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GiRiS

isletmelerde motivasyon, calisanlarin isletme amagclarina
yogunlagsmalarini saglayan, ihtiya¢ duyulan performansi gdstermelerine etki
eden ig¢sel bir uyarici ve insanlarin iginde gergeklesen psikolojik bir olgu
olarak kargsimiza gikmaktadir.

insanlar gérdikleri isten ve is cevresinden memnun olduklari siirece daha
verimli  ¢alisirlar(Eren, 1998:397). Cagimizda, Ozellikle ileri sanayi
toplumlarinda otomasyona kayilmasi ve kitle Uretimine gidilmesi isgorenin
isinden elde edecegi tatmini daha da azaltici bir rol oynamigtir. Boyle
ortamlarda calisan isgorenler, iglerinden ¢ok az zevk almaktadirlar. Bu da
Ozellikle hizmet igletmelerinde kaliteli ve verimli hizmet sunumunu onemli
derecede etkilemektedir. isletmeler karlarini maksimize etme amacini
tasirken, isgorenler de yaptiklar is karsihdinda hak ettikleri Gcreti elde
etmeye caligirlar.

Bu calismada, performansa dayali Ucretlendirme sistemi ve motivasyon
arasindaki iligki, teorik gercevesi ve uygulamada ortaya ¢ikan boyutlari ele
alinmigtir. Birinci bolumde performans degerlendirme kavrami genel hatlari
ile verilmeye calisiimistir. Performans ve performans degerlendirmenin
tanimi, performans degerlendirmenin dnemi, amaclari ve yararlari Gzerinde
durulmus, son olarak performans degerlendirme sirasinda yapilan hatalar ele
alinmigtir.

ikinci bolimde, Ucret ve lcret ile ilgili kavramlar, Ucretin belirlenme
kriterleri, Ucretin ¢alisanlar, isverenler, sendikalar ve devlet-toplum acisindan
Oonemi Uzerinde durulmustur. Ayrica Ucret sistemleri ve buna bagh olarak
performansa dayal Ucret sistemi de bu bdlimde incelenmisgtir.

Uglincli  bdélimde, motivasyon kavrami genel hatlariyla verilmeye
calisiimigtir. Motivasyonun tanimi, sureci ve oOnemi verildikten sonra
motivasyon kavraminin ortaya cikisindan bu yana ortaya konmus baslica
motivasyon teorileri incelenmis ve gunimuzde igletmelerde kullanilan

motivasyon araglari Uzerinde durulmustur.



Son boliumde ise, Soke Fehime-Faik Kocagbz Devlet Hastanesi
calisanlari arasinda yapilmis olan bir anket galismasi yer almaktadir. Bu
calismada Saglk Bakanlhigrnin Saglikta Dénisim Projesi kapsaminda
Performansa Dayali Ek Odeme Sisteminin isgdren motivasyonuna etkisi
arastirlmis ve anket neticesinde elde edilen verilerin degerlendiriimesiyle bir

takim sonugclara ulagiimaya calisiimistir.



1. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans degerlendirme, insan kaynaklari yonetiminin en dnemli
islevleri arasindadir. Performans degerlendirme ile isgbrenin herhangi bir
noktadaki etkinligini ve basari duzeyini belirlemeye yonelik c¢alismalar
kastedilmektedir.

Bu baslk altinda performans kavrami, performans degerlendirme
kavrami, performans degerlendirmenin énemi, performans degerlendirmenin
amaclar, performans degerlendirmenin  yararlart ve  performans

degerlendirme sirasinda yapilan hatalar ele alinacaktir.

1.1. PERFORMANS KAVRAMI

Klasik yonetim anlayisindan uzaklasilip, c¢agdas isletme anlayisina
gegildikge insan faktori bir maliyet unsuru olmaktan c¢ikip, isletmeler igin
katma deger saglayan onemli bir sermaye unsuru haline donusmustur.
Bdylece c¢alisanlar, incelenmeye, yorumlanmaya ve tarif edilmeye
baslanmistir. Bu da tanimlanmasi, Ol¢lilmesi ve karsilastiriimasi zor olan
bircok kavrami beraberinde getirmistir. Bu kavramlardan biri de
performanstir(Demir, 2009:4).

Performans kavrami; “basarim; verim gucu” olarak agiklanmaktadir

(http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=performans&ayn).

Koken olarak Ingilizce performance kelimesinden gelen performans
kavraminin, Turkce karsihdi “is basarimi” ve “herhangi bir iste gdsterilen
basari derecesidir”.

Performans, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir tesebblisun o
isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildiginin baska bir deyisle
neyi saglayabildiginin nicel(miktar) ve nitel(kalite) olarak
anlatilmasidir(Onctioglu, 2005:18).

Performans, belirlenen kosullara goére bir isin yerine getiriime dizeyi veya
calisanin davranis bicimi olarak tanimlanmaktadir. Performans bir galisanin
belirli bir zaman kesiti icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek

suretiyle elde ettigi sonuglardir. Yani gorevin geregi olarak Onceden


http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=performans&ayn

belirlenen kriterleri kargilayacak bicimde gorevin yerine getirilmesi ve amacin

gerceklestiriime derecesidir(Kuguk,2005:15).

1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI

Bircok kaynakta 6nemi vurgulanan Performans Degerlendirme kavraminin
tanimlanmasindan 6nce tarihsel gelisimine bakildiginda bugunku faaliyet
alanindan farkl olarak, sistematik ve bicimsel ilk 6rneklerinin kamu hizmeti
gerceklestiren kurumlarda oldugu goérilmektedir. Ancak zamanla F. Taylor'un
is OlcUmU uygulamalari araciligi ile calisanlarin verimliliklerinin dlgUlmesi
sonrasinda organizasyonlarda bilimsel olarak kullaniimaya
baslanmistir(Uyargil, 1994:1). Degerleme konusunda ilk ¢alismayi I. Dinya
Savasi’nda, Walter Dill Scott “adam adama karsilastirma” élgegdini kullanarak,
Amerikan Deniz Kuvvetlerinde yapmigtir. 1920-1930 yillari arasinda, saat
ucretlilere uygulanacak Ucretlerin rasyonel bir bicimde ele alinmasi ve buna
gbre bir sistem kurma caligmalari 6nem kazanmistir. Bu degerlemelere
‘liyakat degerlendirme” ismi verilmigtir. Performans Degerlendirme
Yonteminin uygulanmasi ile Ucretlerdeki artiglarin galisanlarin yeteneklerine
goOre saptanmasi temel gorust uygulamaya girmistir(Taskeser, 2005:23).

Performans de@erlendirme organizasyonel etkinligin élgilmesinde ihtiyac
duyulan sureclerin basinda yer alir. Etkinlik ve yaraticilik hedefleri ile bireyin
yaptiklarinin birlestirilmesinde aracilik gorevi Ustlenmektedir. Bu gorevi
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini iceren c¢alisma davranislarini
degerlendirerek yerine getirir. Performans dederlendirme sistemleri
calisanlarin belirli bir dénemdeki fiili basari durumlarini ve geleceg@e iligkin
gelisme potansiyellerini belilemeye yonelik calismalardir. Genel anlamda
performans degerlendirme, “calisanin yeteneklerini, gizil gucund, is
aliskanliklarini,  davraniglarini  ve  benzeri  niteliklerini  digerleriyle
karsilastirarak yapilan sistematik bir 6lgmedir"(Klguk,2005:16).

Performans de@erlendirme, c¢alisanlardan beklenen gorevlerin ne dlglde
gerceklestirildiginin belirlenmesi sureci veya “bir gorevlinin gérev kapsamina
giren iglerde, belirli bir dénem igin 6n hedefleri gergeklestirebilmekte ne kadar
bagsarili  bir c¢alisma vyaptiginin elestirisi ve degerlemesi” seklinde



tanimlanabilir. Diger bir ifadeyle performans degerlendirme; “ger¢ek basari
ve istenen basgari arasindaki acikligi belirlemeye yarayan surectir’(Ergin,
2000:2).

Performans degerlendirme, bir ¢alisanin kendisine verilen hedeflere ne
derecede ulastigini anlamak icin uygulanan resmi bir
aractir(Luecke,2008:101).

Bu tanimlardan yola c¢ikarak performans degerlendirmeyi; “calisanlarin
kisisel basarilarini ve belirli bir stre icerisindeki davranis ve tutumlarini dlgen

ve degerlendiren bir suregtir’ seklinde tanimlayabiliriz.

1.3. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN ONEMi

Performans degerlendirmesi asil olarak bireyi odak noktasi olarak
secmektedir. Orglitte degerlendirme insan unsuruyla baslar ve onunla ilgisi
olan duzenlemelerle birlikte insanla sona erer. Birey-6rgut uyumsuzlugu
orgutun galismasini aninda bozabilecegine, etkinligi hemen azaltabilecegine
gore bireyi iyilestirmeye, onun orgutle uyumunu maksimize etmeye yonelik
bir galisma olan performans degerlendirmesinin de bu agidan ne denli 6nemli
bir calisma oldugu kolayca anlagilabilmektedir(Kelleroglu,2003:3).

is yasaminin her alaninda artan rekabet, kuruluslarin basarisinin ancak
calisanlarin basarisi ile mumkin oldugu gergegini ortaya cikartmistir.
Calisanlarin basarisi ise amaca yonelik olarak gosterdikleri performansin
dogru degerlendiriimesine baglidir. Performans en c¢ok dogru bigimde
Olculdigu ve degerlendirildigi takdirde; Ucretlendirme, kariyer planlama,
calisanlarin egitimi, insan gucu planlama, takdir ve tanima ve genel olarak
insan kaynaklari yonetimi konusunda etkin kararlar verebilecektir.

Calisanlar, o6zellikle de basarili calisanlar, gosterdikleri performansin
karsiigini maddi ya da manevi olarak almak isterler. Bitliin performansini
isine veren bir kisi, kendisi kadar ¢alismayan birinin kendisiyle ayni sekilde
degerlendirildigini goérdigunde motivasyonu bozulacak ve cgalisma istegi
azalacaktir. Yine, yapilan degerlendirme sonucunda c¢aligsanlar eksikliklerini
gorebilecek ve bu eksikliklerini gidererek yeteneklerini gelistirme sansina
sahip olabileceklerdir. Performans degerlendirme, c¢alisani ise yonelten,



O0zendiren, motivasyonunu ve organizasyona guvenini artiran bir arag olarak
degerlendiriimelidir (Barutgugil,2004:427).

Performans degerlendirme sayesinde yoOneticiler, ¢calisanlar hakkinda fikir
sahibi olmaktadir. Ayni zamanda yoéneticiler, performans degerlendirme
sayesinde geribildirimler ile c¢alisanlara c¢alismasi hakkinda fikirlerini
sOyleyebilmektedir. Bu sayede yoneticiler ile galisanlar arasinda o6rgut igi
iletisim kurulmaktadir. Bu acidan bakilirsa performans degerlendirme hem
calisanlar hem de yoneticiler agisindan gereklidir(Uyargil,2008:13).

Performans degerlendirmede, kriterlerin  6rglt kosullarina uygun
belirlenmesi hayati 6nem tagimaktadir. Uygun olmayan kriterlere dayall
degerlendirme yapildiginda dogru sonu¢ alinamayacaktir.  Ayrica;
degerlendirmenin kimler tarafindan uygulanacagi, kimlere uygulanacagi,
degerlendirme araliklarinin ne olacagi, ne zaman gerceklestirilecegi ve hangi
degerlendirme yonteminin kullanilacagdi gibi konularin agik ve anlasilir bir

bicimde belirlenmesi gerekmektedir.

1.4. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMAGLARI
lyi planlanmis ve etkili uygulanan bir performans degerlendirme siirecinin

amaclari su sekilde 6zetlenebilir(Barutgugil,2002:182):

o Calisan ve onun isi hakkinda dogru bilgi elde etmek,

o lyilestirme igin fikirler ve firsatlar yaratmak,

o Calisanlarin verimlilik ve is tatminlerini artirmak,

. Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak,

o lyi performansi pekistirmek ve daha da gelistirmek,

o Ucretlendirme ve 6dll standartlarini saptamak ve basariy! bu yolla
0zendirmek,

o Kotlu performansi belirlemek, nedenlerini ve ¢6zim vyollarini ortaya

koymak, basarisiz c¢aliganin durumunun yeniden gdzden gegirilmesini
istemek,

° Calisanlarin odaklanmasini saglamak,



o Calisanin  egitim  gereksinimlerini  belirleyerek, bunlarin  nasil
kargilanacagini aragtirmak,
o Yonetim becerilerini geligtirmek,
o Calisanlar arasindaki iligkileri gozden gecgirmek ve duzelterek grup
calismasini artirmak,
o Yonetici ile g¢alisan arasindaki iletisimi artirmak ve isin amaci
bakimindan belli bir anlayis dizeyine ulagsmalarini saglamak,
o Calisanin is hakkinda ilgi duydugu konulari saptamak ve bu ilgi ile
orgutun amaglari arasinda bir uyum saglamak.

Bu amagclarla; performans degerlendirme surecinin, igletme icinde etkili bir

iletisim ortaminin yaratiimasina katkida bulundugu gorulmektedir.

1.5. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN YARARLARI

lyi planlanmis bir performans degerlendirmesinin yoneticiye, calisana ve
genel anlamda organizasyona saglayacagi yararlar bulunmaktadir. GUnimuz
isletmelerinde buylk bir éneme sahip olan performans degerlendirmenin
yararlarini; degerlendiren(yoneticiler), degerlendirilen(astlar) ve organizasyon

acisindan su sekilde siralayabiliriz(Yigitoglu, 2004:7).

