
calisanlarin gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmelerine yardimci olursa, higbir
bedel 6demeden verimliligi artirabilir. Bu planlama ve motivasyon stratejilerinin
basarili bir sekilde uygulanmasiyla gergeklesir. Bireyin verimi artarsa kurumunda
veriminin artacagt hususu unutulmamalidir (Kumar, 2011:24-27)Giiniimiizde
isletmeciler yoneticiler 6nce birey hedefli olumlu politikalar sergilemeli ve sonucunda

kurum ve igletmenin daha da ilerledigi sonucu gérmek zorundadir.

3.4 Verimlilik Tiirleri

3.4.1 Toplam faktor verimliligi

Toplam faktor verimliligi, iiretim faaliyet sonucu iiriiniin tiretim faktorlerine boliimii
olarak ifade edilebilir. Baska bir deyisle, bu kavram iiretimde kullanilan kaynaklarin
etkinlik derecesini gosterir (Oney, 1968:13).Verimlilik orani ortalama biiyiikliik
olarak hesaplanmanin yami sira marjinal bir biiyiikliikk olarak da belirlenebilir. Bu
durumda her ilave girdi bilesiminin neden oldugu c¢ikti miktarindaki artis

belirlenmelidir (Miiftiioglu, 1994:282).

3.4.2 Kismi verimlilik

Kismi verimlilik oranlari, isgiicli, sermaye vb.‘nin tek olarak ele alinarak ¢ikti ile
oranlanmast sonucunda elde edilen degerleri ifade etmektedir. Uc sekilde
gosterilmektedir: (Tanyas, 2000:38).

Cikt1 / Isgiicii Oran1: Bu verimlilik hesaplamasi orani, elde edilen ¢iktilarin isgiicii
sayist ile oranlanip dénemsel olarak yorumlanmasi esasina dayanmaktadir. Isgiiciiniin
verimliligini 6lgmek icin kullanilabilecek bir yontemdir. Isgiicii diger iiretim faktorleri
igerisinden tek basina hesaba katilarak sistemin ¢alismasinda ne kadar verimli sekilde

kullanilmis, bunun bir 6l¢iimiidiir.
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Cikt1 / Malzeme Orani: Bu verimlilik hesaplamasi orani, elde edilen ¢iktilarin
kullanilan malzeme miktar1 ile oranlanip donemsel olarak yorumlanmasi esasina
dayanmaktadir. Malzemenin verimliligini 6l¢mek i¢in kullanilabilecek bir yontemdir.
Malzeme girdisi diger iiretim faktorlerinden bagimsiz olarak ele alinmakta ve ¢ikt1 ile
oranlanmasi sonucunda sistemin isleyisinde malzemenin ne kadar verimli sekilde

kullanildigin1 6lgmeye yarayan bir orandir.

Cikt1/ Sermaye Orani: Bu verimlilik hesaplamas1 orani, elde edilen ¢iktilarin sermaye
miktar1 ile oranlanip donemsel olarak yorumlanmasi esasina dayanmaktadir.
Sermayenin verimliligini 6lgmek icin kullanilabilecek bir yontemdir. Sermaye diger
tiretim faktorlerinden bagimsiz olarak ele alinmakta ve ¢ikti ile oranlanarak sistemin
caligmasinda sermayenin ne kadar verimli sekilde kullanildigin1 6lgmeye yarayan bir

orandir.

3.4.3 Cok faktorlii verimlilik

Isgiicii, sermaye vb. kombinasyon halinde ele alinarak cikt1 ile oranlanmasi sonucunda
elde edilen degerleri ifade etmektedir. Iki sekilde gosterilmektedir. Cikt1 / Isgiicii,
Malzeme, enerji orani: Bu verimlilik hesaplamasi orani, elde edilen g¢iktilarin
kullanilan isgiicli sayisi, malzeme miktar1 ve enerji miktar1 toplamlari ile oranlanip
donemsel olarak yorumlanmasi esasina dayanmaktadir. Girdi olarak kullanilan {iretim
faktorlerinden isgiicli, malzeme ve enerji kombinasyonel olarak ele alinmakta ve tek

tek verimliliginin 6l¢iilmesi yerine daha isabetli bir 6l¢lim yapilmaya ¢alisiimaktadir.

Girdilerin hepsi hesaba katilmaya caligildig i¢in kismi verimlilik oranlarina gére daha
sagliklidir. Cikt1 / isgiicii, malzeme, sermaye orani: Bu verimlilik hesaplamasi orani,
elde edilen c¢iktilarin kullanilan isgiicii sayisi, malzeme miktar1 ve sermaye miktari
toplamlart ile oranlanip dénemsel olarak yorumlanmasi esasina dayanmaktadir. Girdi
olarak kullanilan tiretim faktorlerinden isgiicii, malzeme ve sermaye kombinasyonel
olarak ele alinmakta ve tek tek verimliliginin dl¢iilmesi yerine daha isabetli bir 6l¢glim
yapilmaya ¢alisilmaktadir. Girdilerin hepsi hesaba katilmaya c¢alisildig: i¢in kismi
verimlilik oranlarina gore daha saghiklidir (Uzay, 2005:18-21).
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3.5 Verimliligi Etkileyen Temel Faktorler

Isletmelerde verimliligi etkileyen faktorler igerisinde, insanin ¢ok 6zel bir yeri vardir.
Bugiin insan kaynaklari, bir isletmenin en degerli kaynagini, isletmede caligsanlar
olarak gostermektedir. Verimlilik, gelistirme ¢abalar1 dnce insandan baslanmalidir.
Calisanlarin, isletme i¢inde basarili ya da basarisiz bir rol oynamalari, yetenek, beceri
ve verimlilikleri gibi nitelikleriyle ilgilidir. Burada galisana verilen egitimdir 6nem

kazanmistir.

Gilinlimiizde rekabet kosullar ile birlikte isletmeler calisanlar1 egitme ve gelistirme
yolun gitmislerdir. Bu duruma paralel olarak egitim konusuna ilgi artarak birey esasli
caligmalar yapilmaktadir ( Ekin,1997:245).Y 6neticiler, isletmede verimliligin artmasi
adina olumsuz noktalar1 fark ederek yok etme yoluna basvurmalidir. Calisanlar ile
ortak bir amac etrafinda isbirligi halinde isletme huzur ve giiveni i¢in etkin rol
oynamalidir. Yoneticiler disiplini elden birakmayarak calisan ile devamli isbirligi

halinde olmalidir.

Bireyin bilgi, beceri, fiziki yapisi ve sagligimin isin Ozelliklerine uygun olmasi
Olciisiinde verimlilige ulagsmada ilk isabetli adim atilmis olacaktir. Her ne kadar
zamanla bilgi ve beceri noksanliklari hizmet i¢i egitimle giderilecek olsa da,
baglangicta eger miimkiinse zaman kaybina ugratmayacak ve noksani olmayan bir
secim yapmak ilk giinlerin verimlilik noksanliklarin1 da azaltacaktir (Giilerman,
2001:14).Verimliligi etkileyen faktorleri niceliksel ve niteliksel faktorler olarak ikiye
ayirmak miimkiindiir. Niceliksel faktorler, miktar veya para olarak Oolgtilebilir
ekonomik katma deger, ¢ikti-calisma saatleri, ¢ikti-calisan sayisi gibi faktorler,
niteliksel faktorler ise, Orgiit yapisi, yonetimin kalitesi gibi dl¢iilmesi daha zor olan

faktorlerdir (Ozevren, 1996:40).

Calisanlar kendilerine ve islerine deger verildigini algilayabiliyorlarsa o isletmede
moral yoniinden sorun olmayacak, calisanlar kendilerini ise ve isletme amaglarina

vereceklerdir.

Kendisini bir isletmeye ait hisseden bir insan da verimlilik i¢in elinden geleni yapacak

kadar psikolojik yonden hazir demektir. Yonetim kademeleri, ¢alisanlara aidiyet
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duygusu verebilmek i¢in ¢aba gostermeli, isletme i¢inde veya disinda sosyal tesisler,
etkinlikler, dinlenme tesisleri, tatil olanaklar1 ve anlagabilecegi calisma arkadaslari

saglama gibi yontemlere islerlik kazandirmalidir (Eren, 1996:525-530).

Verimliligi etkileyen faktorler siniflandirilirken igsel yani kontrol edilebilen verimlilik
faktorii, digsal yani kontrol edilemeyen verimlilik faktdrii goz 6niinde bulundurulur

(Canbey, 2007:7).

I¢sel (Kontrol Edilebilen) Faktorler: i¢ faktorler, kati ve esnek olmak iizere iki grupta
incelenir. I¢ faktorleri iki grupta incelemenin nedeni, verimlilik faktorlerinin kumanda
edilebilmelerine gore siniflandirilmalarin  gerekliligindendir. Kati1  verimlilik
faktorleri arasinda hizmet verimliligi, kurum ve ara¢ — gerec¢ verimliligi, teknolojik
yenilik, hizmet ve enerji yer almaktadir. Esnek verimlilik faktorleri arasinda ise, insan,

organizasyon ve sistemler, caligsma yontemleri ve yonetim bi¢imleri yer almaktadir.
Dissal (Kontrol Edilemeyen) Faktorler: Kurumlarin denetimi disinda olan faktorlerdir.

Isletmelerin dis ¢evresinde; devlet ve yasalar, tiiketiciler, toplum yapis1 ve kiiltiirii,
rakipler, tedarikei isletmeler, diger isletmeler, fiziksel (dogal) ¢evre kosullar1 yer alir.
Dis ¢evre unsurlarini; yasal-siyasal ¢evre, toplumsal ve kiiltiirel cevre, ekonomik ¢evre
ve fiziksel ¢evre olarak da gruplandirabiliriz. Uluslararasi faaliyetleri olan isletmeler

yukarida sayilanlar disinda, uluslararasi ¢cevre kosullari ile ¢cevrelenmistir.

3.5.1 Verimliligi Etkileyen Isletme i¢ci Faktorler

Isletme ici faktorlerin kimi digerlerine gére daha kolay degistirilebilir niteliktedir.
Bundan dolayi isletme i¢i verimlilik faktorlerini kolay degistirilemeyen kat1 faktorler;
kolay degistirilebilen esnek faktorler olarak iki grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar

asagida basliklar halinde ele alinacaktir ( Prokopenko , 1992:7).

Kat1 faktorler; isletmelerde verimliligi etkileyen i¢ faktorlerden kati faktor olarak
nitelendirilen faktorleri {irtinler, teknoloji, techizat ve hammadde seklinde

siralayabiliriz:

Bu faktorleri kisaca soyle agiklayabiliriz ( Prokopenko , 1992:7).

48



Uriin; Uriiniin kat1 bir verimlilik faktorii olmas1 ¢ok dogaldir, ¢iinkii iiriin 6zellikleri
bir¢ok dis ve i¢ etken tarafindan belirlenir. Bundan dolay1 bu etkenlerin her biri i¢in

uygunluk saglanmasi gerekmektedir.

Fabrika ve techizat; Fabrika ve techizat verimliligi, kullanim, yas, modernizasyon,
maliyet, yatirim, fabrikada iiretilen techizat, kapasiteyi artirma, stok kontrolii, tiretim

planlama ve kontrolii, vb. gibi konulara 6zen gostererek artirilabilir.

Teknoloji; Teknoloji, isletmelerin yapmasi gereken is siirecinde kullandigi bilgi ve
stireglerdir (Dinger, 1992:107).Teknolojik degisimler isletmelere biiyiik firsatlar
sundugu gibi, varligmi tehlikeye de sokabilecek gelismelere yol agabilmektedir.
Verimlilik artisinda ¢ok 6nemli bir rolii olan bir diger faktor, teknolojik yeniliktir.
Gelisen teknoloji ile birlikte yaygin bilgi teknolojisi, mal ve hizmet miktarlarindaki
artig, kalite gelistirme, yeni pazarlama yontemleri gibi degisen kosullara verimli bir
sekilde uyum saglamay1 kolaylastirir. Isletmelerin teknoloji faktérii isletme verimliligi
dogrultusunda avantaja doniistiirebilmeleri i¢in sunlar dikkate alinmalidir: Faaliyette
bulundugu sanayi kolundaki ar-ge cabalarinin yogunlugunu iyi bilmelidir.
Teknolojinin degisme hiz1 dikkate alinmalidir (Dinger, 1992:107).Ulke i¢i ve disindaki

teknolojilerin mevcut yapisi ve gelisme potansiyelleri belirlenmelidir.

Malzeme ve enerji; Kat1 verimlilik faktorlerinden bir digeri de malzeme ve enerjidir.
Bunlar: yaglar, yakitlar, yedek parcalar, kimyasallar, miihendislik malzemeleri,
ambalaj malzemeleri vb. olarak siralanabilir. Daha diisiikk kaliteli bir malzeme
kullanimi ile tiriin maliyetini diigiirmek miimkiindiir. Ancak ilk bakista verimlilikte de
bir artis oldugu diisiiniilse de gercekte {iriiniin kalitesinde de bir diisiis s6z konusu

olacaktir ki, bu da verimliligi olumsuz etkileyecektir.

Esnek faktorler; Esnek faktorler, insan giicii, orgiitsel yap1 ve sistemler, prosediirler,
yonetim yaklasimi ve is yontemleri olarak siralanabilir (Prokopenko, 1992:7).Alt

basliklar halinde sdyle ifade edebiliriz:

Insan; isletmelerde verimlilik unsuru deyince hig siiphesiz insan faktrii dnemli bir
yere sahiptir. Gilinlimiizde modern yap1 ile birlikte gelismeler, verimliligin

gelistirilmesinde insan faktoriiniin Onemini ortaya koymustur. Modern yonetim
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yaklasimi, toplam kalite yonetimi, gerek kalitenin gelistirilmesinde, gerek yaratici
fikirlerin ortaya c¢ikarilmasinda insan en etkili yonetim unsurudur (Prokopenko,

1992:7).