Degerlendiren igin Yararlari:

o Bireylerin ve érgutun performansinin iyilestiriimesi,

. iletisimin iyilestiriimesi,

o iliskilerin iyilestirimesi,

o Personelin zayif ve guglu yonlerinin belirlenmesi,

o Var olan ve potansiyel sorunlarin ortaya konmasi,

o Gelisme gereksinimlerinin ve personelin egitim ihtiyacglarinin ortaya
konmasi,

. Gizilglcun ortaya konmasi,

o Hizmet birimi-6rgit  hedefleri iletisimine artan  bir  olanak

kazandirilmasi,

° Yetki devrini artiran alanlarin bulunmasi, 6grenilmesi,



Degerlendirme igin bolca firsat,

Duzeltici dnlemler icin bolca firsat,

is doyumunu artirmaya iliskin daha gecerli bilgi saglamak,
Personelin tutumlarina iligkin daha gegerli bilgi edinme,

Yoneticilik becerisini sergileme olanagr kazanmak.

Degerlendirilen (Astlar) Agisindan Yararlari

Kendi rolind belirleme ve ona aciklik kazandirma,
Calisma iligkilerinin iyilestiriimesi,

isten elde edilen doyumun artmasi,

Kendine guven duygusunun artmasi,

Kendindeki guglu yonleri 6grenme olanag,

Orgiitiin ve kendi biriminin hedeflerini tartisma olanag,
Saglanan egitimle iligkilerin gérilmesi,

Gelismeye iligkin planlarla iligkilerin gértlmesi,

Kisi duzeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyacin gorulmesi.

Orgiite Sagladig: Yararlar

Bireylerin performanslarinin iyilestiriimesi,

Birimlerin performanslarinin iyilestiriimesi,

Karlihgin arttiriimasi,

Verimin arttiriimasi,

Hizmetin kalitesinin iyilegtiriimesi,

Personel devrine iligkin bilgilerin daha gegerli hale getiriimesi,
Orglitteki egitim ihtiyaglarinin daha gtivenilir hale getiriimesi,
Egitim batgesinin daha kolay yapilmasi,

Egitim etkinliklerinin degerlendiriimesi yeteneginin arttiriimasi,

Bireylerin  potansiyelinin daha saglhkhh ~daha dogru olarak

degerlendiriimesi,

Birimlerin potansiyelinin daha saglikli bicimde degerlendiriimesi,

Kisa vadeli gereksinmelere uyarlama yetenedi,



o Ucret skalalarinin gergekgi bir sekilde planlanmasi ve daha yetenekli
hale gelinmesi,

o Kurum duzeyinde motivasyona yonelik bir ihtiyacin goértulmesi.

1.6. PERFORMANS DEGERLENDIRME SIRASINDA  YAPILAN
HATALAR

Degerleme konusu insan ve degerleyenler de insan olunca, bir takim
degerlendirme hatalarinin yapilmasi kaginilmazdir. Bu hatalar sistemden ve
Ozellikle de degerleyicilerden kaynaklanmaktadir. Bir igletmede uygulanan
degerleme sistemi ne kadar mikemmel olursa olsun, ona islerlik
kazandiracak  olan degerlemecilerin yapmis olduklarn hatalar,
degerlendirmenin guvenilirligini ve gegerliligini ortadan kaldirmaktadir. Bu
nedenle oOzellikle degerlendirmeyi yapacak olan kisi veya Kkigilerin,
degerlendirme konusunda egitiimeleri ve degerlendirme surecinde yapilan
hatalar ile ilgili bilgilendirmeleri gerekmektedir(Ceylan, 1992:117).

Performans degerlendirme asamasinda yapilan hatalar, degerlendirmenin
amacina golge dugsurmektedir. Bu hatalar; yanlis yontem secilmesinden,
calisma  ortamindan, degerleyiciden ve  kullanilan  araglardan
kaynaklanmaktadir. Performans degerlendirme yontemleri, degerlendiren
Kisilerin objektif ve 6nyargisiz olacaklari dustnulerek hazirlanmistir. Fakat
uygulamada hi¢ de dyle olmamaktadir. Calismamizin asagidaki kisminda
performans degerlendirmesi sirasinda yapilan c¢esitli hatalardan ve bunlari

onleme calismalarindan bahsedilecektir.

1.6.1. Hale Etkisi

Hale etkisi, degerleyicinin ilk izleniminin etkisinde kalarak hatall
degerleme yapma egilimidir. Buna go6re, dedgerleyecegi kisiden ilk
kargilagsmasinda olumlu ya da olumsuz etkilenen degerleyici, ilerleyen
donemlerde, Kkisiyi edindigi ilk izlenime gore olumlu ya da olumsuz
degerlemektedir(Uyargil, 1994:102).

Hale etkisi, yoOneticilerin, c¢alisanlari belirli bir is alanindaki

mukemmelliklerine bakarak, diger alanlarda da oldugundan daha yuksek
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degerlendirmeleridir. Bu durumun tersi de s6z konusudur. Belirli bir alanda
basarisiz olan personel, diger alanlarda da basarisiz olarak
deg@erlendirilebilir. Bu sekilde personelin bagarisiz olan yonunin on plana
¢cilkmasi durumuna ise “boynuz etkisi” denir. Bu tur hatalar calisanlarin
gelisimini buyuk Olglide olumsuz yonde etkilemektedir(Palmer, 1993:20).

Bu sorun, degerlendiricinin performansini degerlendirdigi kiginin genel
imaji konusunda karar vermesinden kaynaklanir. Bunu ortadan kaldirmanin
en etkili yolu degerlendirilien kisinin herhangi bir &zelliginin diger
Ozelliklerinden bagimsiz dusunulerek yansiz bir sekilde ele almaktir. Diger bir
ifadeyle, galisanlar belirli konularda spesifik olarak degerlendirmek genel
olarak degerlendirmekten daha dogru ve faydali olabilir(Barutcugil,
2002:231).

1.6.2. Belirli Derecelere/Puanlara Yonelme

Degerleyiciler tarafindan siklikla yapilan hatalardan bir digeri ise kisinin
performansini degerlemede belirli derecelere yonelmedir. Bu durum
degerleyicinin  degerledigi ¢alisanin  performansini  kati davranarak
oldugundan daha dusuk ya da toleransli davranarak daha ylUksek
degerlemesi seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

“Tolerans, bir ydneticinin astinin performansini gercekte oldugundan daha
yuksek degerlemesidir’(Bing6l,2003:302). isletmelerde performans
degerlendirmeden sorumlu yetkili kigiler, astlari ile gatismaya girmemek,
onlara sirin gozukebilmek, onlari daha fazla motive edip performanslarini
artirabilmek ve kendi astlarinin diger bolumdeki astlara oranla daha Ustln
olduklarini gosterebilmek amaciyla, olmasi gerekenden daha ylksek
puanlara yonelmektedirler(Tinaz,1993:393). Bu tur bir egilim hem yonetici
hem de galisan igin sakincalidir. Cunku isgorenlerin eksik ve hatali taraflari
gizlenmis oldugundan onlarin gelismesi de engellenmis olur. Oysa
performans degerlemenin asil amaci, isgorenlerin performanslarini
iyilestirmektir. Bu durumda gelisme igin gerekli olan geri bildirim ortadan

kalkacak veya geri bildirimde bulunulmus olunsa dahi birey, kendisi hakkinda
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yapilan abartili degerlendirme nedeniyle kendisini oldugundan daha ustin
gorecek ve geligsim ihtiyaci hissetmeyecektir.

Degerlendirmede karsilasilan sorunlardan toleransin karsiti ise katiliktir.
“Katilik, calisanlari hak ettiklerinden disuk degerleme egilimidir. Degerleyici
kisi performansi kugumser, calisanlarin hatalarina, zayifliklarina ve
eksikliklerine dikkat eder. Degerlendirmenin bu sekilde yapilmasi Uretkenligi
azaltmakta, calisanlari kiguk dusurmekte ve calisma heveslerini kirmaktadir
(Palmer,1993:18).

1.6.3. Ortalama Egilimi

Ortalama egilim, performans degerlendirmede siklikla karsilasilan
hatalardan  biridir. Eger degerlendirici, degerlendirme yetenegine
glvenemiyor veya tepkilerden gekinerek yuksek ya da dusuk degerlemeler
vermekten kacginiyorsa, bu hata turt s6z konusu olmaktadir. Bu hata turtiinde,
calisanlarin ¢ogunlugunun performans degerlendirmesinde orta degerlere
yakin degerlendiriimeleri s6z konusudur. Bu egilim, degerlendirilen
calisanlara geribildirim olanagdini ortadan kaldirir; dolayisiyla is goren eksik
yonlerini gérme sansini kaybeder. Bunun vyani sira, bu tir orta
degerlendirmeler bir yarar saglamaz ve karar vermeyi de oldukga gug bir hale

getirir. Bu konuda deg@erlendiricinin bilinglendiriimesi ve egitiimesi gerekir.

1.6.4. Kontrast Hatalari

Degerlendiriciler kisa bir sure igerisinde c¢ok sayida is goreni
degerlendiriyorlarsa, objektif standartlari bir yana birakip calisanlari birbirleri
ile karsilastirarak degerlendirme yoluna giderler. Bu durumda her bir ast,
kendisinden dnce degerlendirilen ¢alisanin aldigi puandan etkilenecektir. Bu
tir hatalarda, “Ustin performanshlar 6nce degerlendirildiginde, orta
duzeydekiler dusuk puanlara, dusuk performanslilar once
degerlendirildiginde ise orta duzeydekiler ylksek puanlara sahip
olabilmektedirler’(Baykal,1994:75). Kontrast hatalarinin dnlenebilmesi igin is
gorenlerin basarili ve basarisiz olarak gruplandirilmadan, karigik bir siralama

ile degerlendirilmeleri 6nerilmektedir.
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1.6.5. Yakin Zaman Etkisi

Degerlendirici  tarafindan, personelin sadece son zamanlardaki
performansi dikkate alindijinda ortaya c¢ikan yakin zaman etKisi
degerlendirmenin surekliligi ilkesi ile gelisen bir hatadir. Onceleri basarisiz
olan, iyi calismayan fakat son donemde c¢ok iyi galisan bir personel ¢ok
basarili, 6nceleri ¢ok basarili olan ancak son zamanlarda ayni performansi
gOsteremeyen bir calisan da cok basarisiz olarak
degerlendirilir(Can,Kavuncubas!,2005:174). Yakin zaman etkisini énlemenin
bir yolu, yoneticilere donem boyunca g¢alisanlarin performanslarina iligkin not

tutmalarinin énerilmesidir(Tinaz,2005:393).

1.6.6. Kisisel Tercihler ve Onyargilardan Dogan Hatalar

Kisisel tercihler, irk, cinsiyet, yas gibi ényargilar ya da degerlendiricinin
calisandan hoslanip hoslanmamasi performans degerlendirmelerinde
hatalara yol agmaktadir. Ayrica, ¢alisanin gérunumu, sosyal statlsu, giyimi
gibi faktérler de performans degerlendirmesinde etkili olabilmektedir. Bu
durumda, de@erlendirme gereginden yuksek ya da algak cikabilir. Bazi
degerlendirmeciler ¢galisan hakkinda edindikleri ilk izlenimlerin, daha sonraki
asamalarda etkisi altinda kalmaya devam ederler. Bazilari da farkinda
olmadan kendine benzeyen ya da benzemeyen insanlari bu 6zelliklerine gore
degerlendirirler(Barutgugil,2002:232).
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2. UCRET VE UCRET SIiSTEMLERI

2.1. UCRET KAVRAMI

Ekonomik mal ve hizmetlerin yaratiimasi i¢in yapilan faaliyetlerin timtne
birden “Uretim” denir. Fiziksel ve insan kaynaklarindan olugan girdilerin, insan
ihtiyaclarini giderecek sekilde c¢iktilara donusturalmesi igin Gretim faktorlerine
ihtiyagc vardir. Ekonomik faaliyetleri meydana getiren temel Uretim faktorleri
tesebbiis, emek, sermaye ve dogadir. Uretime katilan bu faktorlerin temel
amacl, ekonomik faaliyetler sonucunda gelir elde etmektir. Elde edilen bu
gelirler; kar, Ucret, faiz ve ranttir. Tesebbusun geliri kar, emegin geliri Ucret,
sermayenin geliri faiz ve doganin geliri ranttir. Ekonomik faaliyetlere katilan
faktorlerin timU birbiriyle sebep-sonug iliskisi icinde fonksiyonel baglarla
baghdirlar. Bu nedenle faktorlerin elde ettigi gelirler arasinda da fonksiyonel
baglantilar bulunmaktadir(Benligiray,2007:3).

Emek faktorinian Uretim faaliyetlerine katillan toplamina “isguci” denir.
Uretime emek faktorliyle katilan ve karsihginda (cret geliri elde eden
insanlarin isgiicl igindeki toplami da Ucretliler grubunu olusturur. Ucret ise;
dugunsel vel/veya bedensel emegini katan isglcunun yerine getirdigi is
karsiliginda aldigi ayni ve/veya nakdi degerdir. Mal ve/veya hizmet Uretimine
dogrudan ya da dolayl olarak katkida bulunan tim disuinsel ve/veya fiziksel
emek, karsilik olarak Ucreti hak kazanir. Ayrica herhangi bir personelin elde
ettigi Ucret, o personelin ortaya koydugu uretken gabanin degerinin de bir
gOstergesi olmaktadir(Benligiray,2007:3).

Ucret konusu uzun yillardan beri bir llkenin ekonomik kalkinmasinda,
sosyal gelisiminde ve politik istikrarin saglanmasinda ¢ok 6nemli bir role
sahiptir.

Ucret kavrami, degisik donemlerde degisik bicimlerde ele alinmis ve
degisik bilim dallarina gore incelenerek belirli bir yaklagim ortaya
konulmustur. Buna gbre ekonomik acidan ucret, emegin fiyati olarak
degerlendirilirken, sosyal siyaset acisindan isgdrenin gecim aracidir. is

hukuku acisindan ise isgdrenin fikri ve bedeni faaliyetlerinin karsihgidir.
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Dolayisiyla ekonomik bir kavram olarak Ucret, isgoren icin yapilan tim
o0deme bigimlerini igerir(Atay,1985:14).

Ucret 6nemi ve niteligi dolayisiyla, hukuki acidan da tanimlanan ve
diizenlenen bir olgudur. is Hukuku acisindan Ucret, is sézlesmesinin temel bir
unsurudur ve devlet mudahalesi veya toplu is soOzlesmeleri yoluyla
korunmustur. Bu acgidan ucret, “is¢inin is s6zlesmesinden dogan hakki”

olarak kabul edilir. Ucret, Anayasanin 55. maddesinde “...emegin
karsiigidir’; 5857 sayili Is kanununda (m.32) “...bir kimseye bir is
karsgiliginda igveren veya ucguncu Kigiler tarafindan saglanan ve para ile
Odenen tutar”; gelir vergisi kanununda “...isverene tabi ve belirli bir is yerine
bagll olarak calisan kimseye, hizmet karsiligi verilen para ve ayinlarla
saglanan ve para ile temsil edilebilen menfaatlerdir” seklinde tanimlanmistir.
Turkiye’nin de onayladigi Uluslararasi Calisma Orguti’nin(iLO) 95 sayili
sdzlesmesinin 1. maddesinde ise, ucret daha ayrintili olarak “yapilan veya
yapilacak bir is veya hizmet karsiliginda yazili veya sozlu is sozlesmesi
uyarinca, bir isveren tarafindan bir isgiye her ad altinda ve hangi hesaplama
bigimi ile olursa olsun 6denmesi gereken ve parasal olarak
degerlendirilebilen, karsilikli anlagsma yahut ulusal yasalarla saptanan bedel
ya da kazanctir’ seklinde tanimlanmistir(Acar,2007:6).

Ucret, g¢alisanlarin érgut icindeki goreli pozisyonunu ve yaptigi isin diger
igler ile kiyaslaninca 6rgut amagclarina ulagsmada ne derecede basaril

oldugunu belirleyen bir gostergedir.

2.2. UCRETLE iLGILi KAVRAMLAR

Ucret, yalin degil, cok yonlii ve karmasik bir olgudur. Buna bagl olarak
Ucrete iliskin cok sayida farkli kavramlar kullaniimaktadir. Ucretin ¢ok yonli
niteliginin ve farkh anlamlarinin ortaya konulmasi ve bu konuda ortak bir
terminolojinin olusmasina katki saglamak amaciyla, yazin ve uygulamada
sikga kullanilan baslica Ucret kavramlarinin agiklanmasinda vyarar
vardir(Acar,2007:19). Bu kavramlar; asgari Ucret, tcret haddi ve Ucret geliri,
nominal Ucret/reel Ucret, brit/net Gcret, maas kavrami, lcret dlzeyi ve Ucret

yapisidir.
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2.2.1. Asgari Ucret

Genel bir tanima gore asgari Ucret, is¢i ve ailesinin ginin ekonomik ve
sosyal kurallarina gore insani kosullarda yasamasina olanak veren, insanlik
onuruyla bagdasan Ucrettir(Gerek,1999:8). Dolayisiyla asgari Ucret sadece
bir Uretim faktorl ve galismanin karsiligi degil insanin yasamasi ve varligini
surdirmesi igin gerekli gelir kaynagidir. Isverenleri daha dusik Ucret
odemekten alikoyan, zorunlu niteligi olan bir Ucrettir.

25540 sayili Asgari Ucret Yonetmeligi'nin 4. maddesine gore asgari tcret,
“iscilere normal bir galisma gunu karsiligi édenen ve isginin gida, konut,
giyim, saglik, ulasim ve kultur gibi zorunlu ihtiyaclarini gunun fiyatlari
Uzerinden asgari diizeyde karsilamaya yetecek ucret'tir. Ulkemizdeki asgari
Ucretin en 6nemli yasal dayanaklarindan biri olan 25540 sayili Yénetmelik’te
is¢inin hemen hemen yasamsal 6neme sahip asgari ihtiyaclari vurgulanmig

ve bu ihtiyaglarin minimum duzeyde karsilanmasi gerektigi ifade edilmigtir.

2.2.2. Ucret Haddi(Kok Ucret) ve Ucret Geliri

Ucret haddi, belirli bir zaman birimi icinde belirli Gretim birimi basina
ddenen Ucreti gosterir. Ucret geliri ise, is suresi ile licret haddinin carpimina
esittir. Ucret gelirine, prim, ikramiye, fazla ¢alisma Ucreti gibi Ucret ekleri de
dahildir. Genellikle is se¢gme esnasinda isin net cazibesini degerlendirme ve
pazarlik acisindan énemli olan licret haddidir. isveren tarafindan tretim birimi
basina iscilik maliyetinin hesaplanmasinda ise Ucret geliri kullaniimaktadir.
iscinin satin alma  gucunu de ik ucret  geliri ifade
etmektedir(Zaim,1985:197).

Kok Ucretin nakden ve Turk Parasi olarak ddenmesi gerekir. Buna gore,
personele mal verilerek 6denemez ve ayrica taraflar hizmet s6zlesmesinde
Ucreti yabanci parayla almayi kararlastirmis olsalar bile, Ucretin 6deme
tarihindeki gecerli kur Uzerinden Turk Parasi ile 6denmesi gerekir. Ayrica
nakit olarak 6denmesi gereken Ucret, senet veya kiymetli evraklar arasinda
sayllan bono veya policeyle 6denemez. Buna Kkarsilik yine kiymetli
evraklardan olan c¢ekle o6deme vyapilmasinin mumkin oldugu kabul
edilir(Benligiray,2007:6).



16

2.2.3. Nominal Ucret/Reel Ucret

Nominal Ucret, Ucretin para ile ifade edilen degerini, reel Ucret ise belli
fiyatlar karsisinda itibari Gcretin satin alma glcuna gdsterir.

isveren bakimindan énemli olan nominal Ucrettir. Cinki isveren (icret
olarak odedigi ve dogrudan maliyetleri etkileyen, kasasindan c¢ikan para
miktarini dnemsemektedir. Paranin satin alma gucu igvereni dogrudan
ilgilendirmez. Calisan acgisindan ise elde ettigi paranin miktari degil satin

alma gulcu ¢ok daha énemlidir(Benligiray,2007:7).

2.2.4. Briit/Net Ucret

isverenin ddedigi licret briit(gayrisafi) ticrettir. isletme tarafindan belirli bir
devre icin ddenen Ucret gelirlerinden, vergi, sosyal primler, sendika aidati vs.
kesintiler yapildiktan sonra galisanin Uzerinde tasarruf edebilecegi Ucret gelir

toplami net(safi) Ucrettir.

2.2.5. Maas Kavrami

Genellikle zihinsel vel/veya bedensel bir calisma veya emek karsilgi
0denmesi nedeniyle aslinda Ucret sayllmasi gerekir. Uygulamada maas
memurlarin, Ucret ise daha c¢ok iscilerin ve 0zel kesimde c¢alisanlarin
hizmetleri karsiliginda elde ettikleri geliri ifade etmek icin kullaniimaktadir.

Ucret ve maas arasindaki farki olusturan temel unsur ddenme sekilleridir.
Ucretler genellikle haftalik galismaya karsilik ddenirken, maaslar aylik olarak
odenmektedir. Bunun diginda ucret alanlar igin is guvencesi maasli

personelden daha azdir(Ergliney,2006:9).

2.2.6. Ucret Diizeyi

Bir orgutte isgorenlere 6denen Ucretlerin olusturdugu genel ortalamadir.
Ucret diizeyinin yiiksek ya da disiik oldugunun anlasiimasi icin tcretlerin bir
Olcltle karsilastirlmasi gerekir. Bu nedenle Ucret duzeyi, Ucret
karsilastirimasi yapmak icin kullanilir. Ucretleri is alani, bdlge ya da
uluslararasi duzey bakimindan kargilagtirmak muumkundur. Bdlgesel ve

uluslararasi duzeyde Ucret karsilastirmalarinda ortalama Ucretler kullanilir.
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Ortalama, aritmetik ortalama ya da geometrik ortalama olarak ele alinabilir.
Ayni bolge ve ayni zaman dilimi icinde yapilan karsilagstirmalarda nominal
Ucretlerin karsilastiriimasi yeterlidir. Farkli bolge, farkh Glke ya da farkh
zaman dilimleri igin yapilan arastirmalarda ise, reel Ucretlerin esas alinmasi

gerekir(Benligiray,2007:7).

2.2.7. Ucret Yapisi

isletme icinde bir ise digerlerine goéreceli olarak ne kadar Ucret
Odenecegini ortaya koyar ve ucret farkliliklarinin timunu igerir. Uygulamada
calisanlar genellikle birbirlerinden farkl Gcretler alabilmektedirler. Ayni ya da
benzer islere cesitli isletmelerce ddenen Ucretler farkhlik gosterebilir. Ya da
bunun tamamen tersine, farkli 6nem ve guglik derecesindeki isler icin ayni
Ucretin ddendigi de gérilmektedir. Ucret dizenlemeleri daha ok sahsi
takdire ve subjektif goriislere gére yapiimaktadir. Ulkemizde dzellikle nitelikli
is glcu arzinin fazlahgi bu egilimin daha da artmasina yol agmaktadir. Batin
bunlar, igletmeler arasinda oldugu gibi igletme iginde de adil ve dengeli bir
Ucret yapisinin olmasi geregini ortaya g¢ikartmaktadir. Bu farkhliklarin adil bir
sekilde belirlenmesi icin her Ulkede, her bodlgede ve her is kolunda
farkhliklarin esaslarinin dizenlenmesi amaclanir. Buna (cret yapisinin
dizenlenmesi denir. Gerek sendikalar, gerekse isverenler; tcret politikalarini
belirlerken Ucret duzeylerini yukseltme ve dusirme dusuncelerinin yaninda

ucret yapisini da duzenlemeyle ilgilenmek zorundadirlar.

2.3. UCRETLERIN BELIRLENME KRITERLERI

o Ucretlerin Tek Tarafli ya da Pazarlikla Belirlenmesi

Ucretlerin tek tarafli olarak belirlenmesi, daha fazla merkezi kontrol imkani
sagladigi i¢in butgce bakimindan faydali gorulebilir, ayrica hikimetlere kamu
hizmetleri ve butce hedeflerini daha etkin olarak belirleyebilme imkani saglar
ve bitge dengelerinin saglanmasinda olumlu etkiye sahiptir. Ulkemizde isgi
sendikalari yaninda memur sendikalarina da Ucret belirlemelerinde taraf
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olabilme imkéni saglanmasi ile ucretlerin belirlenmesinde pazarlik yolu

genisletilmigtir.

. Esit ise Esit Ucret

Esit degerde oldugu saptanan igleri yerine getiren personele esit Ucret
odenmesidir. Burada s6z konusu olan is esitligi, mutlak esitlik olmayip
“‘esdegerlilik’tir. Bu ilkeye gore, hangi kurumda, yerde ve nitelikte olursa
olsun; d6grenim, bilgi, beceri, deneyim, bedensel ve zihinsel ¢aba, sorumluluk
derecesi ve galisma kosullari agisindan birbirine denk ya da esit degerde

oldugu saptanan igleri yerine getirenlere ayni Ucret odenir.

o Dis Denge Unsuru

Kamu kesiminde odenen Ucretlerin O0zel kesimde oOdenen Ucretlerle
kargilastiriimasidir. Bu amagla kamu kesiminde &denen (Ucretler, 0Ozel
kesimde az ¢ok benzeri olan hizmet dallarinda 6édenmekte olan Ucretlerle
karsilastirilir. Bu karsilastirmada sadece Ucretler degil, calisma sartlar ve
Ucret disi saglanan imkanlar dikkate alinmaktadir. Ucret ve calisma
sartlarinda standartlik s6z konusudur. Bundan dolayi devlet, kamu gorevlileri
ile bicimsel bir iligki icindedir. Dis denge ilkesi, uygulamada bir takim
glcliikleri de beraberinde getirir. ilk olarak belirli bir kamu hizmetinin fiyatini
saptamak gugctur. Belli bir ig icin 6denen Ucret, cesitli yerlerde ve kuruluglarda
farkhlik gosterir. Bu nedenle, turlt isler ve hizmetler i¢in piyasada 6denen
ucretleri bilmek tek basina yeterli degildir. Karsilastirma yapmak igin bir
secim yapmak gerekir. ikinci glicliik, tilkenin her bélgesindeki licret ve hizmet
sartlarinin ayni olmamasindan dogmakta ve bdlgesel farkhliklar, Ucret

kargilastirmasini buyuk dlgude guglestirmektedir.