Yonetim yaklasimi; Isletmeler, bir yonetici ve yonetim tarafindan yénetilir.
Yoneticilerin aldiklar1 kararlar, bu kararlar dogrultusunda uygulamaya koyduklari
stratejiler isletmeleri biitiin yonleriyle etkiler. Yoneticiler, merkeziyetci ve otoriter bir
yonetim yaklagimi benimseyebilecekleri gibi, esnek, demokratik bir yonetim
yaklagimini da benimseyebilirler. Yonetim insan kaynanalarin1 6nemsemeli, basariy1
odillendirmeli, bilgi beceriyi arttirmayi hedefleyerek verimlilik artisinda olumlu

adimlar atmalidir (Ustiin, 1996:354-359).

Orgiit yapis1 ve sistemi; Isletmelerde verimlilik iizerinde etki eden esnek faktorlerden
biri de 6rgiit yapis1 ve sistemidir. Isletmelerde verimliligin artirilabilmesi i¢in &rgiit
icinde islerin belirlenip gruplandirilmasi, neyin nerede kim tarafindan yapilacaginin
ara¢g ve yoOntemlerinin, yetki ve sorumluluklarinin dogru bi¢imde belirlenmesi,
bunlarin yapilabilmesi i¢in etkin bir iletisim ve denetim sisteminin varligi
gerekmektedir (Efil, 2004:5).Orgiit yapisinin merkezilesmesi ya da merkezilesmemesi
gibi durumlar da gézden gegirilerek verimliligi saglayacak en dogru yap: kurulmasi

gerekir.

s yontemleri; Isletmelerde is yontemleri farklilik gostererek iiretim ve hizmet
stirecleri ile paraleldir. Yapilan is ve faaliyetler farklilik gosterir. Yapilan bu ¢aligmalar
islerin uzamasin kisalmasina etki eder. Bu durum verimlilik {izerinde mutlak etkiye

sahip olabilmektedir.

3.5.2 Verimliligi etkileyen isletme dis1 faktorler

Dis faktorler, hiitkiimet politikalarin1 ve kurumsal mekanizmalar1 siyasi ekonomik
sosyal kosullar1 is ortam1 finansman enerji sutagima iletilisim ve hamlede saglama
olanaklarin1 kapsar. Bu faktorler bir isletme verimliligini etkilemekte ancak isletme
bunlar1 denetleyememektedir. Bu faktorler bilinmeli ve yonetim verimlilik
programlarinin planlamasi ve uygulanmasi sirasinda bunlar dikkate almalidir. Kisa

donemde bir isletmenin denetimi disindaki faktorler toplum yapisinin iist kademeler
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ive kurumlar tarafindan denetim altina alinabilir. Tiketiciler is¢iler yoneticiler
hiikiimet farkli basli gruplart kurumlarla orgiitsel altyapi arasindaki tiim siirecini
hizlandiran ya da engelleyen temel makro verimlilik arttirma faktorlerini tartismak
yararli olacaktir. Verimlilik, rekabet giicii ve insan refan1 biiyiik 6l¢iide etkilediginden
politika koyucular verimlilik artig diisiiniin ger¢ek nedenlerin bulmak i¢in yogun ¢aba
harcarlar. Giiniimiizdeki hizl1 degisimler, yenilikler insan1 ve insanla baglantili her
seyi degistirmekte aile ortamini ¢calisma ortamini, yasam bigimini, ekonomiyi kisacasi
her seyi degistirerek yeni bir biling dogurmustur( Pauley, 1984:3).isletmelerde ise,
isletmeleri her alanda degisime iterek rekabetci bir ortama birakarak yenilige mecburi
bir istikamet yolu sergilemektedir. Bu nedenle bu gelismelere uyum saglama cabasi
isletme  yOnetimlerini  yliksek performans ve verimlilik arastirmalarina

yonlendirmektedir.

3.6 Organizasyonlarda Verimliligin Diisiik Olmasinin Nedenleri

3.6.1 Kisi — is uyumsuzlugu

Isletmenin gelismesi, ilerlemesi calisan bireylerin gelismesine daha basarili olarak
verimli olmasini saglamaktadir. Isletmede calisan bireyin ise uygun secilmesi isin
gerektirdikleri is tanim1 ve o gorevleri yapacak kisinin ise uygun se¢ilmesi 6nemlidir.
Burada is goriismelerinde bastan tiim detaylar1 dikkate alarak hareket edilmelidir. Ise
uygun birey secilerek yanlis eleman secimi kesinlikle séz konusu olmamalidir. Is
taniminda, organizasyondaki isler belirlenerek bu islerin degerlemesi yapilir,
ozellikleri, is1 yapacak kisinin gérev ve sorumluluklari acik olarak belirtilir. Ayrica isi
yapacak kisilerde aranan nitelikler is taniminda tespit edilir. Cesitli isler, insanlardan
degisik davraniglar istemektedir. Kisiligine uygun bir isi listlenmeyen birisinin, 1s

yerinde huzursuz olacagi, hatta bunalima girebilecegi sdylenebilir.

Holland’a gére yapilan is ile kisilik arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Bireysel
olarak gelecegin planlanmasindaki ilk adim, kisinin ilgileri, degerleri, tutumlar1 ve
becerileri hakkinda ogrendikleridir. Dogal olarak insanlar ilgilendikleri islere
yonelmek isterler. Holland’a gore; bireyin degerleri, ihtiyaglar1 ve motivasyonunu

igeren kisiligi, is segiminde 6nemli bir etmendir (Dessler, 1988:530).

51



Yoneticiler oncelikle ileride olasi olumsuzluklar1 6nlemek, is basarisini ve verimini
artirmak i¢in, ise alacagi kisilerde aradigi kriterleri iyi belirlemeli, ise uyan 6zellikteki
kisilerle ¢alisma ekibi olusturmaya g¢alismalidir. Zaman, emek ve para kaybinin

olmamasi i¢in isi bilen, ise uygun kisilerle ¢alisiimalidir.

3.6.2 Diisiik iicret

Ucret dar anlami ile ifade edecek olursak bireyin emeginin karsiligini almasidir.
Calisan bireyin ¢alistig1 isten memnuniyet derecesinin iist seviyede olmasinin énemi
faktorlerinin basinda ticret goz ardi edilemez bir unsurdur. Calisan yaptigi is karsiligi
her zaman eminin karsiligin1 almak ister buna bagli olarak eger alamaz ise bu ¢alisanin
motivasyonun diismesin ve verimliligin azalmasina neden olur. Ucret ddemeleri, emek
sahibinin hizmetinin fiyati olunca hizmetin en 6nemli unsurlarindan biri olan emegin
de fiyat kuraminin bagli oldugu esaslara uymasi gerekir. Yani arz ve talep
mekanizmasi, ticret kavrami tizerinde de etkili olmaktadir. Fakat bu etki, farkli bir
sekilde olusur. Ciinkii iicret mekanizmasinin yapisinda emege ait bazi 6zelliklerin
varligin1 kabul etmek gerekir. insan emegi icin ddenen iicretin belirlenmesi sanildig1
kadar basit degildir. Bunun basit olmayip gii¢ olusu, emegin oldukca ¢esitli ve ayn
zamanda bir¢ok ruhsal ve bedensel sartlara bagli olmasindan ileri gelir. Emek unsuru,
onu meydana getiren calisanin yasayisi, ge¢imi ve meslek yasamina hazirlanma

sartlari ile siki bir sekilde ilgilidir.

3.6.3 Adil bir 6diil sisteminin olmamasi

Calisan, ¢alistigi kuruma sadece ise kuruma elbette ki sadece isimi yapip gideyim
manti81 ile bakmaz. Alistig1 kuruma yenilik yaraticilik getirmek ister bununla birlikte
kurum 6diil sistemine giderse hem ¢alisan hem kurum ortak hedefler etrafinda birlesir.
Bununla birlikte ¢alisganin motivasyonu artarak daha da istekli ve mutlu ¢alisma istegi
duyar. Odiil sistemi para odakli diisiiniilmemelidir Odiillendirme stratejileri kurulus
degerlerine, inanglarina paralel olarak, kurum ve c¢alisan arasinda karsilikli

memnuniyet durumu olmalidir.

Istisnasiz her orgiit basar1 icin ¢alisanlarmin performansina baghdir. Odiil

stratejilerinin adil olarak goriilmesi amaclanmalidir.
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Odiil alan kisilerin, neden ddiillendirilmis olduklarimni ve &diil almalarina neden olan

katkilarinin ne oldugu hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir.

Ucretler, maaslar, emeklilik haklari, tatiller, izinler, {icret ve pozisyon terfileri bir 6diil
sisteminin en temel araclaridir. Odiil sistemleri, genel olarak is giivenligi, daha cazip
ve gelisme ile biiylimeye imkan veren pozisyonlara terfiler ile degisik tiirden takdirleri
de kapsar. Calisanlarin yeni davranis kaliplarin1 benimsemesinde ve pekistirmesinde
bu yonde olusturulacak olan bir 6diillendirme sisteminin énemi agiktir. Odiillendirilen
bu davranislar ¢alisanlari yeni basarilar i¢in motive edecektir (Aktas, 2002:50-
57).Fakat burada {izerinde durulmasi gereken husus her tiirlii verilen 6diiliin adil
olmasidir. Calisanlar arasinda esitlik konusu goz ardi edilmeyerek sistem bu sekilde

ilerlemelidir.

3.6.4 Calisma arkadaslari ile olumsuz iliskiler

Birey calistigi ortamda dogal olarak istek arzu mutluluk ve huzur ister. Caligma
arkadaglar1 ile iliskilerde uyum birlikte ¢alisma istegi, beraberlik duygusunda
biitiinleserek devam durumu galisanlar agisindan g6z ardi edilemez bir durumdur. EKip
calismasi, birlikte calisma istegi icerisinde olan bireyler elbette ki calistigi kuruma
motive olarak bunun sonucunda verimlilik getirecektir. Bireyler sosyal bir varliktir ve
tek basina olabilecekleri fikri olumlu bir fikir degildir. Sosyallikten uzak bir yasam
hem dogal ¢evre hem is ¢evresi bakimindan yanlis bir diisiincedir. Bireyin ¢alistig
kurumda arkadaglar1 ile olumsuz iligkileri motivasyonunun diismesine, c¢alisma
isteginin azalmasina is yerindeki olumsuz davranislarina yol agacaktir. Bireylerin
birlikte calismasinin ana unsuru kisin faaliyette bulundugu isin kendisi i¢in 6ngériilen
siirede tamamlanmayacaginin bilinmesi durumudur. Insanlar karsilikli yardimlasma,
dayanisma insanlik tarihi boyunca gézlenmis bir durumdur. Gegmiste sanayilesmis bir
diinyanin yerini, giiniimiizde bilginin, zamanin ve insanin degerli oldugu bir diinya
almistir. Bunun en 6nemli sonucu, ekip olarak calisma arkadaglar ile birlikte calisma
kavraminin 6nemi daha iyi anlasilmistir. Bireyleri ve organizasyonlar1 ekip

calismasina iten en temel neden, elde edilen sonuglarin {istiin niteligi olmustur.

Calisma arkadaslar1 ile olumlun iliskiler, verimlilige artmasina, yiiksek performansa

ne kaynaklari etkin kullanarak daha giidiilii bir sekilde verimlige katkida bulunur.
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3.6.5 Yoneticilerle olan olumsuz iliskiler

Yonetim, ortak bir amaci gergeklestirmek icin insanlarin bir araya gelip isbirligi
yapmasidir. Yonetici ise bu isbirligini saglayan calisanlar1 o amaca yonelten kisidir
(Aytiirk, 2007:1).Belirlenen hedeflere ulasabilmek amaciyla, is gorenleri isbirligi ve
uyum icinde diizenli, disiplinli, verimli sekilde calismasini saglamak ydneticini
gorevidir. Bu gorevi yerine getirirken adil bir sekilde isboliimii yapmali, yapilan isleri
kontrol etmeli, motive edici kosullar1 saglamalidir. Bunu saglayabilmesinde is
gorenlere yaklasimlariin etkisi biiyiiktiir. Her yoneticinin yonetim anlayisi1 farklidir.

Hatta tiim kosullar ayni olsa bile sonuglarinda farklilik olur.

Calisan bireylerin ortak caligmalar etrafinda birlesme kurum isletme menfaati i¢in bir
arada oldugu karsilikli bilgi birikimi etrafinda birleserek ¢alismasi son derece 6nemli
bir durumdur. Fakat diger yandan yonetici ile aranin kotii olmast, iletisim problemi ve
hem is hem de diger fikir bilgi beceri anlaminda uyusmama beraberinde olumsuz
duygularla birlikte verimsizligi getirir. Bu durumun ¢alisanin ise adapte olamamasi

hatta isi birakmasina neden olur.

Yonetici ile caligsanin birlikte uyumlu bir ¢alisma sergilemesi hem kuruma hem bireye
hem de yoneticiye karsilikli menfaatler saglamaktadir. Boylece ortak bir ¢alisma ile

basar1 yakalanmis olur.

3.6.6 Saghksiz ve giivenliksiz caliyma ortam

Personelin motivasyonunu saglayan ve olumlu etkileyen is ortami calisma sartlari
oldukca 6nemlidir. Personelin ¢alistig1i kurum 1s1, nem, havalandirma, aydinlatma ve
temizlik bakimimdan uygun bir ortam olmalidir (Karaman, 2010:68).Ayrica personel,
giin boyu masa basinda bulundugu i¢in is ortaminin uygun ve rahat olmasini ister.
Personelin verimli ¢alisabilmesi i¢in rahat ¢calisma sartlarinin olmasi gerekir. Calisma
saatlerinin uzun olmamasi gerekir. Ciinkii calisma hayatin yaninda personelin bir de
sosyal hayat1 vardir ve sosyal hayatina vakit ayiramayan personel, mutsuz olur.
Calisma ortamu fiziki kosullar1 personel i¢cin en 6nemli detay olup 6dnem derecesi
birinci sirada olmas1 gereken faktorlerin en basinda gelir. Calismada olumlu sonuglar

bekleniyor ise bu ¢aligma ortami personele verilmelidir. Havalandirma mekanizmasi,
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aydinlatmalar, giiriiltiisiiz ortam bu kavramlar 6nemsenmeli ve ¢aligsanlara yapilmasi

gereken en iyi imkanlar sunulmalidir.