. ic Denge Unsuru
Kamu kesiminde c¢alisan personelin aldigi Ucretlerin, kendi aralarinda
karsilastiriimasidir. Kamu kesiminde Ucret karsilastirmasi yapmak iki nedene

dayanir. ilk olarak kamu kesiminde gériilmekte olan islerin timi, ayni giigliik
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ve sorumluluk derecesinde degildir. Ucretlerin, yapilan isin gugcligine ve
ustlenilen sorumlulugun derecesine gore saptanmasi, turld is ve meslek
dallari arasinda bir karsilastirma yapilmasini zorunlu kilmaktadir. ikinci
neden, Ucretlerde yapilacak farkhlastirmanin i¢ dengeyi bozacak bir dizeye
ulagsmasi ihtimalidir. Ucret farklilklari, objektif ve nesnel 6lgutlere
dayandiriimamigsa, kamu kesiminde kurumlar ve meslekler arasinda bir
yarisma ve mucadele ortaya ¢ikacaktir. Ayrica uguncu bir neden olarak, kimi
dénemlerde bir kisim personelin kazaniimasi ya da hizmette tutulmasi igin
Ozel 6dunler verilmesi zorunlu olabilir.

ic denge ilkesinin, siniflandirma yapisi ile g¢ok yakindan iligkisi
bulunmaktadir. ic denge ilkesinin temelini, siniflandirma yapisi igindeki
Odevler, nitelikler ve hizmete olan katkilari ydninden siniflar ya da dereceler
arasindaki fonksiyonel iligkiler olusturur. Bu iligskiler dikey ve yatay olarak
ikiye ayrilirlar. Dikey iligkiler, bir sinifta yer alan derecelerin kendi arasindaki
oransal iligkileridir. Yatay iliskiler ise siniflar arasindaki oransal iligkileri
gOstermektedir. Genellikle benzer 6drenim niteliklerini gerektiren ve benzer
sorumluluk tastyan siniflar arasinda bir baglantinin olmasi gerekir. g denge
ilkesinin basarili olarak uygulanabilmesi, saglam ve tutarli bir siniflandirma

yapisinin varhigina baghdir.

o Bolgesel Farkliliklara Bagh Odemeler

Emek piyasasinin boélgeler arasindaki farkliliklari ve bolgeler arasi gegim
sartlan ulusal duzeyde ayni Ucreti alan g¢alisanlar igin olumsuz durumlarin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

Gerekgeleri farkli olmakla birlikte bir ¢ok Ulke ulusal maas skalasina ek bir
takim 6demeler koymak suretiyle takviye edilerek nitelikli personel istihdam
edilmeye calisiimakta ve personelin cazip olmayan yerlerde c¢aligabilmesi
tesvik edilmektedir. Ulkemizde “Ek Tazminat’, “Olaganisti Hal Bolge
Tazminati” ve “Gelistirme Odenegdi” uygulamalari buna drnek gdsterilebilir.
Teorik olarak bu tur odemeler kamu gorevlilerinin taleplerini kargilamak
bakimindan esneklik saglar.
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o Hizmet Siiresi

Hizmet slresi arttikga kamu gorevlilerinin gelirlerinin artmasi kurali
gunumuze kadar gelen yaygin bir uygulamaya sahiptir. Uygulamada hizmet
suresi-Ucret iligkisi, gorev unvanlari itibariyle hizmet suresinin Ucrete

yansimasi noktasinda Ucret kalemleri agisindan farkliliklar gostermektedir.

o Performans Faktorii

Birgok kamu hizmetinde rekabetin olmamasi kamu yodnetiminin daha iyi
calisma yollarini kesfetme gudisund azaltmaktadir. Bu ayni zamanda
yonetimin personeli yenilik ve verimlilik arayisina ikna edebilme potansiyelini
de azaltir. Performansa gore ucret sisteminde, yonetim ayni isi yapan
personele farkli tcret édemenin kriterlerini objektif olarak belirleyebildigi
takdirde basarili bir uygulama imkani saglar. Performans bakimindan eger
sistemli Olguler yok ise performans degerlendirmesinin objektif bilgilere
dayanmadan alinmasi adil karar alimini zorlagtirarak idare ve personel

arasindaki iligkilerin gerginlesmesine yol acabilecektir.

o Diger Faktorler

Ayni o6rglt icinde yer alan personele farkli 6demelerin gerceklesmesi,
farkli sebeplerden kaynaklanabilir. Oncelikle uzun doénemde isgiiciinin
homojen bir yapida olmamasindan 6turl, meslekler arasi Ucret farkhliklan
belirmektedir. Genellikle, c¢esitli meslekleri elde etmenin maliyetindeki
farkhliklar, (memur ile uzman doktor kiyaslamasi) ucret farklihgina yol
acmaktadir. Meslegin ucret digi yonlerinde gorulen degismeler, kisilerin Ucret
digi etkileri degerlendirmelerindeki farkliliklar, meslekler arasindaki risk
farkhliklari, kigilerin bos zaman tercihlerindeki farkliliklar ve riski kabul etme
istekleri Gcret farkhliklarina yansiyan faktérlerdir. Diger taraftan, meslegin
ucret dis1 yonlerinde gorulen degismeler, yani meslegin prestijinin artmasi ya
da azalmasi, ya da galisma kosullarindaki degismeler bir dizi ekonomik ve

siyasi kosullarin belirlemesiyle de Ucret farklliklari ortaya ¢ikabilir.
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2.4. UCRETIN ONEMI
Ucret cok yonli bir kavramdir. Ekonomik ve sosyal yasamin hemen
hemen tum alanlarini etkilemektedir. Bu nedenle Ucretin 6neminin dogrudan

ilgili olanlar agisindan incelenmesi yararli olacaktir.

2.4.1. Galisanlar Agisindan Ucretin Onemi

Calisanlar acgisindan Ucret; ekonomik, sosyal ve motive edici yonleri
bulunan bir kavramdir. Ucretin ekonomik yoni, calisan bireyin tek gelir
kaynagi olmasi ve ekonomik gucinu belirlemesi nedeniyle kendisini en ¢ok
ilgilendiren yonudir. Calisan emegdi karsiliginda elde edecegi ekonomik
kaynak olan Ucreti yiyecek, barinma, egitim, eglence, tatil vb. ihtiyaclarini
kargilamada kullanir(Benligiray, 2007:8).

Ucret, bireyin galistigi kurum ve sosyal yasantidaki statlisiini belirleyen
onemli bir faktordur. Yapilan arastirmalar gliven duygusu, statd, sayginlk
kazanma, toplumsal kabul gorme gibi temel ve bireysel ihtiyaglarla Gcretler
arasinda c¢ok yakin bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmigtir. Bireyler paraya ve
alim gucune gereginden fazla Onem gostermektedirler. Cunku para,
toplumda statl elde etmek igin yararlanilan énemli bir aragtir. Yiksek statu
de daha fazla saygi ve daha c¢ok ilgi topladigindan bireyler icin cok degerli
hale gelmistir(Benligiray, 2007:8).

Ucret, isgérenlerin tatmin ve motivasyonu agisindan énemli bir faktérdiir.
Isgdrenin memnuniyeti; Ucretin yeterliligi yani beklentilerini ne 6lglide
kargiladigi ve Ozellikle belirli noktadan sonra isgorenler arasindaki
dagihiminin adilligine de baglidir(Erdogan,1999:238-240).

Ucret, calisan acisindan su ¢ temel konuda ©énem arz
etmektedir(Yuksel,1998:197):

o Guduleri Tatmin: Personelin 6zglven kazanmasini saglayarak,
kendisinin yeteneklerine inanma, kendini ispatlama gibi gudulerini tatmin
etmesini ve hedeflerine ulasmasina katki saglamaktadir.

o Geri  Bildirim:  Ucret terfi, isletmede vyaptigi katkilarin
degerlendiriimesi, diger caliganlar arasindaki basarisi, hiyerarsik yapidaki

yeri gibi konularda geri bildirim saglar.
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o Harcama: Ucret kisinin satin alacagi mal ve hizmetleri nitelemektedir.

2.4.2. isverenler Agisindan Ucretin Onemi

Isverenler agisindan Ucret énemli bir maliyet unsuru olarak gorulir.
Gergekten de uretim isletmelerinde Ucretler toplam maliyetlerinin %20’sinin
altina nadiren dusmekte, hizmet igletmelerinde de genellikle %80Q’ini
asmaktadir. Orgitsel basarida isgucinin katkisini artiran “bilgi isgiliginin,
hizmet sektorinun gelismesi gibi” degismeler, Ucret maliyetlerinin payini ve
onemini artirmaktadir. Bu yuzden, orgutlerin artan 6nemine uygun bigimde
ucrete ve Ucretlemeye iliskin strateji, politika ve sistemler gelistirmeye
gereken dnemi vermeleri, cevreye uyum ve orgutsel performans agisindan
son derece onemlidir(Acar,2007:16-17).

isletmeler igin belirlenen amac ve hedeflere ulasmanin 6n kosulu, fiziksel
ve dislinsel insan emeginin teminidir. Uretim yapabilmek icin insan disinda
diger Uretim faktorlerine ihtiyag olsa da bu faktorleri birbirleri ile iligkilendirmek
ancak insanin varhgi ile mamkuandur. Diger yandan igletmenin Urettigi ¢iktilari
tiketen de insandir. Yani insan, uretim faktorl olarak isletme icin bir arag,
tlketici fonksiyonuyla da igletme icin bir amactir(Sahin,2010:139).

Etkin ve verimli ¢alisabilecek isgucunu kendisine ¢ekebilmek zorunlulugu,
isletme icin Ucret yodnetimini oldukga 6nemli bir konu haline getirmistir.
Nitekim kisilerin meslek tercihlerinde Ucretin Oncelik tasidigi noktasindan
hareketle, isletmenin nitelikli personel tarafindan tercih edilirligi ve halihazirda
calisanlarin igletmeye katkilarinin en Ust seviyelere cikariimasi bakimindan

ucret igletme icin 6nemli bir faktordur(Can, Akgun, Kavuncubasi,1998:233).

2.4.3 Sendikalar Agisindan Ucretin Onemi

Sendikalar agisindan Ucretin 6nemi buyuUktar. CuUnki ¢ogu durumda
sendikalarin basarilari, toplu pazarlik sonucunda igverenden sagladiklari
Ucret artiglariyla 8lcilmektedir. Ozellikle gelismekte olan (ilkelerde
sendikalarin en 6nemli amaglarinin Gyelerinin refah dizeyini yukseltmek
oldugu gorulmektedir. Bu amacgla sendikalar, toplu pazarlik gérigsmelerinde

dyelerinin daha fazla gelir saglamalari igin diger konulardan daha ¢ok
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ucretlerin artinlmasina agirlik verirler. Bu nedenle, ulkemizde oldugu gibi,
uyusmazlk konularinin basinda ucret artis oranlari
gelmektedir(Bingdl,2003:352).

isci kesiminin ekonomik ve sosyal hak ve &zgurliiklerini korumak ve
gelistirmek amaciyla olusturduklari sendikalar, Ucret kavraminin gelisimi
Uzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. isci-isveren arasindaki kisisel boyutta
kalan iligkilerle belirlenen Ucret, ig¢inin yasamsal ihtiyacglarini kargilayabilecek
duzeyden Oteye gidememekte iken, sendikalarin gu¢ kazanmasi ile birlikte
ucret is¢i kesiminin lehine bir gelisim gostermistir(Talas,1997:230-231).

Sendikalarin, gugclerini korumasi bakimindan, Ucret artiglari yaninda
calisanlarin bilgi ve becerilerine, performanslarina goére 6denen Ucretlerle
ilgilenmeleri ve adaletli Ucret yapisinin kurulmasina katki saglamalari

gerekmektedir.

2.4.4. Devlet ve Toplum Agisindan Ucretin Onemi

Gerek sosyal, gerekse ekonomik ortami etkileyen bir unsur olmasi
bakimindan Ucret, isci ve isveren acgisindan tasidigi 6nemin yaninda devlet
ve hikumetler agisindan da blyuk 6nem tasir. Bir ekonomide Ucretlerin
dizeyi; gelir dagihmi, istihdam, gelisme hizi, enflasyon, yatirnmlar ve
tasarruflar gibi temel degiskenleri dogrudan etkilemektedir. Bunlarin yaninda
sosyal devlet anlayisi ¢ergevesinde galisma barisinin ve toplumsal huzurun
saglanmasi bakimindan da Uucret, Uzerinde Onemle durulmasi gereken
konular arasinda yer almaktadir.

Bir toplumda Ucretlerin genel dizeyi, o toplumun refah dizeyinin ve
yasam standardini belirleyen 6nemli bir gostergedir. Milli gelir icinde
Ucretlerin payinin yiksek olmasi da toplumda Ucretli kesimin refahina ve
adaletli gelir dagihmina isaret eder.

Her Ulkede nifusun buyldk bir bolimU ucretlidir. Ekonomik bakimdan
gelismis ve endustrilesmis Ulkelerde nufusun iginde Ucretlilerin daha yuksek
bir orani olusturduklari goérulmektedir. Bu nedenle kisisel gelir dagihminda
adaletin saglanmasi c¢ok Onemlidir. Kigisel gelir dagiliminda adaletin
saglanmasi su yararlari beraberinde getirir(Benligiray,2007:12):
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o Sosyal barisin saglanmasi,

° Toplumsal refahin artiriimasi,

o Firsat esitliginin artiriimasi,

o Ekonomik istikrarin saglanmasi.

Kamu maliyesi agisindan Ucretler, 6nemli bir vergi kaynagidir. Ulkemizde
tahakkuk ve tahsil edilen toplam gelir vergisi icinde Ucretlilerden alinan
vergiler, 6nemli bir paya sahiptir. Kamunun “igverenlik” roli agisindan, kamu
kuruluslarinda galisan isgi ve memurlarin Ucretleri, diger isletmelerde oldugu

gibi, dnemli bir gider kalemini tegkil eder.

2.5. UCRET SISTEMLERI

Ucret sistemleri, hem (icretlerin 6denme tarzina, hem (cret diizeyine hem
de emek verimliligine etkide bulunmasi bakimindan énem tasimaktadir. Bu
sebeple her isletmenin kendi yapisina uygun Ucret sistemini uygulamasi
gerekmektedir.

insan emegi icin ddenen Ucretin belirlenmesi sanildigi kadar basit
olmamaktadir. Ucretin hesaplanmasinin giic olmasinin sebebi, emegin
oldukca cesitli ve ayni zamanda birgok ruhsal ve bedensel kosullara bagli
olmasindan kaynaklanmaktadir. Emek, onu meydana getiren c¢alisanin
yasayisl, gecimi ve meslek yasamina hazirlanma kosullari ile siki bir sekilde
baglantihdir(Yalgin;2002:170-171).

Belirtilen nedenlerden etkilenen Ucretin hesaplanma ve 0denme
bigimlerindeki farkhliklar ¢esitli Ucret sistemlerinin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Bunlar igglcu piyasasina dayall Ucret sistemleri, ise dayali Ucret
sistemleri ve isi yapan bireye dayali Ucret sistemleri olarak U¢ ana baglk

altinda incelenecektir.

2.5.1. Isgiicii Piyasasina Dayali Ucret Sistemleri
isglicii piyasasina dayali iicretlendirme sisteminde, isletmedeki islerin
timi igin dogrudan piyasa Ucret dizeyleri kullanilmaktadir. Isgiici

piyasasindan elde edilen verinin objektif olacadi varsayillmakta dolayisiyla,
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islerin Ucretlendiriimesinde bu yontemin dogru ve gergek¢i olacagi ve arz-
talep arasindaki dengeyi yansitacagi dusunulmektedir.

isglicii piyasasi diger piyasalarin kriterlerine ve kurallarina gére
calismamaktadir. ideal bir piyasada arz ve talep boldur. Bu sebeple
duzenlemeyi saglayan mekanizmalar da boldur ve her seyden dnce konu
edilen ticari egsya emekten c¢ok farkli olarak kolayca tanimlanip transfer
edilebilmektedir. Oysa emek piyasasinda hem calisanlar hem de igler
homojen degildir. Calisanlarin egitim dizeyleri birbirinden farkli olabilecegi
gibi, isin parasal olmayan Ozellikleri ve zaman tercihi bakimindan da
calisanlar farkhlik gdstermektedirler. Ayrica emegin piyasalar arasindaki
mobilitesini engelleyen unsurlar da bulunmaktadir.

isglicii  piyasasindan elde edilen {cret verilerinin objektif olmama
sebeplerinden bir digeri de iglerin heterojen olmasidir. Bazi isler digerlerinden
fazla egitim gerektirmekte, bazi isler temiz igyerlerinde yapilirken bazilari Kirli,
gurultald, tehlikeli ortamlarda yapilmaktadir.

Sonug olarak isgucl piyasasinda islerin ¢ogu icin tek bir Ucret dizeyi
degil, taraflarin karsihkli anlagsmalarina gore belirlenen Ucretler
bulunmaktadir. Ancak bu tip udcretlendirme sisteminin yeni kurulan
isletmelerde, arastirma-gelistirme birimlerinde ve birebir karsilagtirmanin

yapilabildigi isler i¢in kullaniimasi mimkun olabilmektedir(Balta,2007:51).

2.5.2. ise Dayali Ucret Sistemleri

ise dayal Ucret sistemleri, isler arasindaki géreli deger veya 6énem
farkhliklarina bagh olarak, s6z konusu igleri yapan isgorenlerin Ucretlerinin
farklilastirlmasini ifade eder. Ise dayali (icret sistemi, en bilinir ve geleneksel
yaklagimdir. Bu yaklasimda gerekli egitim, deneyim, ilgili pozisyona bagh kigi
sayisi gibi faktdrlere goére her bir isin goreli degerinin belirlenerek bir derece
duzeyine yerlestiriimesi s6z konusudur(Acar,2007:80).

2.5.2.1. Zaman Temeline Dayali Ucret Sistemi
Ulkemizde de en ¢ok uygulama alani bulan licret sistemi, zaman temeline

dayanan ve Ucret dizeyi saatlik, gunlik, haftalik ya da aylk olarak belirlenen
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bir sistemdir. Bu sistemin esasi, Uretimin randimanina bakiimaksizin, her
zaman birimi igin ¢alisana belirli bir Gcret ddenmesidir. Diger bir ifadeyle,
calisana 6denecek ucret, ¢alisanin is basinda gegirdigi zamana baglhdir. Bu
zaman; saat, gun, hafta, ay ya da yil olabilir. Bizim Ulkemizde en eski ve
yaygin olarak kullanilan tcret sistemi, gunluk Gcret bigciminde isleyen zaman
temeline dayal Gcret sistemidir. Odeme yapilirken verim dizeyinin goz
onunde bulundurulmamasi, bu sistemin en belirgin 6zelligini olusturmaktadir.
Bu sistemde zaman birimi basina Ucret saptanirken, beklenen normal bir
verim g6z éniinde bulundurulmaktadir. Ote yandan, Gretimin teknik bakimdan
belirli bir tempoya bagli oldugu ve iscinin kendi gabasiyla bu tempoyu
etkileyemeyecegi bir Uretim dizeninde (6rnegin ylurlyen serit sistemi) de
zaman temelinden bagka bir Ucret sisteminin uygulanmasi ¢ok
zordur(Ustiin, 1996:149-150).

Zaman temeline dayali Ucret sistemi, hem igverenler hem de calisanlar
tarafindan anlasilmasi ve uygulanmasi en kolay sistemdir. Bu sistem
kullanildiginda calisanlar galismalari karsiliginda alacaklari tcret miktarini
dnceden bildikleri i¢in kendilerini glivende hissederler. igverenler agisindan
ise, calisma saatleri ve 6denecek Ucretler dnceden belirlendigi igin iscilik
maliyetlerinin sabitlenmesi kolaylasir. Ancak sabit Ucretler verimlilik ve
performans artisindan etkilenmez. Calisanlarin performanslarini dikkate
almadigi icin bu sistemin bireysel esitligi saglamasi mumkun degildir. Bu
durumda sistem, ¢alisanlari performanslarini artirmalari igin

6zendirmez(Benligiray,2007:37).

2.5.2.2. Uretilen is Miktarina Dayali Ucret Sistemi

Uretilen is miktarina dayal (icret sistemlerini parca basi ve gétir Uicret
sistemleri seklinde gruplandirmak mumkundur. Yapilan is miktarina gore
hesaplanan Ucret, akord Ucret olarak bilinmektedir. Bu Ucret, pargca sayisi,
blayUklUk, uzunluk ya da agirlik gibi birimlere gére saptanmaktadir. Her bir
birim icin saptanan ucretin, birim sayisinin toplamiyla ¢arpilmasi sonucunda
bulunur. Bunun uygulamada gorulen en vyaygin turl par¢ca basina
ucrettir(Benligiray,2007:37).
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2.5.2.2.1. Parga Basi Ucret Sistemi

Bu sistemde Ucret, bir igin yapilmasi gerekli zamana bakilmaksizin
sadece Uretilen birim miktarina gore hesaplanir. Yani Ucret Olglsu Uretilen
urin miktaridir, harcanan zaman dikkate alinmaz. Buna gore ortalama olarak
isgorenlerin Uretebildikleri miktarlarin Ustunde dretimde bulunanlar daha fazla
ucret alabilirler. Bu dogrultuda isgorenlerin calisma istekleri artar ve ¢iktilari
yukselir.

Parca basina Ucret sistemi asagidaki belirtilen durumlarda kullanilir.

o Cikti birimleri élculebilir oldugunda,

o is akisi diizenli ve kesintiye ugramaz bir nitelik gdsterdiginde,

o Kalite duzeyi, ¢ikti miktarindan daha az 6nemli oldugunda,

o Gozetimin iyi olmadigi durumlarda,

o Rekabetgi kosullarin ve maliyet denetiminin, birim basina isgilik

maliyetinin pesinen, kesin ve sabit olmasini zorunlu kildiginda daha tatmin
edici olur.

Parca basi Ucret sistemi eski ve basit bir sistemdir. Calisan Ureteceqi
parca sayisi Uzerinden ucret alacagini bildiginden yani yuksek verimle
calistiginda daha fazla Ucret kazanacagindan kendini guvende
hissetmektedir. Buna Kkarsilik sistemin bir takim zararlari da vardir.
Ekonomideki durgunluk donemlerinde c¢alisana belli bir Ucreti garanti
edememesi, daha ¢ok sayida parga Uretme iddiasindaki calisanin kaliteyi
bozmasina ve hammaddeyi israf etmesine yol acabilecektir. Calisanlar, fazla
uretip kazanmak amaciyla ¢ok calisarak kendilerini fiziksel, sosyal ya da
psikolojik acgidan zorlayarak gereginden fazla yipratabilirler. Ayrica hizli
gcalisma, Urun Kkalitesinin dismesine, hatali Urin sayisinin ve firelerin
artmasina yol agtigi gibi Uretim ara¢ ve gereglerinin yanls kullanimini da
dogurmaktadir. Makinelerin bozulmasi, hammadde gecikmesi veya cesitli
yetersizlik durumlarinda Uretimde bir yavaslama s6z konusu oldugunda

calisan ylUksek Ucret alma imkanini kaybetmektedir(Bedir,1990:33).
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2.5.2.2.2. Gétiirii Ucret Sistemi

Goturu Ucret sisteminde Ucret olglsu bir isin butinuyle ilgili olmaktadir.
Calisan tarafindan, iki tarafin énceden Uzerinde anlastigi bir Gcret karsiligi
belirli bir is miktarini bitirmesi beklenmektedir. Gotlrl Ucrette dnemli olan
calismanin kendisinden daha c¢ok bu galismanin tamamlandiginda ortaya
cikan ve objektif olarak gdzlenmesi mimkin olan sonucudur. Is belirlenen
sure iginde yapilmazsa c¢alisanin Ucretinden kesinti yapilmakta, is onceden
belirlenen sltreden 6nce yapilirsa ek bir ddeme yapilmamaktadir. Gotiri
Ucret sistemi yapi, ulastirma, boya, onarim, hesaplarin incelenmesi, plan ve
proje yaptiriimasi gibi alanlarda kullaniimaktadir(Bedir,1990:33).

Ucretin gotiri olarak belirlenmesi, yapilacak is karsiiginda dédenecek
bedelin énceden ve kesin olarak belirlenmesi anlamina gelmektedir. isin
kapsami, yapilacagl sure ve 6denecek uUcret taraflar arasinda yapilacak
sOzlesmeyle saptanir.

Sistem basit olmakla birlikte, sakincasi isi belirlenen olgutlere goére

zamanindan once bitiren personelin 6édullendiriimemesidir.

2.5.2.3. Gosterilen Performansa Dayal Ucret Sistemleri

GUnuUmuz is dinyasinda tum o&rgutler icin en temel kaynak insandir ve
insanin  gelistiriimesi, orgute yaptigi katkinin artirlmasi en Onemli
hedeflerden biri haline gelmistir. insanlarin tesvik ediimesinde para tek
basina yeterli olmamakla birlikte, 6nemli araglardan biridir. Bu nedenle
performans artisini parayla tesvik edici cesitli Ucret sistemleri gelistirilmistir.
Ozendirici Ucret sistemlerinin baglangictaki temel varsayimi personelin giin
dogumundan gece yarilarina kadar eve mumkun olan en buyuk maas ¢ekini
gotiirmek igin iste galismaya istekli oldugudur. Ucret tesvik planlari ya da bir
baska deyigle 6zendirici Ucret sistemleri, bu tur insanlar igin ekonomik bir
firsat saglamasi nedeniyle ¢ok 6nemli sayilmistir(Hodgetts,1999:60). Ancak
daha sonra gelistirilen performansa dayali Ucret sistemlerinde tek tesvik edici
unsur para olmamig, paranin yani sira personele i¢sel ve digsal oduller

saglayacak her tir aragtan faydalaniimigtir.
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Performansin ucretle iliskilendiriimesinde iki yol mevcuttur. Bunlar
dzendirici Ucret sistemleri ve liyakata dayali Ucret sistemleridir. Ozendirici
Ucret sistemleri performansi, direkt olarak bireyin, grubun veya
organizasyonun ciktilarina gore olger. Ozendirici Ucret, bireyin toplam
Ucretinin dnemli bir kismini kapsamaktadir. Ornegin satis elemanlarina kiigiik
bir baz Ucret temin edilir ve Gcretinin dnemli bir kismini komisyonlardan elde
edebilir. Aksine liyakate dayali Ucret sistemleri performansi dolayl yollarla
Olger. Liyakata dayal Ucret, bireyin toplam Ucretinin kiguk bir kismina etki
eder(Schuler,2002:408).

Genelde 6zendirici Ucret sistemlerinin daha fazla motivasyonel degerlere
sahip oldugu goértlmektedir. Ancak, olusturulmasi ve yoénetilmesi kolay olan
liyakata dayali Ucret sistemleri daha genis uygulama alani
bulmaktadir(Schuler,2002:524).