Birey calistigi kurumda deger verilmesi gereken ve onemsenmesi en gerekli faktordiir
bununla birlikte ¢alisana verimligini ve motivasyonunu arttirmak i¢in rahat saglikli

calisma kosullar1 saglanmalidir.

3.6.7 Diisiik motivasyon

Bireylerde caligmama istegi icten gelmeme durumunun ¢ok ¢esitli faktorleri varidir.
Birey calistigi kurumda istedigi sartlarin yerinde getirilmedigini gordiiglinde, terfi
alamadiginda ve galistig1 isler ticretin dogru orantili olmadigmi gordiigii takdirde
motivasyonu diisiik olacaktir. Bunun yaninda c¢alisanlarin sosyal, ailevi ve ¢evresinde
gelisen olaylarla duyarsiz olmasi1 beklenemez bununla birlikte olumsuz durumlarda
isine yansiyacak ve calisan diisiik bir performans sergileyecektir. Calisanin sadece
calisan bir makine olarak goriilmesi sosyal aktivite eksiklikleri ve deger verilmeme
durumlan da olumsuzluklar1 beraberinde getirecektir. Calisanlarin sirkette ayni isi
yapip farklt maas durumlar1 ekonomik anlamda adaletsizlik gibi durumlarda bireyi
etkileyen faktorlerin basindandir. Burada gorev yoneticilere diiserek bu durumun
nedenlerini aragtirmali ve nasil yardimei olabileceginin yol haritasini ¢izmelidir.

Oncelikle sebeplerini belirlemeli ve galisanina yardime1 olmalidir.

Yonetici ve ¢alisan arasindaki bu olumlu durum ¢alisanin isine daha siki baglanmasina
isine daha motive olmasina ve kurumunda da verimlilik gostergelerinin yiikselmesine

fayda elbet ki fayda saglamaktadir.

3.7 Organizasyonlarda Verimliligi Artirma Yontemleri

Performans yonetim sisteminin kullanilmasinin is genisletme, is zenginlestirme ve is
rotasyonu alaninda da ¢esitli yararlari bulunmaktadir. Bunlar1 asagidaki gibi siralayip

aciklayabiliriz: (Giiney, 2000:89).
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3.7.1 is genisletme
Is Genisletme, isin yatay bir bicimde genisletilmesini iceren bir faaliyettir. Bunun
uygulanmasi ilave bir mesuliyet gerektirmez. Yalnizca is ¢esitliligi artis gosterir. Isin

tekdiize olmas1 ve ¢alisanin isine yabancilagsmasi is genisletme ile engellenir.

Is genisletme, ¢alisanin bilgi beceri, teknik sorumluluk diizeyinin degismemesi is
alaniin genisletilmesi durumudur. Yatay is zenginlestirme olarak da ifade edilebilir.
Burada amag calisanin igkollarini genisletip siradan rutin islerin disina ¢ikarak ekstra
is vererek daha aktiviteli ve performansl ¢alismasini saglamaktir. Ornegin, sadece
santral memuruna telefonlara bakmasi yaninda kurumda ufak c¢apli basit konulu

raporlar hazirlamasini isteme 6rnegi verilebilir.

3.7.2 s zenginlestirme

Is zenginlestirmenin esas hedefi, personelin kendisini gérevine adamasini ve isini
istekle yapmasini saglamaktir. Diger bir degisle isletme personelinin i¢sel anlamda
doyuma ulagmalar1 hedeflenmistir. Burada goz ardi edilmemesi gereken nokta is
zenginlestirmenin her durumda olumlu sonug¢ vermeyeceginin bilinmesidir. Is
zenginlestirme karar1 almadan once organizasyonun yapisi degerlendirilmelidir.

Kisaca tanimlamak istersek is zenginlestirme isin dikey olarak genislemesidir.

Is zenginlestirme, faaliyet alaninin dikey ydnde genislemesini saglayan bir tekniktir.
Bu teknikle farkl nitelikteki fonksiyonel is gruplari bir biitlin haline getirilir. Boylece
faaliyet alani dikey alarak genisletilmis ve farkli hiyerarsik diizeydeki faaliyetler
(genellikle de is planlar1 yapma, problem ¢6zme ve amag¢ belirleme) bir kiside

toplanmis olur.

Temel amag, c¢alisanlarin kendilerini denemeleri i¢in daha fazla olanak, gelismis
becerilerini kullanmalar1 i¢in daha ¢ok firsat, fikirleriyle katkida bulunmak i¢in daha
cok sans vererek onlar i¢in islerini ¢ekici hale getirmek ve motive etmektir. Ornegin,
isi sadece igerik ve sekil olarak bagkalari tarafindan tasarlanmis yazilar bilgisayarda
yazmak olan bir memura bu yazilarin planlanmasindan yazilip bitirilmesine kadar tiim

asamalarini yerine getirmesi istendiginde s6z konusu olur.
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3.7.3 Is etiidii

Is etiidii temelde verimliligi ve iiretkenligi artirmak icin kullanilan bir tekniktir. Isi
bastan planlayarak analiz ederek gereksiz zaman kaybi yasamak ve daha sistemli
ilerlemenin yolundan gitmektir. Is etiidii, personelin calismasini incelemek ve verimini
etkileyen faktorleri bulmak ic¢in kullanilan metot etiidii ve is 6l¢timii tekniklerinden

meydana gelir.

Daha basit daha etkili yontemler gelistirilerek uygulanmasi ve maliyetleri en aza
indirerek var olan ve Onerilen ¢alisma bi¢imlerinin diizenli olarak kaydedilmesidir.
Faydali isin yapilmadigi, etkili olmayan zaman diliminin arastirilip ortadan
kaldirilmasi i¢in kullanilir. Yani personelin belirli bir isi yapmasi i¢in gerekli zamanin
saptanmasidir. Kisacasi, metot etiidii, basit ve etkili yontemleri gelistirilerek

uygulanmasi i¢in is etiidii de, etkili olmayan zamanin aragtirilmasinda kullanilir.

Is etiidii; metod etiidii ve is dl¢iimii boliimlerinden olusmaktadir. Bu ydntem esasen
tesvikli ticret sistemlerinin uygulanmasinin da 6n kosuludur. Bu yontemin temel teskil

etmedigi planlama ve iicret modellerinin basarili olmas1 beklenemez.

Is etiidiinde uzman kadro ile birlikte ydneticilerin bilgisi gereksiz harcamalarin
engellenmesi unsurlari gerekli faydalart kuruma getirmektedir
(G6nen,1991:173).Sistem kavrami burada da devreye girerek diizenli sistemli galigma

tavri sergilenmelidir.

3.7.4 Is basitlestirme (is inceleme )

Kisinin yapmasi gereken islerin sayisim1 azaltarak gorev etkinligini artirmayi
amaclayan, isleri; basit, tekrarli, standart hale getirmesi durumudur. Is basitlestirmenin
temel yaklasimi, bu isle ilgili ayni sonuca daha az masrafla, daha az emek harcayarak,
daha az yorularak, daha kisa zamanda ulagmaktir. Bunu ger¢eklestirmek i¢in gereksiz
islerin elenmesi, islemlerin is ylikii dengesini saglayacak ve ig gormeyi kolaylastiracak
sekilde birlestirilmesi, islem siralarinin degistirilmesi ve gerekli islemlerin
basitlestirilmesi en ¢ok uygulanan yontemlerdir. Is basitlestirme, calisanlarin
uyguladig1 yontemlerin incelenmesi ve engellerin ortadan kaldirilmasi, beceri, iiretilen

iirtiniin arag, zaman, is basamaklar1 6lgiilmesini igerir (Peker, 1994:152).
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Calisanin calistig1 saha alani itibari ile daha pratik daha zamani kaliteli kullanmasi ve

daha az ¢aba ve masrafla sonuca ulagmasidir.

3.7.5 Pareto analizi

Pareto analizi, birden fazla potansiyel firsattan hangisinin daha 6nce ele alinacaginm
belirlemek i¢in kullanilan bir firsat siralama siirecidir. Pek ¢ok 6nemsiz i¢inden birkag
Oonemliyi ayirmak olarak da bilinmektedir. Pareto diyagramlari, problemleri sebep ve
olaya gore smiflandirirlar. Kalite gelistirme calismalarinda ve problem ¢6zmede

yaygin olarak yararlanilan bir tekniktir.

Pareto analizi, 80/20 kurali olarak da adlandirilir. Pareto, sonucun ylizde 80’inin,
harcanan cabanin yiizde 20’siyle ortaya ¢iktig1 ilkesini ileri siirer. Pareto analizi, en
onemli konu ve sorun iizerinde yogunlasarak oncelik sirasini belirlenmesini saglar.
Verimlilik analizi igin iyi bir aragtir (Peker, 1994:152).Kurum ve isletmeler agisindan
da hangi firsat daha oncellikli kurum i¢in hangi strateji unsuru daha 6ne cekilmeli

lizerine yogunlasan faaliyetlerin saptanilmasidir.

3.7.6 Deger analiz yontemi

Verimlilik analizinde iiretilen degerin 6l¢iimii ¢cok kolay olmamakla birlikte daha
giivenilir ve daha az karmagsik bir yontem gibi goriinmektedir. Deger agisindan
verimlilik analizi, belli bir kritere, 6rnegin katma degere gore ne kadar iiretildiginin

analizidir.

Deger analizi yonteminde amag, bir araya geldiginde verimlilik acisindan onemli
olabilecek kiiciik dl¢giide tasarruflar ya da iyilestirmeler saglanmasidir. Deger analizi,
bir Tlriindeki veya hizmetteki gereksiz maliyetlerin belirlenmesi ve ortadan
kaldirilmas1 amacina yonelik, Orgiitlii ve yaratici bir yaklasgimdir. Bir {irlinlin veya
hizmetin tasarimi, malzemesi, iiretim siireci her biri liriiniin degerine katkis1 agisindan
analiz edilir. Bu analizlerde degerin olgiitleri; bedeli, arzu edilebilirligi ve kullanimidir
(Peker, 1994:152).Yapilan faaliyet ¢aligmasinda nasil tasarruf yoluna gidilir ve nasil
bir yol izlenmelidir sorulari ile tasarruf kavrami en etkin nasil kullanilabilir ile bu

yontemi saglamak amaglanmaktadir.
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3.7.7 Maliyet — fayda analizi

Isletmelerde verimlilik 8l¢gmek i¢in uzun yillardir kullanilan bir yontemdir. Bir yatirim
donemi ve ekonomik Omrii boyunca saglayacagi faydalar ile ortaya c¢ikacak
maliyetlerin 6l¢iilmesi ve belli bir referans yila indirgenerek karsilagtirilmasi iglemidir.
Bir projenin net ekonomik degerini hesaplamamizi saglayan bu islem maliyet ve
faydanin parasal olarak hesaplanip degerlendirildigi bir analiz seklidir. Bu analizde

hangi yatirim karar1 daha ¢ok fayda sagliyor sorusuna cevap aranmaktadir.

Bu analiz temel mikro-ekonomik modeller (birey - firma tabanli) {izerine kurulu

rasyonel kararlar gelistirilebilmesi i¢in prosediir olusturmaktadir.

Maliyet - fayda analizi, kamu ekonomisinde yatirim projelerini etkinlik agisindan
degerlendirmeye yarayan ve topluma en yiiksek faydayi saglayacak olan projelerin
seciminde yararlanilan bir tekniktir. Kamu yatirnmlarinda israf ve savurganliklarin
ortadan kaldirilmasinda maliyet - fayda analizinin uygulanmasi biiyilk 6nem

tasimaktadir.

Maliyet — fayda analizi, 6zel kesimdeki yatirim projelerine uygulanirken zaman iginde
kamu yatirim projelerinde de uygulanmaya baglanmistir (Prokopenko, 1992:156).
Gilintimiizde gelisen ekonomi ile birlikte ekonomi alaninda hangi yatirim daha ¢ok
gelir, fayda getiriyor ise kurum ve isletmeler caligmalarini ebetteki bu alanda

surdirirler.

3.7.8 Sifir bazh biitce yontemi

Sifir bazli biitge, tiim yoneticilerin sifirdan baglayarak tiim biitce taleplerini
dogrulamalarin1 gerektiren bir isletme, planlama ve biitceleme siirecidir. Bu yontem,
isin, nasil daha i1yi yapilabileceginin yani sira, harcanan her kalem paranin savunulmasi

sorumlulugunu da yoneticilere yiiklemektedir.

Sifir bazlhi biitcedeki asil amag ise, genel masraflarin azaltilmasidir ve bu yontem
kaynaklarin genel etkinlikler arasinda tahsis edilmesi, genel masraflarin uygun
bigimde boliimlendirilmesi ve her bir masraf boliimiiniin dikkatle analiz edilmesi igin
kullanilmaktadir (Aysu, 2013:46).Bu durum ile birlikte yonetici sorumluklar

dahilinde isletme stratejilerinin ne kadar az masraf ile ortaya konulmak istenmesidir.
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3.7.9 Giic¢ alan analiz yonetimi

Gic alan1 analizi, sorun ¢ozmede kullanilan bir arag olup, etkili sorun ¢6zme kararlari
verebilmek amaciyla soruna etki eden giicler alaninin incelenmesi anlamina
gelmektedir. Bu arag, harcanan ¢abay1 ve karigiklig1 en aza indirerek, kurulus icindeki
degisikligi kolaylastirir. Sorunlara, ya dogru bir yanit, ya da yaratict bir yanit
gerektiren konular olarak bakildiginda, mantiksal sorun ¢6zme yonetimine, genellikle
sorun teknik bir nitelik gosterdigi zaman basvurulmaktadir. Yaratici sorun ¢ézme
yontemine ise genellikle insan faktorii isin i¢ine girdiginde, ya da dogru veya yanlis

bir yanitin s6z konusu olmayacagi karmasik durumlarda bagvurulmaktadir.

Giig alan1 analizi, performans-verimlilik diizeyinin, harekete geciren ve itici giicler ile
kisitlayict veya engelleyici giicler arasindaki dengenin bir sonucu oldugu diisiincesine

dayanmaktadir.

Performans — verimlilik iliskisinin, harekete gegiren - itici giigler ile kisitlayict —
engelleyici gii¢ler arasindaki dengenin sonucu oldugu diisiincesini ifade eder.
Degistirilmesi gereken bir durumun incelemesinde arag¢ olarak kullanilir. Bu sayede
kurum igindeki degisimi saglama kolaylasir (Prokopenko, 1992:156). Toplam bu
faktorler ele alindiginda orantili sistem i¢inde gii¢ alan analiz yontemi doru sekilde

yapilmis olur.

3.7.10 Nominal gruplama yontemi

Ortada hangi sorun var ne gibi problemlerle ugrasilmasi gerekiyor ise ne yapilmasi
sart ise 0 ortamda etkin kisi daha biiyiik rol oynar. Burada otorite 6n plana ¢ikmaktadir.
Bu durum takim icindeki kisilerde kendi problemleri iizerinde asla ¢alisgamayacagi
diisiincesi uyandirir. Bu segilen problem iizerinde baglanti eksikligine ve daha

baslangicta yanlis problemin secilmesine yol agabilir.

Nominal grup teknigi problem se¢iminde grup igerisinde herkese esit hak verilmesini
saglayan bir tekniktir. Bu kisilere esit haklar ve firsatlar sunulmadig: takdirde grup

amacina ulagsamaz ve bu durum olumsuz sonuglara yol agar.

Nominal gruplama teknigi, veri elde etme, sorunlarin ve gii¢lii olunan noktalarin

belirlenmesi, fikir liretme ve gelismelerin degerlendirilmesi amaciyla katilimi 6ngéren
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bir tekniktir ( Prokopenko, 1992:7).Yani ilk once sorunlar belirlenir. Sorunlar igin
bagimsiz bir sekilde fikir iiretilir ve bu fikirler kendi i¢inde tartisilir, oneriler ortaya
konulur. Grup igerisinde ortaya atilan fikirler ¢6ziime ulagsma yolunda daha seffaf

yollara ilerlenmesini saglar.

3.7.11 Beyin firtinasi

Beyin firtinasi, olmus veya olacak sorunlarin ¢6zliime kavusmasi ve sorunu engelleme
durumu olarak ifade edilme durumudur. Beyin firtinasi birden fazla insanin fikir ortaya
atmasi ve bu fikirleri tartigma durumudur. Bireylerin onerilerde bulunmasi, yaraticilik

faktorii burada etkili faktorlerdir.

Beyin firtinasi, yaratici diisiinmenin temel boyutlarini somutlagtirmaktadir. Fikir,
ancak verilen bir durumda uygulanabilen bir yeniligin parcast oldugunda yaratici bir
Ozellik tasir. Beyin firtinasi, sistemli bir yaklasim ortaya koymasi ve yaraticilik
yontemleri i¢indeki kullanimi g6z oniline alindiginda diisiince olusturmaya yonelik

genis kapsamli bir siirectir.

Beyin firtinasi teknigi siireci ifade eder. Sorunlarin ¢éziimiine yonelik yeni fikirlerin
ve anlayislarin gelistigi, acgik ortamda gergeklestirilen tartismadir. Tartisma
gerceklestirilirken bir sinir yoktur. Personel ne sOyledigi konusunda sinirlamaya
gidilmezken konunun tiim yonleri gézden gegirilir. Grup olarak gergeklestirildiginde
daha etkili bir yontemdir. Bu teknigin etkili kullanilmas1 gruplara gii¢ ve giiven
kazandirir ( Prokopenko, 1992:26 Beyin firtinasinda, siradan fikirler yerine iiretme
yetenegi cercevesinde diisiinceler ortaya atilmaktadir. Durum degerlendirmeleri
sorunlar, problemler fikir ve segenekler ortaya atilarak bir miinazara havasi ile

gecmektedir.

3.7.12 Orgiit gelistirme yontemi

Orgiit gelistirme, tiim Orgiit sisteminin etkin ve saghigini artirmak igin gercevesinde
bilim ve teknik unsurlarii da dikkate alarak deger, inan¢ tutum ve davraniglarinin
degistirilmesidir. Orgiit gelistirme de bir siire¢ olup; planli, yonlendirilmis, sistematik
bir stiregtir. Bu sliregteki amag, orgiitiin kiiltiiriinde, davranisinda ve sistemlerinde

degisiklik yaratmaktir. Dolayisiyla gelistirme kiiltiir, yapi, siirec ve teknoloji
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arasindaki ilisikleri diizenlemeye yonelik planli bir degisikligi baglatma ve

gerceklestirme cabasi olmaktadir.

Orgiitsel baglamda degisimi anlamak, degisimi yakalamak ve yénlendirmek igin, drgiit
gelistirme bir yaklasim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel degisim, yapisal ve
davranigsal degisimi i¢ine alan kapsamli bir degisimi ifade etmektedir. Bu degisimin
esast yapisal yeniliklerin davramis degistirme veya davranis gelistirme ile
tamamlanmasina dayanmaktadir. Yapimin islevselligini belirleyen, énemli o6l¢iide
insan unsurudur. Orgiit gelistirme, yoneticilerin is yasamina iliskin davranislarin
degistirmeyi amag edinen yonetimi gelistirmeyi de kapsamaktadir. Farkli bir anlatimla
orgiit gelistirme tutum ve davraniglarla birlikte biitiin 6rgiit kiiltliriinii hedef almaktadir
(Ayhan, 2009:51). Sonug olarak, orgiit degisimi yeniliklerin gelisimlerin paralelinde

davranis degistirme durumudur

3.8. Organizasyonlarda Motivasyon-Verimlilik iliskisi ve Onemi

Verimlilik kaynaklarindan belki de en O©nemlisi motivasyondur. Personelin
diistincelerine dnem verilmesi, kurum i¢inde karar almada katiliminin saglanmasi

isgiiciiniin verimliligini oldukga etkilemektedir.

Personelin kurum i¢in verimli olmasi kisisel ¢ikar1 ve motive olup olamamasina
baghdir. Kisisel c¢ikarim1 saglayan ve motive olan personel yeteneklerini en fiist
seviyede yansitacaktir. Gortildiigii gibi verimlilik personelin yetenegiyle iliskilidir.
Personelin motive olamamasi ya da yetenegin olmamas1 verimli olmamasina neden
olacaktir. Motivasyon, verimliligin en 6nemli literatiiriidiir. Kurum iginde alinan
kararlarda katilimin c¢oklugu; isverenin, personel diisiincelerini Odnemsemesi ve

verimliligin personel iistiindeki etkisi ile dogru orantidadir.

Personelin kurum i¢indeki motivesi, kendi kisisel ¢ikarlarina ve verimlilik siirecinin
uzun Omiirlii olmasi ile dogru orantidadir. Kisisel ¢ikarini saglayan ve motive olan
personel yeteneklerini iist seviyede yansitacaktir. Verilen orneklerde de goriilduigii
tizere verimlilik personelin yetenegiyle iliskilidir. Personelin motive olamamasi ya da

yetenegin olmamasi verimli olmamasina neden olacaktir (Ayhan, 2009:51).
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Sonug olarak motive olan birey isi artik bir zorunluluk ve mecburiyet durumu olarak
gormeyecek ve i¢cinden gelerek yaparak hem kendine olumlu katkilar saglayarak hem

de kurumun ilerlemesi i¢in ¢alismalarda bulunacaktir.
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4.BiR VAKIF UNIVERSITESI ORNEGIMOTIiVASYON-
VERIMLILIK ARASINDAKI ILISKI

Universitede motivasyon ve verimlilik kavramlar1 teorik kisimda anlatilmistir.
Calismanin bu béliimiinde ise, bir vakif iiniversitesinde uygulanan anketin sonuglarina

yer verilmistir. Ayrica liniversiteler i¢in dnerilerde bulunulmustur.

4.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmadaki amag; bir vakfi tiniversitesi personelinin motivasyon ve verimlilik
diizeylerini belirlemektir. Universitede personelin ¢alismak istedigi calisma ortamini
belirlemek, personel arasindaki kisisel farkliliklari bulabilmek, personelin kurumuna
bagliligimi artirmak isteyen yoneticilere, lizerinde durmasi gereken etkenler ile ilgili

bilgi sunabilmektir.

Bu arastirma, ileride daha derinlemesine yapilabilecek arastirmalara kaynak

olusturmasi agisindan 6nem tagimaktadir.

4.2 Stmirhiliklar

Arastirma, bir vakif iiniversitesi ‘nde daire baskani /Koordinator, Miidiir/Uzman,

Uzman Yardimcisy/Memur ve Idari Islere uygulanmustir.

4.3 Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin, evreni - Orneklemi, veri toplama aracglari, verilerin toplanmasinda

izlenen yontem ve verilerin analizinde kullanilan istatistiksel teknikler agiklanmistir.

4.4 Evren — Orneklem

Arastirmanin evrenini bir vakif tiniversitesi’nde galisan personel olusturmaktadir.
Aragtirma anketinin uygulandigi 6rneklem, calisan evren iginden segilen 100

personelden olugmaktadir.
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4.5 Veri Toplama Araclar

Arastirmada, tiniversitede personelinin motivasyon ve verimlilik diizeylerini 6lgmeye

yonelik ampirik bir ¢alismayla anket yontemi uygulanmastir.

4.6 Verilerin Toplanmasinda izlenen Yontem

Veri toplama araci olarak kullanilan anket; personelin statii ve gorevi fark etmeksizin
tiim birimlerde dagitilmistir. Dagitim esnasinda anket sorularina verilecek cevabin
kendilerine herhangi bir olumsuz yansimasi olmayacagi, ayrica anket {istiine isim
yazmamalar1 onemle vurgulanmistir. Ayrica anketin amacinin ne oldugu hakkinda ve
samimi cevaplar verilmesini saglamak iizere cevaplayicilarin kimlik bilgilerinin
sorulmayacagi ve bu konudaki izlerinde gizli tutulacagina dair agiklayici bir 6n yazi
ankette sunulmustur. Buna ragmen cekinen personelin, ankete cevap vermeyen

personelin oldugu da goriilmistiir.

Veri toplama araci olarak kullanilan anket formu toplam iki béliimden ve 25 sorudan
olugmaktadir. Anketin ilk boliimiinde personelin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorular sorulmustur. Bu ilk boliimde ankete katilanlarin cinsiyetleri, yaslari,

statiileri, medeni durumlari, egitim diizeyleri, caligsma siireleri, ele alinmastir.

Anketin ikinci boliimii ise, motivasyon araglarinin ¢alisan performansi iizerine etkisi
ve personelin verimlilikleri konusundaki kendilerini degerlendirmelerine iliskin

sorular1 ve kurumun fiziksel 6zellikleri ile ilgili sorular1 kapsamaktadir.

Ankette T.C. Canakkale On Sekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu
Yonetimi Anabilim Dali 6grencisi Seygiin AYSU tarafindan yazilan “Belediyelerde
Motivasyon ve Verimlilik: Canakkale Belediyesi Ornegi” yiiksek lisans tezinde yer

alan anketten yararlanilmistir.
e Anketi olusturan 25 sorunun faktorlere gére dagilimi soyledir:
e Odiillendirme: 2.,6.,10.,11.,12.,22.,23.sorular
e Motivasyon:1.,4.,5.,7.,8.,9.,15.,16.,20.,25. sorular

e Kurumun Fiziki Yap1 : 3.,13.,14.,18.sorular
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e Yonetici — Personel Iliskisi:17.,19.,21.,24. sorular

4.7 Verilerin Analizi

Anketteki sorular besli likert 6lgeginde hazirlanmistir. Anket verileri, SPSS (Statistical
Program for Social Sciences) istatistik programinda degerlendirilmistir. Veriler
arastirmada elde edilmek istenen amaclara uygun olarak kodlanip, istatistiksel
analizler yapmaya elverigli hale getirilmistir. Degerlendirmede faktér analizi

uygulanmustir.

Anket sorularin cevaplart besli Likert dlgegine gore derecelendirilmistir. Personelin
her bir soru i¢in 0 ile 5 arasinda kendilerine en uygun katilma derecelerini gosteren 5:
tamamen katiliyorum, 4: katiliyorum, 3: kismen katiliyorum, 2: Kkesinlikle
katilmiyorum ve 0: fikrim yok, seceneklerinden kendilerine en uygun olan

isaretlemeleri istenmistir.

4.8 Arastirma Olceginin Giivenirliligi

Motivasyon ve verimlilik 6lgeginin bu arastirma i¢in yapilan giivenirlik analizi sonucu
Cronbach Alfa Katsayis1 0,837 olarak tespit edilmistir. Bu rakam anketin gilivenirlik

diizeyinin yliksek oldugunu gostermektedir.

Cizelge 4.1: Reliability Statistics

Cronbach's Alpha Based on Standardized

Cronbach's Alpha Items N of Items

,834 ,837 25
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4.9 Bulgular ve Yorumlar

Yapilan anket c¢alismasi sonucunda, iiniversite personeli tarafindan doldurulan

anketlerden elde edilen bilgilerin degerlendirme sonuglar1 asagida gosterilmistir.