GUnumuzde performansa dayal Ucret sisteminin gesitli yontemleri vardir.

Bu yontemler:

o Bireysel performansa dayali Ucret
o Grup performansina dayali Ucret
o Organizasyon performansina dayali lcret

2.5.2.3.1.Bireysel Performansa Dayali Ucret

Bireysel performans ile Ucret arasinda iligkinin kuruldugu bireysel
performansa dayali Ucret sisteminde, Ucret artiglari galisanlarin gosterdigi
bireysel performansa gore belirlenmektedir. Ucretin bireysel performansa
dayandidi bu sistemde, performansa dayal Ucret artis oraninin tamami veya
bir kisminin alinan performans puanlarina gore belirlenmesi s6z konusu
olmaktadir(Unal,1998:10).

Performansin bireysel Ucretin olusumundaki etkisinin net bir bigimde
gorulmesinin oldukga 6nemli oldugu bireysel performansa dayal Ucret
sisteminde, Ucret iki bicimde calisanlara 6denebilmektedir. Bunlardan ilki,
bireysel performansa gore baz Ucrette belli oranlarda yapilan artiglardir. Bu

artislar baz licrete eklendigi icin (creti kalici bicimde etkilemektedir. ikinci
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olarak, bireysel performansa bagl olarak bir kereye mahsus ve baz Ucrete
yansitiimayan prim/ikramiye 6demeleridir(Unal,1998:11). Ucretin kalici olarak
artinimasinin  getirecegi maliyet yukunden kurtulmanin amagclandigi bu
yontemde primler, performans degerleme donemlerine goére yillik ya da alt
aylik surelerle verilebilmektedir.

Bireysel performansa dayali Ucret sistemlerinin en temel 06zelligi,
performans ile Ucretin iligkilendiriimesidir. Bu nedenle, sistemin etkili
olabilmesi igin, odullerin etkili olmasi, odullerin dagitimi ile performans
duzeyleri arasinda pozitif bir iliski olmasi ve esit performans dizeyinde
bulunan calisanlara 6denen odullerin de esit olmasi gerekmektedir(OECD,
1993:19). Ote yandan, bireysel performans ile Ucret arasindaki iligki,
calisanlar tarafindan da algilanabilir ve anlasilabilir olmalidir. Eger ¢alisanlar
kullanilan bu sistemi algilayamiyor ya da dogru ve adil olduguna
inanmiyorlarsa, sistemin etkinligi olumsuz olarak etkilenecektir. Yoneticilerin
bu konudaki bilgi ve becerilerinin yetersizligi, kullanilan performans
degerleme sisteminin uygun olmamasi gibi nedenler, ¢alisanlarda sisteme
karg! bir givensizlik yaratacaktir. Bu nedenle, sistemin igleyisiyle ilgili olarak
calisanlara geri-besleme veriimesi ve c¢aligsanlarin sisteme katihminin
saglanmasi, sistemin etkin bir bigimde islemesi bakimindan buyuk onem
tasimaktadir.

Bireysel performansin adil, objektif ve rasyonel bir bigimde
degerlendiriimesi, bireysel performansa dayali Ucret sisteminin uygulanmasi
icin temel kosuldur. Baska bir ifadeyle, bireysel performansa dayali Ucret
sisteminin basariyla uygulanabilmesi, saglikli bir performans degerlendirme
sisteminin varhdina baghdir. Bu baglamda, uygulanan performans
degerlendirme sisteminin amagclariyla Ucret sisteminin amaglarinin da
birbiriyle uyumlu olmasi gerekmektedir.

Uzun yillardan beri ¢ok sayida Ucret sistemi gelistirilmistir. Bu sistemleri

tek tek incelemek yararl olacaktir.
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. Halsey Ucret Sistemi

1887 yilinda Towne tarafindan ortaya atilan sistem, 1891 yilinda bu
sistemi gelistiren F. A. Halsey'in adini tagimaktadir. Halsey sistemi
zamandan yapilan tasarrufa prim veren en eski tcret sistemidir. Odenecek
Ucret “kdk Ucret + prim’dir. Bu sistemde her igin bitirilmesi igin gerekili
standart zaman belirlenmektedir. Calisan, isi bu zamandan daha kisa surede
bitirirse, gecerli kok Ucrete ilave olarak tasarruf ettigi zamanin sabit bir
yuzdesine gore hesaplanmis bir primi hak etmektedir.

Halsey Ucret sisteminin diger primli UGcret sistemlerinden ayrilan tarafi
primin igveren ve g¢alisan arasinda paylastiriimasidir. Bunun sebebi ¢alisanin
primi hak ettigi ylksek performansinin sadece kendi ¢abalarinin sonucu
olmadigdi, bunda isletme organizasyonunun, yodnetimin ve is akiginin da
katkisinin bulundugudur. Bu nedenle, bir is prime uygun oldugu zaman isi

yapan kazang farkinin timuanu tek basina almamalidir(Benligiray,2007:46).

. Rowan Ucret Sistemi

Bu sistem 1901 yilinda Glaskow’da Halsey sisteminin bazi sakincalarini
ortadan kaldirmak amaciyla Rowan tarafindan gelistirilmistir. Bu sistemde
Halsey sistemi gibi zamandan yapilan tasarruf temeline dayanir. Bu nedenle,
bunda da isin yapilmasi i¢in standart bir zaman saptanmakta, buna baz Ucreti
0denmekte ve standart zaman Uzerinden yapilan tasarruf icin de ayrica bir
prim 6denmektedir. Fakat Halsey sisteminden farkli olarak bu sistemde prim,
tasarruf saglanan sdrenin standart sureye orani esas alinarak farkh bir
sekilde hesaplanir. Bu sistemde prim, artan zaman tasarrufuyla birlikte
yukselmektedir. Kazang artisi standart Uzerindeki Uretim igin baglangicta

birden yukselir, fakat daha yuksek ¢ikti dizeylerinde yavaglamaya basglar.

. Bedeaux Ucret Sistemi
Kesin is olcumul, analitik is degerlemesi ve analitik verim kontroll
temellerine dayanan ve isin yapilmasi suresine bagli verimler igin geligtiriimis

bir prim Ucret sistemidir. Bedeaux sistemi de Halsey sistemine
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benzemektedir. Bu sistemin Halsey sisteminden farki, yapilan tasarrufun bir
kisminin isgilere, bir kisminin da memur ve hizmetlilere dagitiimasidir.
Codunlukla tasarrufun %75'’i iscilere, %25i memur ve yardimci isgilere

dagitilmaktadir.

. Taylor Ucret Sistemi

Taylor Ucret sisteminde zaman tasarrufu degil, calisanin etkinligi s6z
konusudur. Bu sistem, daha c¢ok parca basina prim verme duzenine
dayanmaktadir. Taylor sisteminde normal bir galisanin belirli bir sure iginde
ne kadar is yapabilecegi(parca olarak) kronometre ile Olcllerek hesaplanir.
Burada normal bir galisanin belirli bir sirede c¢ikarabilecegi parga sayisi
ortaya c¢ikarilir. Uygulamada parga basina iki dcret tarifesi vardir.
Standartlara erisen c¢alisanlar icin yuksek Ucret tarifesi ve bu standartlara
erisemeyen ¢alisanlar icin de dusuk Ucret tarifesi 6denmektedir.

Taylor Ucret sistemi parga Ucret sisteminin farkhlastirilmis ve daha g¢ok
sertlestiriimis bir modelidir. Bu sistem, anlagilmasi ve uygulanmasi ¢ok kolay
olmakla birlikte ¢calisanlari otomat gibi surekli ve ¢ok ¢alismaya yoneltmesi ve
yipratici bir sistem olmasi nedeniyle ¢ok elestiriimistir.

Codu isletmeler Taylor Ucret sistemini uygularken standart is kapasitesini
¢ogu kez normal bir ¢alisanin kolaylikla ulasamayacagi bir noktada tutarlar.
Bu durumda c¢alisanlar haksiz bir uygulama ile kargl karsiya gelmekte, asiri
yorgunluk ve yipranma kag¢inilmaz olmaktadir.

Bu gibi sakincalarindan dolay!l bu sistem, basta c¢alisanlar olmak Uzere

sendikalar tarafindan da buyuk bir tepkiyle karsilanmaktadir.

. Gantt Ucret Sistem

Taylorun degisken parca basi Ucret sistemi daha fazla kazanma istegi
duyan calisani daha ylksek performans gosterme yonlnde tesvik ederken,
standartlara ulagsmakta gucluk c¢eken calisanlar Uzerinde rahatsizlik
yaratmaktadir. CUnkU Uretim miktarinda farkliliklar yaratan basamaklar
arasinda bir birimlik fark, ¢alisanin Ucret gelirlerinde buyuk farklara neden

olabilmektedir. Bu nedenle Gantt, Taylor'un sisteminden hareketle daha farkli
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bir Ucret sistemi gelistirmistir. Bu sistemde de uretim standartlari bilimsel
yontemlerle belirlenmekte ve verim diuzeylerine gore ucret 6denmektedir. Bir
gun icinde gergeklestiriimesi gereken standartlar genellikle yuksektir. Verim
standartlarina ulasan calisan normal saat Ucretine ilave olarak saat Ucretinin
% 20-80'i orani arasinda prim almaya hak kazanir. Ayrica Gantt sisteminde
calisanin standart saat Ucreti garanti altina alinmaktadir. Calisanin standart
uretim duzeyine ulagsamamasi durumunda garanti edilen normal saat Ucreti

odenir.

. Emerson Ucret Sistemi

Rowan sistemine benzerdir. Farkli olarak bu sistemde bir etkinlik endeksi
saptanmakta ve odenecek Ucret miktari bu endeksin c¢alisilan zamanin
parasal degeriyle ¢arpilmasi sonucunda hesaplanmaktadir. Etkinlik endeksi,
standart calisma zamaninin fiili calisma zamanina boélinmesiyle bulunur.
Daha sonra hangi etkinlik duzeyi asildiginda prim 6denecegine ve farkh
etkinlik duzeylerine hangi prim yuzdelerinin uygulanacagina karar verilir.
Sistemin uygulanmasinda belirli bir normal Ucret 6édemesi garanti altina
alinmistir. Buna ilave olarak etkinlik dizeyinin % 66’sini gegen personele
belirli oranlarda prim édenir. Etkinlik dizeyi standardin % 100’Gnu astiginda
prim orani % 20’yle sinirlandirihir(Yuksel,2000:230).

2.5.2.3.2. Grup(Takim) Performansina Dayal Ucret

Takim performansina dayal Ucret sistemleri, calisanlarin direkt
denetlenmesinin  mUmkun olmadigi, bireysel performansin tam olarak
Olcllmedigi ve takim galismasinin ve igbirliginin basari ve etkinlik agisindan
onemli oldugu durumlarda, grubun goésterdigi basaridan dolayr primle
odullendirilmesi esasina dayanmaktadir(Unal,1998:23).

Takima gore Ucret sistemleri, ¢alisanlar arasinda rekabeti degil isbirligi ve
yardimlagsmay tesvik etmektedir. Ozellikle bir takim teknolojik gelismeler,
ciktilarin takim merkezli olmasi bireysel performansa goére Ucret igin uygun
bir ortam birakmamakta ve takim performansina bagl tcreti daha uygun hale
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getirmektedir. Bu sistemde, takim performansinin takim Qyelerinin
performansindan daha yuksek olacagi varsayimi hakimdir(DPT,2000:41).

Takim g¢aligsmasinin en 6nemli 6zelliginden birisi de, toplam kalite anlayisi
icerisinde yer alan 6nemli bir unsur olmasidir. “Takim c¢alismasi olmadan
kalite olmaz” gorusu nedeniyle igletmeler agisindan toplam kalite yonetiminin
uygulanmasinda ele alinacak en uygun O&dullendirme yontemi takim
performansina dayali Ucret sistemi olmaktadir. Geleneksel olarak ¢alisanlar
bireysel performanslarina goére Ucretlendiriimektedir. Ancak c¢agdas
uygulamalar kisilerin ekip igerisinde nasil bir performans gosterdikleri dikkate
alinarak degerlendiriimesi yodnunde yogunlagsmaktadir. Bundan dolayi
ucretleme sistemlerinin de ekip bazli bir alt yapiya kavusturulmasi kaginiimaz
olmaktadir.

Sonug olarak, takim performansina gore Ucretlendirme yapilabilmesi igin;
oncelikle grubun performansi olg¢ulebilir olmali ve grup uyelerine geri bildirim
saglanmalidir. Bunun yaninda, grup uyeleri arasinda adil bir is dagilhimi
yapilmali ve yliksek performansli ¢alisanlar, diger grup lyelerine karsi, ekibin
performansini olumsuz etkiledigi gibi dusuncelere kapilmamalidirlar. Bu tir
sistemlerde gruplar arasinda rekabet kaginilmaz olacaktir. Yine de bu sistem
takim ruhunu yukseltmesi ve galisanlar arasinda daha kolay kabul edilmesi
nedeni ile tesvik almaktadir(Akalp,2004:4).

2.5.2.3.3. Organizasyon Performansina Dayali Ucret

Organizasyon performansina goére Ucret planlari, calisanlari calistiklari
isletmeyle kaynastirarak “bu igletme bizim” ruhunu kazandirmak amaciyla
batin galisanlarin gabasiyla elde edilen kar artiginin veya etkinlikten dogan
artisin butlin calisanlara prim olarak verilmesini 6nermektedir. Bu sistem,
isgorenlerin  orgut ile Ozdeglesmelerini saglamak ve onlari isbirligine
yoneltmek amaci ile olusturulan 6rgut duzeyinde Ucret sistemidir. Dogrudan
performansa dayali birey ve grup uygulamalarina oranla daha dolayli
performansa dayali bir Ucret sistemidir. Bunun yani sira, bu sistemde “bUtin
isgorenlerin  Orgutl” dusuncesinin yayllmasi ve organizasyon iginde

batinlesmeyi saglamasi bakimindan bu sistemin caliganlarin  motive
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edilmesinde ¢ok onemli bir yeri vardir. Geligmis Ulkelerde yaygin olarak
kullaniimaktadir(Goksu,2003:51).

Orglt performansi ile 8dll arasinda daha dolayll bir iliskinin kurulmasi bir
dezavantaj olarak dederlendiriise de birgok avantajinin oldugu da
belirtimektedir. Bunlari soyle siralayabiliriz(Goksu,2003:51):

o Bu sistemde odul yonetimi, tum c¢alisanlarin  katihmlariyla

belirlenmektedir,

o En tepe yoneticilerden en alt caligana kadar herkesi ilgilendirmektedir,
o isbirligi icinde sorun ¢dzme yaklasimlarini gelistirmektedir,
o Organizasyonun karhligi ile bireysel oduller arasinda daha fazla

baglanti kurmaktadir.

Bu tur sistemlerde standartlarin nasil saptanacagr ve tasarruflarin
personel arasinda nasil dagitilacagi 6nemli olmakla beraber, uygulanma
amaglarina ulasabilmeleri icin asil onemli olan personelin katkilarinin ve
igbirliklerinin nasil saglanacagidir.

Bu sistemler sunlardir:

J Scanlon Sistemi

Bu sistemde garanti edilmis bir baz Ucret 6denmekte; fakat prim
hesabinda uretim miktari yerine toplam igcilik maliyetindeki azalmalar esas
alinmaktadir. Olgti  birimi  olarak toplam isciligin satis gelirine orani
kullanilirken, bu orandaki bir disme tum iscilere 6denecek prim miktarina
donugturulmektedir(Kobu,1999:576).

o Kar Paylagim Sistemi

Kar paylasimi, calisanlarla isverenler arasindaki ¢ekismelerin karlarin
paylasiimasi yolu ile azaltilabilecedi distincesinden hareketle ilk kez 1835 te
Parisli Edme Jean LeClaire tarafindan dile getirilmistir. 1843’te kar paylasim
sistemini kuran ve tekniklerini ortaya koyan LeClaire kar paylasim planlarinin
kurucusu olarak bilinmektedir. Ortaya ¢iktigi donemlerde sinirli ve dar bir

alanda wuygulama imkani bulunan planlar, gunumuzde endustriyel
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demokrasinin bir uzantisi olarak finansal paylasim modeli igerisinde 6zellikle
1990 sonrasinda igletmeler tarafindan daha yogun olarak kullaniimaya
baslanmigtir. Calisanlarin dizenli Ucretlerine ilave olarak, isletme karina
bagll ozel bir tutarin hemen veya gecikmeli olarak 6denmesine yer veren
planlara kér paylasim planlari adi denilmektedir. Karlardan ne kadarlik bir
oranin calisanlara dagitilacagi ise igletme yonetiminin karari ile belirginlik
kazanmaktadir(Yiimaz,2005:988-989).

Kar Paylagim Sisteminin faydalari su alanlarda ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlarin ve sendikanin ilgisine agiktir.

Uretimi 6zendirme niteligi bulunmaktadir.

Calisanlarda isletmenin bagimsiz pargasi olma inanci yaratmaktadir.

isletmenin  sonuclariyla ilglenme ve isletmeye baglanmayi

saglamaktadir.

o Ise devamsizliklarda azalma saglamaktadir.

o isci devrinde diislis saglamaktadir.

o Calisanlar igin uzun streli givence saglamaktadir.
o isletmede olumlu ortam yaratmaktadir.

o Calisanlarin isbirligini guclendirmektedir.

Genel olarak bu sistem iscileri kardan pay almaya alistirmaktadir. isletme
zarar ettiginde, isciler bunun sorumlulugunu igverenin kotu yonetimine
yuklerler ve boylece yonetimi kontrole kalkarak isletmedeki iyi iligkilerin
bozulmasina neden olabilmektedir.

isciler maliyetlerin hesaplanmasi kar ve zarar cetvelleriyle bilangolarin
dizenlenme seklinden memnun olmadiklarinda, kendilerinin aldatiimig
olduklari kanisina varirlar. Bu tarz bir guvensizligin isletme toplulugu igin ¢ok
zararl olacagi acgiktir.

Bu bakimdan, iscilerin ké&rdan pay almalarini saglayan sistemi
uygulayacak olan isletmelerdeki yoneticilerin bu konu Uzerinde buyuk bir
duyarlihk gostermeleri isletmede kurulmus olan dizen ve igbirliginin

surekliligini saglamak bakimindan oldukc¢a 6nemlidir(Yalgin,2002:184).
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o Mali istirak(Hisse Senedi Verme) Sistemi

Mali igtirak sisteminde, kar payini igsgorenlere dogrudan nakit parayla
0demek ya da bir fonda toplayarak geciktiriimis 6deme yapmak yerine
isletmenin hisse senetlerini vermek seklinde uygulanabilir. Yeni ekonomi
kapsamindaki igletmelerde ve yeni kurulan isletmelerde calisanlara hisse
senedi verildiginde, isletme buyuyup gelistikge calisanlarin kazanglari da
otomatik olarak artmaktadir. Bu uygulamada calisanlarin c¢ikarlariyla
isletmenin gelismesi arasinda uyum ve dogrusal bir iligki bulundugu
varsayimindan hareket edilmektedir.

Bu sistemde isletmeler her yil elde edilen karin dagitilmasina karar verilen
bolimunu hisse senedi olarak ¢alisanlarina vermektedirler. Bu hisse senetleri
piyasa degerinin altinda ya da Uzerindeki yazili dederlere gore isgorenlere
dagitiilmaktadir.  Boylelikle iggorenler isletmenin ortagi  durumuna
gecmektedirler. Ancak igletmelerin hisse senedi olarak yonetimde etkinlik
saglamalarini engellemek icin, yonetime katiima hakki vermeyen hisse
senetleri de ¢ikariimaktadir(Sabuncuoglu,2000:235-236).

2.5.3. Isi Yapan Bireye Dayali Ucret Sistemleri

isi yapan bireye dayall (icret sistemleri; is hayatinda yasanan
degismelerin sonucu olarak son yillarda gelisen ve yayginlik kazanan yeni bir
yaklagim olarak ortaya cikmistir. Orgiitlere deger katan ve rekabet avantaiji
saglayan asil unsurun “ig"ten ¢ok “insan” oldugu anlayisina dayanan kisiye
dayali Ucret yapilari, geleneksel ise dayali Ucret sistemlerine alternatif yeni
bir yaklagimi temsil etmektedir. Bu sistemler isi yapan kisilerin bilgilerine-

becerilerine ve yetkinliklerine dayali Gcret sistemleridir.

2.5.3.1. Beceriye Dayal Ucret Sistemi

Beceriye dayali Ucretleme, isgdrenlerin sahip olduklari becerilere goére
ucretlendiriimesini 6ngdren bir yaklagimdir. Bu yaklagimda kisiler, bilgi ve
becerilerinin genigligine ve duzeyine veya ikisinin belirli kombinasyonlarina

gore Ucretlendirilir(Byars and Rue,2003:302).
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Is yasami, becerilerini ve yeteneklerini sunan insan topluluklaridir.
Insanlar basarili olarak isletmeyi amaglarina ve degerlerine ulastiracak
gorevleri yapmak icin bir araya gelmislerdir. Sunduklari beceriler ve
yetenekler onlarin sadece fiziksel kapasiteleri degil, topluluk icinde ortak bir
sekilde cgalismak icin gerekli entelektlel kapasiteler ve vyetkinliklerini de
icermektedir. Bunlar ne kadar yukselirse is gucunun niteligi de o derece
yuksek olmaktadir. Bu nedenle glinimuz isletmeleri i¢in nitelikli is glcune
sahip olmak ve bunu arttirmak temel hedeflerden biri haline
gelmistir(Benligiray,2007:70-71).

Beceriye dayali Ucretlemenin temel amaci, is becerilerinin kazaniimasi ve
uygulanmasi yoluyla &rgutin performansini iyilestirmektir. Bu ydntem,
isgorenleri egitme veya ucretlemenin tek yolu olmadigi gibi, her duruma
uygun bir sistem de degildir. Ozellikle 6grenme asamasindaki yeni isgérenleri
tesvik etmek icin uygundur. Bu yuzden, beceriye dayali Ucretleme, yeni
kurulan ve is ve oOrgut yapisi yeniden tasarimlanan isletmelere daha
uygundur(Barkman,2002:12).

Beceriye dayali programlarda 6deme, ek becerilerin ya da bilginin elde
edilmesi ile baglantihdir. Calisanlar, herhangi belirli bir zamanda yerine
getirilen gercgek is yerine, iglevsel agidan birbiri ile bagintili gorev ve beceriler
dizisini gerceklestirmekteki yetenekleri i¢cin dogrudan odemeler yapilarak
odullendiriimektedir. Beceriye dayali programlar, daha ylksek duzeylerdeki
becerilere ulagildikca dereceler arasinda yukselme (dikey hareketlilik) oranini
belirlemektedir(Canman,2000:266).

Beceriye dayall Ucret sistemindeki Onemli bir konu yeteneklerin
kaybolabilir olmasidir. Kullanma zamani geldiginde personelin becerilerini
unutmamasi saglanmalidir. Beceriye dayali Ucret sistemi, personelin beceri
ve bilgilerinin, davraniglari ve 6grenim ¢iktilari kullanilarak degerlendiriimesini
gerektirir. Personel, becerilere hakim olduklarina dair bir sertifika almis
olsalar bile, birgok beceriye dayali Ucret programi, sertifikalarinin stirmesi (ve
yuksek Ucret almak igin) personelin periyodik tazeleme oturumlarina

katilmasini gerektirir.
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2.5.3.2. Yetkinlige Dayali Ucret Sistemi

Yetkinlige dayali Ucret sistemi; “basarili birey ve orgut performansi igin
kritk 6neme sahip gdézlemlenebilir, o&lgulebilir beceriler, yetenekler ve
davraniglarin  6dullendiriimesi”, olarak tanimlanabilir. Kisiye dayali bu
Ucretleme vyaklasiminda amag, “daha iyi c¢alismalari igin Kkisilerin
odullendiriimesi” veya “uygulama basarisina katkida bulunacak bilgi ve
becerilerini gelistirme ydninde c¢alisanlarin gudulenmesi” olarak ifade
edilebilir(Acar,2007:176).

Yetkinlige dayali Ucretlendirmenin diger Ucretlendirmelerden farki, igle ilgili
sorumluluklar yerine is karmasikligiyla ilgili yetkinlikleri 6n plana ¢ikarmasidir.
Etkin bir yetkinlik bazli UGcret yonetimi; tipki bilgi-beceriye dayali Ucret
sistemleri gibi is akisini desteklemekte, isgoren davraniglarini igletme
hedeflerine gore yonlendirmektedir. Yetkinlige dayal Ucret sistemleri
olusturulurken, oncelikle hangi yetkinliklerin Ucret ile iligkilendirilece@i ortaya
konulmalidir. Yetkinlige dayali Ucret sisteminin basarisi U¢ temel sarta
baglidir. Birincisi, yetkinlige dayali Ucretlendirme tek basina bir kriter olarak
degil, yetkinlige dayali insan kaynaklari ydnetiminin amaci olarak
uygulanmalidir. ikincisi, licretlendirme, yeni yetkinliklerin gok iyi kavrandigi ve
benimsendigi surecgte devreye giren basarili bir yetkinliklere dayal
performans yonetimi uygulamasinin ardindan gelmelidir. Uclincisi ise,
yetkinlige dayali Ucretlendirmenin tamaminda bir degisiklik ortaya ¢iktiginda
hemen bunun dcretlendirmeyle olan baginin  kurulmasi gerektigidir
(Erdem,2007: 117-119).

Bu ucretleme yaklasiminda, beceriye dayali Ucretlemede oldugu gibi is
yaninda kisinin odullendiriimesi amaglanir. Fakat yetkinliklere dayal
Ucretleme yaklasimi, uygulama alani ve kullanilan kriterler bakimindan
farklihk gosterir. Bu yaklagimda, genellikle yoneticilerin ve profesyonellerin,
becerilere kiyasla daha soyut, karmasik ve kapsamli bir olgu olan
yetkinliklere dayali olarak Ucretlendiriimesi s6z konusudur. Yetkinliklere
dayali Ucretlemede, yetkinliklerin nasil tanimlandigi da 6nem tasimaktadir.

Bu agidan yetkinlikler; i, rol ve kisi temelinde tanimlanabilir.
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Yetkinliklerin geleneksel dar islere gore tanimlanmasinda, daha c¢ok
Olculebilir yetkinliklerin; rol ve kisiye dayali tanimlamalarda ise daha genis ve
esnek nitelikli davranigsal yetkinliklerin kullanildigi séylenebilir. Bununla
birlikte, gogu orgutun hem is icerigi ve gereklerini hem de Kisisel katki ve
yetkinlikleri dikkate alan karma bir  yaklagim benimsedigi
belirtiimektedir(Acar,2007:178).