Cizelge 4.2: Gorev

Gruplar Kisi Yiizde
Daire Bsk./Koordinator 14 14,0
Miidiir/Uzman 16 16,0
Uzman Yrd./Memur 27 27,0
idari Isler 43 43,0
Toplam 100 100,0

Ankete katilanlardan % 14°1 Daire Baskani/Koordinator , % 16 Miidiir / Uzman, % 27

Uzman Yardimcist/Memur , % 43 i idari Islerde gorev almaktadir. Anket toplam 100

kisiye uygulanmustir. Universite personelini ¢ogunlukla idari isler biriminde ¢aliganin

olusturdugunu gérmekteyiz.
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Cizelge 4.3: Yas

Gruplar Kisi Yiizde
18-25 21 210
26-35 53 530
36-45 12 12,0
4655 12 12,0

55< 2 20
Toplam 100 100.0

Ankete katilanlardan 21 kisi % 21°1 18-25 yaslarinda, 53 kisi % 53 “ii 26-35 yaslarinda,
12 kisi % 12.’si 36-45 yaslarinda, 2 kisi % 2’si 55 ve lizeri yaglarindadir.

Universite personeli genellikle geng ve orta yas iistii calisanlardan olusmaktadir.

Cizelge 4.4: Cinsiyet

Gruplar Kisi Yiizde
Kadin 50 50,0
Erkek 50 50,0
Toplam 100 100,0
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Ankete katilanlardan % 50°si kadin % 50, ‘si 50 erkekten olmak iizere toplam 100
kisidir.

Cizelge 4.5: Medeni Durum

Gruplar Kisi Yiizde
Evli 29 29,0
Bekar 71 71,0
Toplam 100 100,0

Ankete katilanlardan 29’u evli personel (% 29,0), 71°i ise bekar personel (% 71.0)
olmak {izere 100 kisidir. Universite personelini cogunlukla evli ¢alisanlarin

olusturdugu goriilmektedir.
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Cizelge 4.6: Ogrenim Durumu

Gruplar Kisi Yiizde
ilkégretim 1 1,0
Lise 15 15,0
Lisans 46 46,0
Yiiksek Lisans 28 28,0
Doktora 10 10,0
Toplam 100 100,0

Ankete katilanlardan 1’1 ilkdgretim (% 1,0), 151 lise (% 15,0), 46°s1 lisans( % 46),0
ve 28’1 yiiksek lisans % 28,0,doktora, 10’u %10,0 mezunu olarak tespit edilmistir.
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Cizelge 4.7: Calisma Siiresi

Gruplar Kisi Yiizde
0-2 53 53,0
3-5 29 29,0
6-8 10 10,0
9-11 8 8,0
Toplam 100 100,0

Kurumda mesleki hizmet siiresi, ankete katilanlardan 53’i 0-2 y1l (% 53,0), 29’u 3-5
yil (% 29,056)’s1 6-8 y1l (% 10,0), 10’u 9-11 y1l (% 8,0) ve 8’i 26 y1l % 8 oldugu tespit

edilmistir.
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Cizelge 4.8: Aldigim o6diiliin beklentimi karsilamasi isteki verimimi arttirmaktadir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 8 8,0
Kesinlikle katilmiyorum 9 9,0
Katilmiyorum 4 4.0
Kismen katiltyorum 11 11,0
Katiliyorum 29 29,0
Kesinlikle katilryorum 39 39,0
Toplam 100 100,0

Ankete katilanlardan % 39’luk kesim, aldig1 o6diliin beklentisini kesinlikle
karsiladigini belirterek isteki verimini arttirdigini , % 9’luk kesim ise aldig1 6diiliin
beklentisini karsilamasi isteki verimini arttirmadigini belirtirken, % 8’lik kesim de bu
konu hakkinda fikrinin olmadigini sdylemektedir. Alinan 6diil insanlarda olumlu
duygular olusturmaktadir. Olumlu duygular ise verimliligin artmasina neden

olmaktadir.
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Cizelge 4.9: Basarisiz ve yetersiz oldugumuzda yonetimin sagladigi destekten memnunum.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 9 9,0
Kesinlikle katilmiyorum 15 15,0
Katilmiyorum 14 14,0
Kismen katiliyorum 34 34,0
Katiliyorum 22 22,0
Kesinlikle katiliyorum 6 6,0
Toplam 100 100,0

Yonetimin sagladigi destek konusunda, personelin basarisiz ve yetersiz oldugunda
yonetimin sagladig1 destekten memnun olan oran1 % 34 civarindadir. Yonetimin
sagladig1 destegi bu konuda yetersiz gorenler ise % * 14’1k bir orana sahiptir. Genelde

yonetimin sagladig1 destegin varligindan s6z edebiliriz.
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Cizelge 4.10: Caligma saati siiresince miizik yayimi yapilmaktadir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 16 16,0
Kesinlikle katilmiyorum 38 38,0
Katilmiyorum 26 26,0
Kismen katiliyorum 7 7,0
Katiltyorum 4 4,0
Kesinlikle katiliyorum 9 9,0
Toplam 100 100,0

% 4’1 caligma saati siliresince miizik yayimni yapildigini, % 26 si caligma saati siiresince
miizik yayint yapilmadigini belirtmektedir. % 16’ s1 ise bu konu hakkinda fikri
olmadigini belirtmistir. Calisma saati sliresince miizik yaymi yapildigint diigiinen

personelin, aslinda kendisinin miizik a¢tig1 disiiniilebilir.
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Cizelge 4.11: Fiziksel galigma sartlar1 motivasyonumu etkilemektedir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 3 3,0
Kesinlikle katilmiyorum 3 3,0
Katilmiyorum 8 8,0
Kismen katiliyorum 9 9,0

Katiliyorum 32 32,0
Kesinlikle katiliyorum 45 45,0
Toplam 100 100,0

Ankete katilan tiim personelin yiiksek bir oranla katildig1 bir konudur. Personelin %
29’u isini yapabilmesi i¢in gerekli olan kaynak ve araglara sahip olmanin
motivasyonunu arttirdigi ifade etmektedir. Bunun nedeni ,liniversitenin ¢alisanlarina

gerekli olan tiim kaynak ve araglarin saglanmasidir.
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Cizelge 4.12: Isim ¢aba sarf etmeme degecek bir istir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 4 4,0
Kesinlikle katilmiyorum 6 6,0
Katilmiyorum 6 6,0
Kismen katiliyorum 12 12,0
Katiliyorum 24 24,0
Kesinlikle katiliyorum 48 48,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilanlarin % 24’liik bir kismu1 isini ¢aba sarf etmeye degecek bir is bulurken,

ancak % 24 liik bir kismi igini ¢aba sarf etmeye degecek bir is olarak bulmamaktadir.

Katilanlarin biiyiik cogunlugu isini sevmektedir.

Cizelge 4.13: Isimi yapabilmem igin gerekli olan kaynak ve araglara sahip olmam motivasyonumu

artirir.

Gruplar Kisi Yiizde

Fikrim yok 3 3,0

Kesinlikle katilmiyorum 4 40

Katilmiyorum 1 1,0

Kismen katiliyorum 4 40

Katiliyorum 29 29,0

Kesinlikle katiliyorum 59 59,0
Toplam 100 100,0
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Ankete katilan tiim personelin yiiksek bir oranla katildig1 bir konudur. Personelin %
29’u isini yapabilmesi i¢in gerekli olan kaynak ve araglara sahip olmanin

motivasyonunu arttirdig ifade etmektedir.

Cizelge 4.14: Kurumdan bekledigim 6diilii almam kurum i¢in degerli oldugumun bir gostergesidir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 2 2,0
Kesinlikle katilmiyorum 3 3,0
Katilmiyorum 5 5,0
Kismen katiliyorum 19 19,0
Katiliyorum 22 22,0
Kesinlikle katilryorum 49 49,0
Toplam 100 100,0

Kurumdan bekledigi 6diilii almanin kurum i¢in degerli oldugunu bir gostergesi
oldugunu diisiinenler % 49, aldig1 6diiliin kurum icin degerli oldugunun gostergesi
olmadigini diistinenler de % 5’lik bir orandir. Birbirine olduk¢a uzak iki orandir. Bu
durumda alian 06diiliin personel ig¢in oldukca 6nemli bir yere sahip oldugunu

sOyleyebiliriz.
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Cizelge 4.15: Kurumum tarafindan verilen 6diil beklentim dogrultusunda olmazsa ise karsi ilgim diiger.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 28 28,0
Kesinlikle katilmiyorum 21 21,0
Katilmiyorum 26 26,0
Kismen katiliyorum 14 14,0
Katiliyorum 7 7,0
Kesinlikle katilryorum 4 4,0
Toplam 100 100,0

Ankete katilanlarin % 21°lik bir kismi verilen ddiillerin beklentileri dogrultusunda

olmazsa ise kars1 ilgisinin diistiigiinii ancak % 28’lik kismu1 ise bu fikre katilmadiklarinm

bildirmislerdir. Bu da verilen ddiillerin personelin beklentisi dogrultusunda olmasini

gerektigini aksi takdirde personelin ise karsi ilgisinin diisecegini gostermektedir.
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Cizelge 4.16: Kurumumda belirli donemlerde gesitli mesleki egitim programlari diizenlenir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 16 16,0
Kesinlikle katilmiyorum 6 6,0
Katilmiyorum 16 16,0
Kismen katiliyorum 19 19,0
Katiliyorum 28 28,0
Kesinlikle katiliyorum 15 15,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilanlarin kurumunda belirli donemlerde mesleki egitim programlari
diizenlendigini sdyleyebilenlerin oran1 % 28 iken % 16’i mesleki egitim programlari
diizenlenmedigini sdylemektedir. Mesleki egitim programlarin verildigi konusunda

personelin bityiik kismi1 ayni fikirdedir.
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Cizelge 4.17: Kurumumda daha ¢ok maddi nitelikli (iicret, fiziksel kosullar...) ddiiller verilmektedir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 22 22,0
Kesinlikle katilmiyorum 31 31,0
Katilmiyorum 22 22,0
Kismen katiliyorum 13 13,0
Katiliyorum 7 7,0
Kesinlikle katiliyorum 5 5,0
Toplam 100 100,0

Kurumunda maddi nitelikli ddiiller verildigini diisiinen personel % 7 ve katilanlar da

% 5°dir. Kurumunda maddi nitelikli ddiiller verildigini diistinmeyenler % 22 civaridir.

Cizelge 4.18: Kurumumda daha ¢ok manevi nitelikli (terfi, takdir, yetki artirimi ...)gibi 6diiller

verilmektedir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 24 24,0
Kesinlikle katilmiyorum 25 25,0
Katilmiyorum 18 18,0
Kismen katiliyorum 17 17,0
Katiliyorum 11 11,0
Kesinlikle katilryorum 5 5,0

Toplam 100 100,0

80




Ankete katilanlarin % 18’1 kurumunda manevi nitelikli o6diillerin  verildigini

diisiiniirken, % 24’iiniin fikri yok ve % 18’1 de kurumunda manevi nitelikli odiiller

verilmedigini diisiinmektedir. Universitede manevi nitelikli odiillerin verildigini

diistinen personel ile manevi nitelikli odiillerin verilmedigini diisiinen personel orani

oldukca birbirine yakindir.

Cizelge 4.19: Kurumumda ddiillendirme kriterleri personele acgikca aktarilmaktadir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 27 27,0
Kesinlikle katilmiyorum 30 30,0
Katilmiyorum 22 22,0
Kismen katiliyorum 11 11,0
Katiliyorum 8 8,0
Kesinlikle katilryorum 2 2,0
Toplam 100 100,0

Kurumunda 6dillendirme kriterin personele agikga aktarildigini diistinler % 2 ve

katilanlar da % 8’dir. Ankete katilanlarin % 30’u de ddiillendirme kriterin personele

acike¢a aktarilmadigimi diisiinmektedir.
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Cizelge 4.20: Kurumumda rahat ¢aligma ortami mevcuttur.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 3 3,0
Kesinlikle katilmiyorum 11 11,0
Katilmiyorum 17 17,0
Kismen katiliyorum 46 46,0
Katiliyorum 14 14,0
Kesinlikle katiliyorum 9 9,0
Toplam 100 100,0

Ankete katilanlarin % 14’1 kurumunda rahat ¢aligma ortami buldugunu sdylemektedir,

buna katilmayanlarin orani ise % 17°dir. % 3’ {i de bu konu hakkinda fikri olmadigini

belirtmistir. Ankete katilanlarin cogu aym fikirdedir.
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Cizelge 4.21: Kurumumda renk uyumu vardir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 14 14,0
Kesinlikle katilmiyorum 8 8,0
Katilmiyorum 15 15,0
Kismen katiliyorum 33 33,0
Katiliyorum 22 22,0
Kesinlikle katiliyorum 8 8,0

Toplam 100 100,0

% 22’si kurumunda renk uyumu oldugunu, ancak % 15’ 1 renk uyumu olmadigini

inanmaktadir. Kurumda renk uyumu olmadigi konusunda personel hemfikirdir.

Cizelge 4.22: Kurumumda verilen odiiller hakkindaki fikirlerimizi yoneticilerimize rahatlikla

sOyleyebilmekteyiz.

Gruplar Kisi Yiizde

Fikrim yok 17 17,0

Kesinlikle katilmiyorum 14 14,0

Katilmiyorum 15 15,0

Kismen katiliyorum 31 31,0

Katiliyorum 16 16,0

Kesinlikle katilryorum 7 7,0
Toplam 100 100,0
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Personel verilen odiller hakkindaki fikirlerini yoneticilere rahatlikla sdyleyebildigini
savunan personel % 16, sdyleyemedigini savunan ise % 14’ tiir. Genel olarak verilen

odiiller hakkinda fikirlerini yoneticilere rahatlikla sdyleyebilme orami yiiksektir

diyebiliriz.

Cizelge 4.23: Kurumumda yilsonu prim ve ikramiye verilmesi motivasyonumu olumlu etkiler.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 3 3,0
Kesinlikle katilmiyorum 4 40

Katilmiyorum 3 3,0
Kismen katiliyorum 11 11,0
Katiliyorum 21 21,0
Kesinlikle katiliyorum 57 57,0
6,00 1 1,0
Toplam 100 100,0

Kurumunda yilsonu prim ve ikramiye verilmesi motivasyonu olumlu yonde

etkiledigini diisiinenler % 21°dir. Bu diisiincede olmayanlar % 3’ diir. % 3’1 de fikri

olmadigini sdyleyen ¢alisanlardir.
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Cizelge 4.24 Kurumumda yoneticilerimle ve ig arkadaglarimla uyumlu bir sekilde ¢alisiriz.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 2 2,0

Kesinlikle katilmiyorum 1 1,0

Katilmiyorum 6 6,0
Kismen katiliyorum 26 26,0
Katiliyorum 37 37,0
Kesinlikle katiliyorum 28 28,0
Toplam 100 100,0

Personelin % 37 gibi yiiksek orandaki personel, yoneticileriyle ve is arkadaglariyla
uyumlu bir sekilde calistigini, % 6’ s1 ise yoneticileriyle ve is arkadaglariyla uyumlu
bir sekilde ¢alismadigint belirtmistir. Personelin yoneticileriyle ve is arkadaslariyla

uyumlu bir sekilde calisma memnuniyeti oldukca yiiksektir. Orgiit kiiltiiriiniin

gelistigini ve personelin birbirlerine bagli olduklarini sdyleyebiliriz.
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Cizelge 4.25: Kurumumdaki ¢alisma sandalyesinden memnunum.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 8 8,0
Kesinlikle katilmiyorum 28 28,0
Katilmiyorum 16 16,0
Kismen katiliyorum 21 21,0
Katiliyorum 19 19,0
Kesinlikle katiliyorum 8 8,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilanlarin % 19°u ¢alisma sandalyesinden memnun iken, ankete katilanlarin
% 16’ s1ise ¢aligma sandalyesinden memnun degildir. Cizelgeye bakildiginda ¢alisma

sandalyesinden bir memnuniyet vardir.
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Cizelge 4.26: Kurumumun degerlendirme ve terfi sisteminden memnunum.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 19 19,0
Kesinlikle katilmiyorum 24 24,0
Katilmiyorum 20 20,0
Kismen katiliyorum 23 23,0
Katiliyorum 10 10,0
Kesinlikle katilryorum 4 4,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilanlarin % 10’u kurumun degerlendirme ve terfi sisteminden memnun iken,
ankete katilanlarin % 20’si kurumun degerlendirme ve terfi sisteminden memnun

degildir.
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Cizelge 4.27: Onemli bir unvana sahip olmay1 daha yiiksek maasli bir ige tercih ederim.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 6 6,0
Kesinlikle katilmiyorum 10 10,0
Katilmiyorum 14 14,0
Kismen katiliyorum 26 26,0
Katiliyorum 22 22,0
Kesinlikle katiliyorum 22 22,0

Toplam 100 100,0

Onemli bir unvana sahip olmayr daha yiiksek maashi bir ise tercih edecegini
sOyleyenler % 22, tercih etmeyecegini diisiinenler de % 14’liikk bir orandir. Birbirine

yakin oranlar belirtilmigtir.

Cizelge 4.28: Yoneticim sikdyet ve isteklerimi dikkate almaktadir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 4 4,0
Kesinlikle katilmryorum 10 10,0
Katilmiyorum 11 11,0
Kismen katiliyorum 28 28,0
Katiliyorum 31 31,0
Kesinlikle katiliyorum 16 16,0
Toplam 100 100,0
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Ankete katilanlarin % 31’ i yoneticilerin personel sikdyet ve isteklerin dikkate
aldigindan yana iken, % 1’ i1 yOneticilerin personel sikayet ve isteklerin dikkate
almadigindan yanadir. Calisanlar, yoneticinin personel sikayet ve istekleri dikkate

aldigindan memnundur.

Cizelge 4.29: Yoneticilerimiz bize adil bir sekilde davranir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 6 6,0
Kesinlikle katilmiyorum 11 11,0
Katilmiyorum 11 11,0
Kismen katiliyorum 28 28,0
Katiliyorum 28 28,0
Kesinlikle katiliyorum 16 16,0
Toplam 100 100,0

Yoneticilerinin adil oldugunu % 28’ 1 diisiiniirken, % 11° 1 de yoneticilerinin adil

olmadigina katilmaktadir. Biiyiik oranda bu konuda memnuniyet s6z konusudur.
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Cizelge 4.30: Yoneticilerimiz kurumda karar alirken bizim goriislerimizi dikkate alir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 7 7,0
Kesinlikle katilmiyorum 15 15,0
Katilmiyorum 15 15,0
Kismen katiliyorum 27 27,0
Katiliyorum 24 24,0
Kesinlikle katiliyorum 12 12,0
Toplam 100 100,0

Yoneticilerin kurum ig¢inde karar alirken personelin goriisiinii almaya 6zen
gosterdigini diisiinenler % 24 iken, % 15 bu konu hakkinda tam tersini diisiinmektedir.
Biiytik cogunluk yoneticilerin kurum i¢inde karar alirken personelin goriisiinii almaya

6zen gosterdigi konusunda hemfikirdir.
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Cizelge 4.31: Yoneticim soylediklerime 6zenli bir sekilde dinlemektedir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 6 6,0
Kesinlikle katilmiyorum 8 8,0
Katilmiyorum 10 10,0
Kismen katiliyorum 26 26,0
Katiliyorum 33 33,0
Kesinlikle katiliyorum 17 17,0
Toplam 100 100,0

Ankete katilanlarin % 33’ {i yoneticinin sdylediklerini 6zenli bir sekilde dinledigini,
% 10> u ise buna katilmadigini belirtmistir. Yoneticilerin personeli dinledigini

sOyleyebiliriz. Yoneticiden genel bir memnuniyetlik s6z konusudur.
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Cizelge 4.32: Yiikselme olanaklar1 meslegimde motivasyonum igin ¢ok 6nemlidir.

Gruplar Kisi Yiizde
Fikrim yok 3 3,0
Kesinlikle katilmiyorum 3 3,0
Katilmiyorum 4 4,0
Kismen katiltyorum 6 6,0
Katiliyorum 25 25,0
Kesinlikle katiliyorum 59 59,0
Toplam 100 100,0

Ankete katilanlarin % 59’luk bir kismu1 ylikselme olanaklarin mesleginde motivasyonu
icin 6nemli oldugunu ancak % 3’liik kismi ise bu fikre katilmadiklarini belirtmislerdir.
Bu da personelin yiikselme olanaginin motivasyonu ig¢in Onemli oldugunu

gostermektedir.

4.10 Hipotez Analizi

4.10.1 Motivasyon ve verimlilik faktor analizi

Faktor analizi, bir grup degisken arasinda iligkilere dayanarak verilerin daha anlamli
ve Ozet bir bicimde sunulmasini saglayan ¢ok degiskenli bir analiz tiiriidiir. Aslinda
bir tiir stniflandirma yontemi olan faktor analizi degiskenler arasi iliskileri inceler,

daha az sayida doniistiiriilmesine yardimci olur. Burada amag:
e Degisken sayisini azaltmak

e Degiskenler arasi iligkilerdeki yapiyr ortaya ¢ikarmak, baska bir ifade ile

degiskenleri siniflandirmaktir.
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Bizde anket sorularimizdan ¢ikardigimiz degiskenlerimize faktor analizi uygulayarak

degisken sayisin1 en anlamli olacak sekilde ve aralarindaki yapiy: ortaya ¢ikartmak

i¢in faktor analizi uyguladik.

Faktor analizi uygulayabilmemiz i¢in verilerimiz kiiresellik varsayimina uymalidir.

Verilerin kiiresel dagilip dagilmadigimi test etmek amaciyla kmo barlett testi

sonuglarint yorumlamak gereklidir.

Cizelge 4.33: KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square

Df

Sig.

728

936,635

300

,000

Faktor analizi yapabilmek i¢in kmo-barlett testinin ilk satir1 olan Kaiser-Meyer-Olkin

Measure of Sampling Adequacy degerinin 0,60 dan biiyiik olmasi (0,728) veri setinin

faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
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Cizelge 4.34: Degiskenlerin Toplam Faktor Cizelgesi

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings|Rotation Sums of Squared Loadings
Component] Total |% of Variance|Cumulative %] Total | % of Variance | Cumulative % | Total |% of Variance|Cumulative %
1 5,460 21,839 21,839 5,460 21,839 21,839 3,231 12,924 12,924
2 3,003 12,012 33,850 3,003 12,012 33,850 3,211 12,844 25,768
3 2,216 8,864 42,714 2,216 8,864 42,714 2,701 10,803 36,571
4 1,663 6,652 49,366 1,663 6,652 49,366 2,038 8,153 44,724
5 1,323 5,294 54,660 1,323 5,294 54,660 1,844 7,378 52,102
6 1,291 5,164 59,824 1,291 5,164 59,824 1,558 6,233 58,335
7 1,226 4,905 64,729 1,226 4,905 64,729 1,319 5,278 63,613
8 1,014 4,057 68,786 1,014 4,057 68,786 1,293 5,173 68,786

Caligmamizda 6zdeger istatistikleri 1 den biiyiik olan 8 faktor s6z konusudur. Birinci
faktor toplam varyansin %12,924’ {inii agiklamaktadir. Birinci ve ikinci faktor birlikte
toplam varyansin %25,768’ ini agiklamaktadir. Birinci ikinci ve {igiincii faktor birlikte
toplam varyansin %36,571° ini agiklamaktadir. Birinci ikinci {igiincii ve dordiincii
faktor birlikte toplam varyansin %044,724’{inii, birinci ikinci {liglincli dordiincii ve
besinci faktdr toplam varyansin 52,102 sini, birinci ikinci liglincli dordiincii besinci
ve altinc1 faktor toplam varyansin %58,335° ini, birinci ikinci {i¢lincii dordiincii
besinci altinci ve yedinci faktor birlikte toplam varyansin %63,613’iinii, birinci ikinci
ticlincii dordiincii besinci altinct yedinci ve sekizinci faktor birlikte kiimiilatif olarak
toplam varyansin %68,786 sin1 agiklamaktadir. Bu durumda c¢aligmamizdaki 25
sorudan olusan ve her soruyu bir degisken olarak inceledigimiz anketimizde sonug
olarak 8 sorunun aslinda toplam bu 25 soru i¢in karar verici ve belirleyici olarak

bulundugunu faktdr analizi ile saptamis olduk.
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Cizelge 4.35: Degiskenlerin Toplam Varyans Cizelgesi

Component

Degiskenler

Yoneticilerimiz bize adil 711 174 -,353 -,128 -,118 -,305 ,151 -,102

bir sekilde davramr.

Yoneticim soylediklerime ,665 ,237 -,378 ,020 -,301 -,037 ,022 -,076
ozenli bir sekilde

dinlemektedir.

Yoneticim sikayet ve ,603 ,068 -,491 -,247 -,110 -,278 157 -,013
isteklerimi dikkate

almaktadir.

Kurumumda ,581 -,037 -,146 -,333 ,250 ,017 -,044 -,125
yoneticilerimle ve is
arkadaslarimla uyumlu

bir sekilde calisiriz.

isim caba sarf etmeme 576 ,399 -,259 -,031 -,148 -,188 ,098 -,011
degecek bir istir.

isim caba sarf etmeme 571 -,423 ,133 412 ,001 ,006 -,147 ,011
degecek bir istir.

Kurumumun ,541 422 ,326 ,294 ,078 -,066 -,003 ,068
degerlendirme ve terfi

sisteminden memnunum.

Yiikselme olanaklari ,523 -,376 ,234 -,247 -,241 ,153 -,007 -,169
meslegimde
motivasyonum i¢in ¢ok

onemlidir.

Calismamizda rotasyon matrisine bakildiginda 8 faktor (siitunlar) ve her bir degiskenin
faktorler altindaki agirliklart (factor loadings-degiskinler ve faktorler arasindaki
korelasyon katsayisi) verilmistir. Cizelgede (Yoneticilerin adil bir sekilde davranir.)

degiskeni bulundugu satirda en biiylik agirlig1 birinci faktor altinda almistir. (0,711),

95



(Yoneticim sOylediklerimi 6zenli bir sekilde dinlemektedir.) degiskeni yine birinci

faktor altinda ikinci en yiiksek agirliga sahiptir. (0,665),

(Yoneticim sikayet ve isteklerimi dikkate almaktadir.) degiskeni yine birinci faktor

altinda tigiincii en yiiksek agirliga sahiptir. (0,603),

(Kurumumda yoneticilerimle ve is arkadaslarimla uyumlu bir sekilde ¢aligiriz.)

degiskeni yine birinci faktor altinda dordiincii en yiliksek agirliga sahiptir. (0,581).

(Yoneticilerimiz kurumda karar alirken bizim goriislerimizi dikkate alir.) degiskeni

yine birinci faktor altinda besinci en yiiksek agirliga sahiptir.(0,576).

(Isim caba sarf etmeme degecek bir istir.) degiskeni yine birinci faktdr altinda altinci

en yiiksek agirliga sahiptir.(0,571).

(Kurumumun degerlendirme ve terfi sisteminden memnunum.) degiskeni birinci

faktor altinda yedinci en yiiksek agirliga sahiptir.(0,541).

(Yiikselme olanaklart meslegimde motivasyonum i¢in ¢ok Onemlidir.) degiskeni

birinci faktor altinda sekizinci en yiiksek agirliga sahiptir.

4.11 Hipotezlerin Yorumlanmasi

Ha: Motivasyon ve Verimlilik Uzerinde Etkilidir.

Motivasyon ve verimlilik degiskenlerini 6l¢en anket sorularimiz;

Aldigim 6diiliin beklentimi karsilamasi isteki verimimi arttirmaktadir.

Fiziksel ¢aligma sartlar1 motivasyonumu etkilemektedir.

Isim ¢aba sarf etmeme degecek bir istir.

Kurumdan bekledigim 6diilii almam kurum i¢in degerli oldugumun bir gostergesidir.

Kurumum tarafindan verilen 6diil beklentim dogrultusunda olmazsa ise karsi ilgim

diiser.
Kurumumda belirli donemlerde ¢esitli mesleki egitim programlari diizenlenir.

Kurumumda verilen odiiller hakkindaki fikirlerimizi yoneticilerimize rahatlikla

sOyleyebilmekteyiz.
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Kurumumda yilsonu prim ve ikramiye verilmesi motivasyonumu olumlu etkiler.
Onemli bir unvana sahip olmay1 daha yiiksek maasli bir ise tercih ederim.
Yiikselme olanaklar1 meslegimde motivasyonum i¢in ¢ok dnemlidir sorularidir.

Yaptigimiz faktor analizinde bu degiskenlerden “Isim ¢aba sarf etmeme degecek bir
istir. Kurumumda belirli donemlerde ¢esitli mesleki egitim programlart diizenlenir ve
Yiikselme olanaklart meslegimde motivasyonum i¢in ¢ok dnemlidir ““ degiskenlerinin
faktor skor orani olduk¢a yiiksek ¢ikmistir. Yani motivasyon verimlilik tizerinde

etkilidir. Hipotezimiz olumlu ¢ikmustir.

Hb: Odiillendirme Verimlilik Uzerinde Etkilidir.

Odiillendirme Verimlilik degiskenlerini 6lcen anket sorularimiz;

Basarisiz ve yetersiz oldugumuzda yonetimin sagladigi destekten memnunum.

Isimi yapabilmem icin gerekli olan kaynak ve araclara sahip olmam motivasyonumu

artirir.
Kurumumda daha ¢ok maddi nitelikli (iicret,fiziksel kosullar ...)odiiller verilmektedir.

Kurumumda daha ¢ok manevi nitelikli (terfi,takdir,yetki artirimi ...)gibi ddiiller

verilmektedir.
Kurumumda 6diillendirme kriterleri personele acik¢a aktarilmaktadir.
Yoneticilerimiz bize adil bir sekilde davranir.

Yoneticilerimiz kurumda karar alirken bizim goriislerimizi dikkate alir sorularidir.
Yaptigimiz faktor analizinde bu degiskenlerden ‘Y Oneticilerimiz bize adil bir sekilde
davranir ve Yoneticilerimiz kurumda karar alirken bizim goriislerimizi dikkate alir ¢
degiskenlerinin faktér skor orani oldukca yiiksek c¢ikmistir. Yani ddillendirme

verimlilik tizerinde etkilidir .Hipotezimiz olumlu ¢ikmustir.
Hec: Kurumun Fiziki Yapisi Verimlilik Uzerinde Etkilidir.
Kurumun fiziki yapisini 6lgen anket sorularimiz;

Calisma saati sliresince miizik yayini yapilmaktadir.
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Kurumumda rahat ¢aligma ortam1 mevcuttur.
Kurumumda renk uyumu vardir.

Kurumumdaki calisma sandalyesinden memnunum sorularidir. Yaptigimiz faktor
analizinde bu degiskenlerin faktor skor orani diisiik ¢ikmistir. Bu durumda kurumun
fiziki yapist verimlilik iizerinde etkili degildir diyebiliriz. Hipotezimiz olumsuz

cikmustir.

Hd: Yonetici ve Personel iliskisi Verimlilik Uzerinde Etkilidir.

Yonetici ve Personel liskisini 6lcen anket sorularimiz

Kurumumda yoneticilerimle ve is arkadaglarimla uyumlu bir sekilde ¢alisiriz.
Kurumumun degerlendirme ve terfi sisteminden memnunum.

Yoneticim sikayet ve isteklerimi dikkate almaktadir.

Yoneticim soylediklerime 6zenli bir sekilde dinlemektedir sorularidir.

Yaptigimiz faktor analizinde bu degiskenlerden ‘Kurumumda yoneticilerimle ve is
arkadaglarimla uyumlu bir sekilde ¢aligiriz” “Yo6neticim sikayet ve isteklerimi dikkate
almaktadir’ ve  ‘Yoneticim sdylediklerime 6zenli bir sekilde dinlemektedir’
degiskenlerinin faktor skor orani oldukca yiiksek ¢ikmistir. Bu durumda Ydnetici ve

Personel Iliskisi Verimlilik iizerinde etkilidir .Hipotezimiz olumlu ¢ikmustir.

Degiskenleri gruplandirma asamasindan sonra faktorlere gore yorumlayacak olursak,
goriildiigi tizere verimlilik iizerinde motivasyon ve yonetici personel iligkisi biiyiik bir
paya sahipken, ddiillendirme motivasyon ve yonetici personel iligkisine nazaran daha
diisiik bir etkiye sahiptir. Gruplar goz ardi edip tek tek faktorleri yorumlayacak
olursak verimlilik lizerindeki en yiiksek etkiye sahip olan faktoriin ‘Y Oneticilerin Adil
Bir Sekilde Davranmasi1’ verimlilik {izerindeki en biiyiik etkendir, diger bir yandan
ikinci olarak ‘Yoneticilerin Sdylenenleri Ozenli Bir Sekilde Dinlemesi ‘en biiyiik
etkiye sahiptir, iiciincii olarak ‘Yoneticilerin Sikayet ve Istekleri Dikkate Almasi
Verimliligi Biiyiik Olciide Etkilemektedir’. Bu ii¢ faktdrden yola cikarak calisma
verimliligi konusunda yaptigimiz bu arastirmamiz da yoneticilerin davranig, tutum ve

calisanlarla olan iliskileri, ¢calisanlarin verimliligi en biiyiik 6l¢iide etkilemektedir yani
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diger bir deyisle yoneticilerin tutumlari ¢aligsanlarin verimlilikleri iizerindeki en biiyiik

etkendir diyebiliriz.

4.12 Sonug¢ ve Oneriler

Personelin kaliteli olabilmesi, isinde motivasyonun saglanmasi, c¢alistigi kurumun

maddi ve manevi unsurlar1 motivasyon ve verimliligi etkilemektedir.

Motivasyon, personeli ¢alismaya isteklendirme ve kurum i¢inde verimli galistiklart
takdirde kigisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir.
Personelin hem bireysel amaclarin1 hem de kurumun amaglarin1 gerceklestirmeye

yonelik ¢caligma hedeflerinin oldugunu da ifade edebiliriz.

Insanlarin birbirinden farkli karakteristik 6zelliklere sahip olmalarindan dolay, onlari
motive edecek unsurlar da birbirlerinden farklidir. Personelin ihtiyaglar1 kademeli
olmasindan dolayr birinin bittigi yerde bir baskasi baslamaktadir. Yoneticiler,
personeli motive etmek igin birtakim motivasyon araglarii kullanmaktadir. Ornegin,
takdir etme, bagimsiz bir ¢alisma ortami yaratma. Bu motivasyon araglari ile personel
verimlilik ve etkinlik i¢in ¢esitli faaliyetlerde bulunur. Bu calismada {iniversite
personelin  motivasyon ve verimlilik diizeyleri Olgiilmiistiir.  Personelin
motivasyonunun saglanmasi isini zevk alarak yapmasma ve isteyerek hizmet

liretmesine, o hizmetten yararlanan vatandaslarin yararina olacaktir.

Calismada statii farki gozetmeksizin iiniversitenin tiim personeline motivasyon ve
verimlilik anketi uygulanarak sonuglar bilgisayar destekli SPSS programinda
incelenmistir. Tlk olarak iiniversite personelinin demografik yapilari ortaya konmustur.
Personel; 6diillendirme kriterinin kendilerine agikca aktarildigini, manevi nitelikli
odiiller verildigini, gerekli kaynak ve araglara sahip olunmasi motivasyonu arttirdigini,
yoneticinin karar alirken goriislerini dikkate aldigini, yoneticilerin adil davrandigini,
basarisiz ve yetersiz oldugunda yoneticinin sagladigi destekten memnun oldugunu
sOyleyerek ddiillendirme konusunda memnuniyetlerini géstermistir. Ayrica personelin

maddi nitelikli 6diiller verilmedigini sdylemektedir.

Motivasyon boyutunda ise daha yiiksek bir memnuniyetten séz edilebilir. Personel
yiiksek oranda fiziksel ¢aligma sartlarinin motivasyonu etkilemekte oldugunu, isinin
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caba sarf etmeye degecek bir is oldugunu, mesleki egitim programlar diizenlendigini,
alinan odiilin beklentiyi karsilamasinin isteki verimi arttirdigini, beklenen o6diiliin
alinmasi kurum i¢in degerli oldugunun gostergesi oldugunu, yiikselme olanaklarinin
meslegini etkiledigini diisiinmektedir. Onemli bir unvana sahip olmay1 daha yiiksek
maagh bir ige tercih edenlerin orani ile tercih etmeyenlerin orani birbirine yakindir.
Yilsonu prim ve ikramiye verilmesi personelin motivasyonunu olumlu etkileyecegi

tespit edilmistir.

Beklenen 6diil - is tatmini olduk¢a 6nemlidir. Bu konudaki memnuniyet de yiiksek
tespit edilmistir. Ayrica personelin bir kismi maddi nitelikli 6diillendirme

beklemektedir, manevi nitelikli 6diil bekleyen personel ise daha fazladir.

Personelin biiylik cogunlugu kendisine isle ilgili fikir danisilmasinin motivasyonu i¢in
onemli oldugunu, yaptigir is sonucunda 6vgii dolu sdzler almanin ayrica yapilan

islerden memnun olunmasinin motivasyonu olumlu yonde etkiledigi bildirmistir.

Yonetici — personel iligkisi boyutunda ise, personel kurumun degerlendirme ve terfi
sisteminden memnundur. Yonetici ve is arkadaslarindan memnuniyet yiiksektir.
Y onetici personelin sdylediklerini 6zenle dinlemektedir ve yonetici personelin sikayet

ve isteklerini dikkate almaktadir.

Universitenin basarili olabilmesi, personelin basarist ve amaglar1 dogrultusunda
motivasyonun saglanmasi ile gergeklesmektedir. Personelin basarisinda da, personelin
amaglariin gerceklesmesi ve isteklerin karsilanmasi biiyiikk 6nem arz etmektedir.
Universitenin hedefleri dogrultusunda ¢aligmalarimi siirdiiren personel, kendi
beklentileri gerceklesmedigi takdirde verimli olamayacak ve isten ayrilmayi

isteyecektir.

Universite odiillendirme sistemi, personelin beklentisi dogrultusunda olusturulan,
motive olmasini ve verimli olmasini saglayan bir sistem olmalidir. Verilen 6diil bir
personel i¢in motive edici — verim arttirict 6diil olmasina ragmen bir diger personel
i¢in motive edici — verim arttirict olmayabilir. Bu yiizden, yoneticilerin personelini ¢ok
iyl tanimas1 ve beklentilerini iyi analiz etmesi gerekir. Yoneticinin kurum iginde

personelin kaynagmasi i¢in gerekli faaliyetlerde bulunmalidir.
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Universite imkanlarindan tiim personelin esit dlgiide faydalanmasi saglanmalidir.
Universite yiikselme terfi islemleri konusunda oldukea titiz bir ¢alisma gostermelidir.

Aksi takdirde diger ¢alisanlarin dikkatini iizerine toplayacaktir.

Universite personeli maddi ddiillerden cok manevi ddiiller bekledigini anket ¢alismasi
sirasinda sozIi olarak sikga ifade etti. Bu yiizden iiniversitede yapilan tim ¢aligmalar
iist birimler tarafindan degerlendirilip personeli motive etmede ve verimliligi

artirmada yardimce1 olmalidirlar.

Sonu¢ olarak teori ile uygulama birlikte degerlendirildiginde yapilan anket
uygulamasina gore, liniversitenin ve personelin basariya ulasmasinda motive edici
etmenlerin  i¢inde Odiillendirmelerin  personelin  beklentileri  dogrultusunda
gerceklesmesi Onem teskil etmektedir. Bu sayede personelin beklentileri
dogrultusunda verilen ddiillerle personelin motivasyonunun saglanabilecegi,
personelin is tatmini ve verimliligini arttirilarak personelin ve liniversitenin basarisinin
artirilabilecegi sdylenebilir. S6z konusu arastirmaya gore, genellikle personel maddi

odillendirmenin yaninda manevi ddiillendirmeyi de istemektedir.

101



KAYNAKLAR

Andrzej, A. H. ve Buchanan D. (1991).Organizational Behaviour, Prentice Hall,
Cambridge.

Acuner, S (2010).Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Unsurlarin Cahsanlar Uzerindeki
Motivasyonel Etkileri, Ankara: Milli Prodiiktivite Yayinlari.

AKkincl, Z (2002).“Turizm Sektériinde Is goren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes
Yildizli Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz Universitesi IiBF
Dergisi.

Aktas, R. (1993).Toplam Kalite Yénetimi le Uyumlu insan Kaynaklar1 Yonetimi
Stiregleri, “Verimlilik Dergisi ”, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlart.

Arisoy, B. (2007). “Orgiitsel Isletlslmln Motivasyon ve Is Doyumu Uzerine Etkisi”,
Marmara Universitesi, (Yaylnlanmamls Yiiksek Lisans Tezi) , Istanbul.

Asan, O. ve Aydin, E. (2006).Orgiitsel Davrams. Istanbul: Ankan Basim Yaymm
Dagitim,

Asikoglu, M. (1996).insan Kaynaklarim Verimlilige Yonlendirme Araci Olarak
Motivasyon, Kiitahya: Universite Kitabevi.

Ataay, 1,(1985).Degerleme ve Basar1 Degerleme Yontemleri, Istanbul Universitesi,
Isletme Fakiiltesi, 1. Cilt, Yaym No:128, Istanbul: Kiire Matbaasi, .

Ay, F. A. (2006).“Isletmelerde Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Bir
Alan Arastirmas1”, Cumhuriyet Universitesi (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi), Sivas.

Ayhan, U. (2009). “Calisanlar A¢isindan Motivasyonun Verimlilik Uzerine Etkileri”,
Tiirk idare Dergisi.

Aysu, S. (2013). “Belediyelerde Motivasyon ve Verimlilik: Canakkale Belediyesi
Ornegi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Canakkale On sekiz Mart
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Y6netimi Anabilim Dalx.

Aytiirk, N. (2007).Yonetim Sanati: Etkili Yonetim ve Yoneticilik Becerileri.
Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Ayverdi I. ve Topaloglu A. (2007).Tiirkce Sézliik, Kubbealt: Yayinlari, Istanbul.
Betiil, A. (2007). “Fen Bilgisi Dersinde I¢sel ve Dissal Motivasyonun Onemi”,
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Yeditepe Universitesi, Istanbul.

Bilgin, N. (2007).Sosyal Psikoloji Kavramlar, Yaklagimlar Sozligii, Baglam
Yayincilik, Istanbul.

Budak, S. (2005).Psikoloji Sozliigl, Bilim ve Sanat Yayinlari, Ankara.

Celep, H. (2009).“Kamu Sektdriinde Performans Yonetimi ve Olgiimii” ,Mesleki
Yeterlilik Tezi) ,Ankara.

Ciotta, D. Improve Productivity (2011).1dentify Your Staff’s Motivating Factors.
,American Salesman.

102



Cook,W.C. (1997).Management and Organizational Behavior, McGraw-Hill
Companies, 2nd Edition, U.S.A.

Dereli, T; Organizasyonlarda Davranis, I.U. Iktisat Fakiiltesi Yayn.

Devlet Planlama Teskilati (2000).Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plam, Ucret
Sistemlerine Gegis Ozel Ihtisas Komisyonu, Ankara.

Dicle U. (1989). “Motivasyon”, Iktisadi ve Ticari ilimler Akademisi Dergisi,
Eskisehir.

Dincer, O. (1992).Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, 2. Baski, TIMAS Basim,
Istanbul.

Efil, I. (2005).isletme Yénetimi, Alfa Akademi Yayinlari, Bursa.

Ekin, N. (1997) Kiiresel Bilgi Caginda Egitim-Verimlilik-Istihdam, Istanbul: Istanbul
Ticaret Odas.

Eren, E. (1979).isletme Orgiitleri Agisindan Yonetim Psikolojisi, Istanbul, met/er
matbaasi.

Eren, E. (2001).Yénetim ve Organizasyon, Istanbul: Beta Yayinlari,

Eroglu, F. (2004).Davrams Bilimleri. istanbul: Beta Basim Yayin,

Ertiirk, M. (2006).Isletme Biliminin Temel ilkeleri. istanbul: Beta Basim Yayin.
Eryilmaz, B. (2010).Kamu Yénetimi, 3. Baski, Okutman Yayincilik, Ankara.
Geng, N. ve Demirogen, O. (1994).Yonetim El Kitabi, Birey Yayincilik, Erzurum.
Geng, N. (2007). Yonetim ve Organizasyon. Ankara: Segkin Yayimcilik.

Geng, N. ve Demirdogen O.(2000).Yonetim El Kitabi: Temel Kavramlara Giris,
Gisela, H. (1995). Motivasyon El Kitabi, Cev. Goktug Aksan, Rota Yayincilik,
Istanbul.

Gonen, E (1991).“Uluslararas1 Rekabette Verimlilik Sorunlar1”, 1. Verimlilik Surasz,
Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari.

Giiney S. (2011).Orgiitsel Davrams, Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Giiney, S. (2008).Davrams Bilimleri, Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Giiney, S. (2012).Liderlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Giiney, S. (2000).Yonetim ve Organizasyon El Kitabi, Nobel Yaym Dagitim,
Ankara.

Haimann, T. Scott, W. ve Connor P. (1978). Managing The Modern Organization.
3rd ed.Houghton-Mifflin Co.

Hovardaoglu, S. (1993).Kisiler arasi Iliskiler ve Davranis Bozukluklari, Kriz Dergisi,
Ankara.

Isikci, D. (2008). “Moral ve Motivasyon Ile Kamu ve Ozel Egitim Kurumlarinda Is
Tatmini”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Yeditepe Universitesi, Istanbul.
Karaman, F. (2010).isletmede Motivasyon ve Verimlilik, Etap Yaymevi, 1.Baski,
Istanbul.

Kaynak, T. (1995).0Organizasyonel Davranis ve Yonlendirilmesi, Alfa Basim
Yaymn Dagitim, Istanbul.

Kesici, S. (2006).“Bankalarda Motivasyon ve Is Tatmini Iliskisi ve Uygulamadan Bir
Ornek”,(YaymlanmamsYiiksek Lisans Tezi), Pamukkale Universitesi, Denizli.
Ko¢ H. ve T. Melih.(2012).isletmeciler icin Yoénetim Bilimi - Temel Kavramlar
Kuramlar ve flkeler, Ankara: Seckin Yayincilik,

103



Konur, D. Y. (2006). “Isyerlerinde Motivasyon Teorileri ve Uygulamalarina iliskin
Bir Arastirma”,(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Y1ldiz Teknik Universitesi,
Istanbul.

Kusluvan, Z. (1999).* Orgiitlerde Motivasyonun Onemi ve Kullanilan Motivasyon
Araglar1”, Human Reseurces:Insan Kaynaklari ve Yonetim Dergisi.

Simsek M. S. ve Celik A. (1998). Yonetim ve Organizasyon, Egitim Akademi
Yayinlari, Konya, 2009, s.68. MPM Yayinlari.

Miiftiioglu, M. (1994).Isletme iktisads, ikinci Baski, Ankara: Turhan Kitabevi.
NICHOLSON, N. (2003). “How To Motivate Your Problem People”, Harvard
Business Review,January.

Oney, E. (1968). Verimlilik Kavramlar: ve Olciilmesi, Ankara Universitesi Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi Yayinlar1 No:265, Ankara: Seving Matbaasi.

Ozalp, E. (1997). “Takim Calismalarinin Giiniimiiz Yonetim Sistemlerindeki Yeri ve
Takim Yonetim Tekerlegi”, Eskisehir Anadolu Universitesi Iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi.

Ozdemir, M. (1995). “Verimlilik Uzerine Diisiinceler ve Verimlilik Calismalari”,
Verimlilik Dergisi, MPM Yayini.

Ozgiiler, V. C. (2005). “Verimlilik”, Eskisehir Odun Pazar1 Belediyesi Hizmet ici
Egitim Seminer Notu.

Ozkalp, E. ve Kirel, C. (1996) .Orgiitsel Davrams, Anadolu Universitesi Yaymnlari,
Eskisehir.

Ozkalp, E. vd. (2004).Davrams Bilimlerine Giris, T.C Anadolu Universitesi
Yaymlar1 Yaym No:1355, 3. Baski, Eskisehir.

Pauley, R. (1984). ” Sliding down the scale of industrial officacy”,in Financial Times
London.

Pekel, H. N. (2001), “Isletmelerde Motivasyon-Verimlilik iliskisi Devlet Hava
Meydanlar1 Isletmesi Antalya Havalimani Calisanlar1 Arasinda Bir Ornek Olay
Arastirmas1”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Siileyman Demirel
Universitesi, Isparta.

Sabuncuoglu, Z. (1984).Calisma Psikolojisi, Uludag Universitesi Yaynlari, Bursa.
Silah, M. (2005).Endiistride Calisma Psikolojisi, Seckin Yaymcilik, Ankara.

Silah, M. (2005). Sosyal Psikoloji Davrams Bilimi, Seckin Yayincilik, Ankara.
Simsek, M. S.ve Kingir S. (2006),Cagdas Yonetim Araglarindan Se¢cmeler, Nobel
Yayim Dagitim, Ankara.

Talas,C.(1952).“Verimliligin ~ Artirillmasinda  Psikolojik ~ Faktorlerin ~ Rolii”,
A.U.S.B.F. Dergisi.

Tanyas, M. (2000).Endiistri Miihendisligine Giris, 2. bs. , Istanbul, Irfan Yayimcilik
ve Tanitim Limited Sirketi.

Tektas O. 0.Vd. (2010). “Akademik Atif Tarzi: Tiirkiye ve Ingiltere Karsilastirmas1”,
Anatolia: Turizm Arastirmalar1 Dergisi.

Tikici, M. (1998).Orgiitsel Davranis, Fatih Ciltevi, Malatya.
Topaloglu,T.(2006).“Girisimcinin  Motivasyonel ~Biligsel Kisilik Ozellikleri:
Girisimci ve Yoneticilerin Ogrenilmis (Manifest) Gereksinimleri ve Kontrol
Odaklarinin Kiyaslamasina Yonelik Bir Arastirma”, (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi ), Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

104



Tor, S. S. ve Esengiin K. (2011). “Orgiitlerde Is Tatminini Etkileyen Demografik
Faktorler ve Verimlilik: Karaman Gida Sektoriinde Bir Uygulama”, KMU Sosyal ve
Ekonomik Arastirmalar Dergisi.

Prokopenko,(1992).Verimlilik Yonetimi, Cev.Olcay Baykal, Nevda Atalay, Erdemir
Fidan MPM Yayinlari, No: 476, Ankara .

Tungez, M. (2007). “Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi’'nde Biiroda Calisan insaat
Miihendisleri ve Mimarlarin Motivasyonu Uzerine Bir Uygulama”, (Yaymlanmams
Yiiksek Lisans Tezi), istanbul Teknik Universitesi, istanbul.

Us, A.T. (2007).Isletmelerde Motivasyon, igiad Yaymcilik, Istanbul.

Ustiin, R. (1996).Maliyet Muhasebesi (Tek Diizen Hesap Plam1 Uygulamali), Bilim
Teknik Yayinevi, Eskisehir.

Wendell L.F.rench (1998).Human Resources Management, Houghton Mifflin
Company, Boston.

Yiikgii, S. Giilsah Atagan.(2009). “Etkinlik, Etkililik ve Verimlilik Kavramlarinin
Yarattig1 Karisiklik >’ Atatiirk Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi.

105



EKLER
ANKET FORMU
Saym Katilimel,

Sorulara vereceginiz samimi cevaplar anketin degerlendirilmesi agisindan biiyiik
Onem tagimaktadir. Sonuglar sadece bilimsel amaglar i¢in kullanilacak olup, cevaplar
sadece arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir. Anketteki sorular cevaplandirilarak
arastirmamiza onemli katki sagladiginiz ve verdiginiz destek i¢in de simdiden ¢ok

tesekkiir ederiz.

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1)Universitedeki Goreviniz

Daire Baskani/Koordinator()  Miidiir/Uzman() Uzman Yard./Memur( ) idari Isler( )
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3)Cinsiyetiniz:

Kadmn() Erkek()

4)Medeni Durumu:
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5)Ogrenim Durumunuz:

likogretim()  Lise () Lisans() Yiiksek Lisans( ) Doktora( )
6)Su Anda Cahstiginiz Universitedeki Toplam Calisma Siireniz:
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1 Aldigim 6diiliin beklentimi karsilamas isteki verimimi arttirmaktadir.
2 Basarisiz ve yetersiz oldugumuzda yo6netimin sagladigi destekten memnunum.
3 Calisma saati siiresince miizik yayini yapilmaktadir.
4 Fiziksel ¢alisma sartlart motivasyonumu etkilemektedir.
5 Isim gaba sarf etmeme degecek bir istir.
6 Isimi yapabilmem icin gerekli olan kaynak ve araglara sahip olmam
motivasyonumu artirir.
7 Kurumdan bekledigim 6diili almam kurum i¢in degerli oldugumun bir
gostergesidir.
8 Kurumum tarafindan verilen 6diil beklentim dogrtultusunda olmazsa ise kars1
ilgim diiser.
9 Kurumumda belirli donemlerde gesitli mesleki egitim programlari diizenlenir.
10 Kurumumda daha ¢ok maddi nitelikli (iicret,fiziksel kosullar ...)odiller
verilmektedir.
11 Kurumumda daha ¢ok manevi nitelikli (terfi,takdir,yetki artirimi ...)gibi
odiiller verilmektedir.
12 Kurumumda 6diillendirme kriterleri personele agikca aktarilmaktadir.
13 Kurumumda rahat ¢alisma ortami mevcuttur.
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14 Kurumumda renk uyumu vardir.
Kurumumda verilen 6diiller hakkindaki fikirlerimizi yoneticilerimize
15 N . .
rahatlikla sdyleyebilmekteyiz.
16 Kurumumda yilsonu prim ve ikramiye verilmesi motivasyonumu olumlu
etkiler.
17 Kurumumda yoneticilerimle ve i arkadaglarimla uyumlu bir sekilde galisiriz.
18 Kurumumdaki galigma sandalyesinden memnunum.
19 Kurumumun degerlendirme ve terfi sisteminden memnunum.
20 Onemli bir {invana sahip olmay1 daha yiiksek maasli bir ise tercih ederim.
21 Yoneticim sikayet ve isteklerimi dikkate almaktadir.
22 Yoneticilerimiz bize adil bir sekilde davranir.
23 Yoneticilerimiz kurumda karar alirken bizim gériislerimizi dikkate alir.
24 Yoneticim soylediklerime 6zenli bir sekilde dinlemektedir.
25 Yiikselme olanaklari meslegimde motivasyonum igin ¢ok énemlidir.
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