2.6. PERFORMANSA DAYALI UCRET SISTEMI

2.6.1. Performansa Dayali Ucret Sisteminin Tanimi ve Onemi

Modern yonetim anlayisl, ¢alisanlarin basarilar oraninda
odullendiriimesini ongdormektedir. Bu ddullendirme yontemlerinden en yaygin
olani basarinin Ucrete yansitilmasi, diger adiyla performansa dayali Ucret
sistemidir. Bir diger deyisle, performansa dayali Ucret sistemleri, bir
kurulusun amaglarinin  ya da bireysel performans hedeflerinin
gergeklestiriimesi oraninda caliganlarin odullendiriimesi ve takdir edilmesi
amaciyla kullanilan araclardir. Bu sistemlerin temel hareket noktasi,
Ucretlerin bir kisminin veya sabit Ucretle birlikte verilen ek 6demenin
calisanin performansina goére belirlenmesidir. Buna karsi olan goruslerin de
varhgina ragmen, performansin Ucretlere yansitilmasi gunimuizde
¢alisanlarin motivasyonunda ve orgutlerin basarisinda buyuk rol oynamakta
ve yoOnetim bilimciler tarafindan yaygin kabul gormektedir(Saglikta
Performans Yo6netimi,2007:7).

isletmelerde yiiksek verimlilige ulasabilmenin yolu, insan faktériinden
mumkuin olan en yuksek seviyede faydalanmaktan gegmektedir. Basariya
yonelen butin kurumlarda, insan faktérinden etkin olarak faydalanabilmenin
temel Olgitlerinden birisi ise performans degerlendiriimesidir. Bu sebeple her
orgutin, amaclari ve Oncelikleri cergevesinde nesnel performans
degerlendirme yontemleri gelistirmeleri gerekmektedir. Calisanlarin basarilari
oraninda  d&dullendiriimesi, ¢agdas yonetim anlayislarinin  temel
Ogelerindendir. Bu odullendirme yontemlerinden en yaygin olani ise

basarinin Ucrete yansitiimasi, yani performansa dayali Ucret sistemleridir.
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Performansin Ucretlere yansitiimasi gunumuzde calisanlarin verimliliklerinin
artinlmasinda, motivasyonunda ve orgutlerin basarisinda buyuk rol
oynamakta ve yonetim bilimciler tarafindan yaygin kabul gdrmektedir.
Bireysel performansa dayali Ucret sistemi, calisanlari Ust bir performans
dizeyi igin motive ederek emek verimliligini artirmakta ve boylece
organizasyonda verimlilik, Uretim ve karlihk artigi saglamaktadir. Kaliteyi ve
verimliligi arttiran bireysel performansa dayali Ucret ile verimlilik arasindaki
iligki Ulkemizde gunumuz igletmelerinin Uzerinde onemle durmasi gereken
konularin basinda gelmektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin dnem kazanmasiyla birlikte, odul
sistemleri acisindan da performansa dayali Ucret uygulamasi 6n plana
cikmistir. En kisa sekilde performansa dayali Ucret sistemleri Ucret ile
performans arasinda iliski kurularak olusturulan Ucret sistemleridir.
Performansa dayali ucretlendirme, finansal o&dulleri birey-grup-girket
performansina badlayan bir halkadir. Genellikle performans yonetim
sisteminin bir pargasi olan performansa dayali Ucretlendirmede, ikramiyeler
ve Ucret seviyeleri calisan performansinin daha o6nce konulmus olan
hedeflere gore degerlendirilmesi ile belirlenir. isle ilgili hedeflere bagli olan
performanslar dogrultusunda maaslari degistirmek performansa dayal
Ucretlendirmenin mantigini olusturur (Bayindir,2004:73).

Performansa dayali Ucret, isgbérenin normal c¢alisma performansinin
ustiindeki galismalari parasal olarak 6dullendirme uygulamalarini igeren bir
sistemdir. Bu sistem ile isgdrenin ¢alisma isteklerini ve g¢abalarini artirici bir
motivasyon artisi saglanarak, ulasilacak hizmet/Grin Gretim ve verimlilik
artiglarindan hakga bir pay almalari amaglanmaktadir. Performansa dayall
ucretlendirme, yuksek kalite ve ylksek verimlilik saglamak igin is gorenlerin
motivasyonlarinin  artirlmasi  gerektigi  dusuncesinden  dogmustur.
Performansa dayal Ucret, performans degderlendirme sistemi ile yakindan
iligkilidir. Her iki sistemden herhangi birindeki bir uygulama hatasi digerini
etkilemektedir. Performans degerlemesinin Ucreti etkilemesi, bazi durumlarda
performans degderleme sisteminin  hedeflerine  ulagsmasina  engel
olur(Mutlu,2004:66).
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Performansa dayali iicretlendirmenin kriterleri:
o Objektif olmahdir,
° Olctlebilir ve dnemli olani élcer olmalidir,
o Performansi dogru bir sekilde olgebilecek bir degerlendirme sistemi ile
birlikte islemelidir,
o Sadece yonetime degil, calisanlara da geri bildirim yapilacak sekilde
duzenlenmelidir,
o Kolay anlasilabilir olmalidir,
o Kontrol edilebilir olan ile ilgili olmali, ¢calisanlarin kontrolu diginda olan

olaylari hesaba katmamalidir.

2.6.2. Performansa Dayah Ucret Sisteminde Kullanilan Tesvik
Aracglan

Performansa dayal Ucret sistemlerinde kullanilan tesvik edici unsurlar
sadece para Uzerine kurulu degildir. Personeli gelecekte daha yuksek
performans goOstermeye 0Ozendirmek ve gegmisteki performanslari
odullendirmek igin cesitli araclar birlikte kullanilmaktadir. Bunlar parasal
olmayan araclar, dolayli parasal araglar ve dogrudan parasal araclar seklinde

siniflandirilabilir.

. Parasal Olmayan Aracglar: Parasal olmayan araclar arasinda onceligi
Kisinin yaptigi is alir. Calisanin isinden memnun olmasi, bireyin yaptigi isle
gurur duymasi, isinin bir anlami oldugunu, basarma duygusunu ya da bir
ekibin pargasi olmasinin mutlulugunu duymasi gibi unsurlar parasal olmayan
araclardir. isin ilging hale getirilmesi, 6zerklestirilmesi, teknik acgidan
genigletiimesi, icerik olarak zenginlestiriimesi, daha az gozetim gerektirir hale
getirilmesi, karar verme seviyesinin yukseltiimesi, hedeflerin personelin tam
katilimiyla tespit edilmesi, sonuglarinin dlgulebilir olmasi gibi duzenlemeler
yapilabilir.  Personellerin  disince ve gorUslerini rahatlikla ifade
edebilmelerine imkan saglayan katilmali yonetim yaklagiminin izlenmesi,

isletme ici gl¢ dengelerinin saglanmasi, esnek calisma firsatlarinin ve terfi
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firsatlarinin sunulmasi, bilgisayar verilmesi, isletme dergisinde bir Ovgu
yazisinin yer almasi, ayin personeli ilan edilmesi, etkileyici sifatlar verilmesi

gibi unsurlari parasal olmayan araglar arasinda siralayabiliriz.

. Dolayli Parasal Araglar: Personele dogrudan para olarak
ddenmeyerek personelin gesitli ihtiyaglarini gideren araglardir. Ornegin Ucret
veya galisma guvencesi; hastalik, kaza ya da hayat sigortalari; aile, dogum,
giyecek tarzi yardimlar; 6grenim burslari ve yurt hizmetleri; lojman, dinlenme
tesislerinden faydalanma gibi cesitli sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasi
personelin kendilerini énemli ve ise yarar gormelerini saglayarak boyle

imkanlar sunan igyerinden olmaktan da ayrica mutlu olacaklardir.

. Parasal Araclar:

Performansa dayali Ucret sisteminde kullanilan parasal araglar sunlardir:
1. Prim: Personelin kigisel olarak ya da grup i¢inde yapmis oldugu isi
odullendirmek icin 6denen ek ucrettir.  Prim igverence tek yanli olarak
Odenebilecegi gibi hizmet sozlesmesinden yahut toplu is sdzlesmesinden
dogabilir.

2. ikramiye: Ana licrete ek olarak bazi sebeplerle (6rnegin yilbasi,
bayram gibi.) verilen Ucrettir.

3. Komisyon: Calisanin igverenin faydasina sagladigi cikarlarin degeri
uzerinden ylzde miktariyla 6denen karsiliktir.

4. Kardan pay vermesi: is s6zlesmesiyle personelin, organizasyonun
belirli bir dbnemde elde edecegi kara belirli oranlarda katiimalaridir.

5. Hisse sahipligi: Nakit kar payl yerine igletmenin hisseleriyle
personelin ddullendirilmesidir.

Performansa dayali Ucretlendirme sisteminin asil hedefi isletme igin
onemli galigsani, motive edecek, isletmede kalmasini saglayacak ve personel
tarafindan adil olarak algilanacak, isletme i¢in makul maliyet sinirlari iginde
olan bir ddeme plani tasarlamaktir.

Dikkat edilmesi gereken en oOnemli unsur kullanilacak araglarin

personellerin ihtiyaglarini kargilamaya yonelik olmasina dikkat edilmesidir.
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Cunkl bazen personellerin performanslarinin dustuk olmasinin énemli bir
sebebi de kullanilan tesvik yontemlerinin aksaklhgi degil, gudulerin yanlis
teshis edilmesidir.

Rekabet gudislU olan teknik ve profesyonel ydneticiler, isbasinda daha
fazla hakimiyet saglamak, profesyonel ve teknik konularda daha ileri duzeyde
gelismeye ihtiyac¢ duyabilirler.

Sosyallesme guduslU olan personelde yalnizliktan kurtulmak ve ait olma
duygusunu hissetmek isteyebilir. Diger yandan guvenlik gtdisU olanlar bazi

haklarinin guvence altina alinmasi gerekebilir.

2.6.3. Performansa Dayali Ucret Sisteminin Tercih Edilme Nedenleri

. Gelismis kurum performansi sayesinde hiz ve verimlilik artar. Hiz ve
verimliligin gunumuizde kurumlar i¢in ne denli énemli kavramlar oldugu
aciktir.

o Birey/takim performansini  geligtirir. Takdir edilmek calisanlar
acisindan énemli bir motivasyon aracidir. is arkadaslarindan daha fazla
calistigina inanan kigilerin tesvik Ucretleriyle 06zendirilmesi kurumlarda
motivasyonu artiracaktir.

o Yetenekli calisanlarin kurumdan ayrilmasini engeller. Kurum, Ucret
sisteminin yardimiyla basarili olanlarin farkina varma sansi yuksek
olacagindan calisanlarin kuruma bagimhligi ve dolayisiyla elde tutulmasi
saglanmis olacaktir.

o Yeterince performans gosteremeyen c¢alisanlarin  belirlenmesi,
performans analizleri sayesinde kolaylasacaktir.

o Performansa dayali Ucret plani, performans degerlendirme ile birlikte
uygulanacagi i¢in disuk performansin artiriimasi yonunde tesvik yaratir.

o Uyar kriteri saglar. Yonetim, personel hakkinda kesin performans
kriterleri olusturur. Calisanlar da daha yuksek ucretlerle ddullenmek icin bu
kriterleri gerceklestirmeye galisirlar.

o Dogru kisilerin dogru miktarlarla 6édullendiriimesini saglar.
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o Performansa dayali 6deme yapilmasi, tim calisanlarin tcretlerini toplu
olarak arttirma yerine verimli ¢alisan ve performansi iyi olan ¢alisanlarin
Ucretlerini yukseltme yonu ile verimsiz personelin de rekabet surecine katiima
motivasyonunu artiracaktir.

o islere iliskin belirgin hedefleri tanimlar. Hedef taniminin yapilabilmesi
icin is analizinin yapilmasi gerekli oldugundan, performans kriterleri igin is

analizinin yapilmasi bu sayede saglanmis olacaktir.

o Kisilerin is tatmininin artmasi ile birlikte sikayetler ve ise devamsizlik
azalr.
o Motive edici etkisi vardir. Cunku performansa dayali Ucret ile basaril

kisiler ddullendiriimektedir. Motive etkisi, toplam kalite ve hizmet verimliligi
agisindan belki de en onemli unsur olarak gorulebilir. Bu agidan motive
etkisini maksimum dizeye cikarabilmek icin performansa dayali lGcret sistemi
anahtar rolU oynar.

o Takim galismasinin gelistirimesi agisindan performansa dayali Ucret
yararli olmaktadir. Takim performansina goére hesaplanan o6dul takim
uyelerine dagitilmaktadir. Boylece kurumda takim galismasi yayginlastigi gibi
takimlarin etkinligi de artmaktadir.

o Toplam kalite gibi yeni yonetim tekniklerinin uygulanmasinda
odullendirme yontemi olarak performansa dayali Ucret sistemleri
uygulanmakta ve performansa dayali Ucret bu tur tekniklere uygun
dismektedir. Bireysel performanslarin artmasi érgutin toplam performansini
artirmaktadir. Bu da kaliteyi artirarak orgutun hizmet kalitesinin devamini

saglamaktadir.

2.6.4. Tiirkiye’de Performansa Dayali Ucret Uygulamalari

2.6.4.1. Kadro Karsiligi Sozlegsmeli Personel Uygulamasi

Kadro karsihdir sozlesmeli personel uygulamasi 1986 yiliyla birlikte
Bagbakanlik ve bagh kuruluglarinin teskilat kanunlarina, tcret konusunda
Devlet Memurlart Kanunu (DMK) ile bagli kalmaksizin 6zel hukumler
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konulmasi ve sinirli olarak sayilmis bir kisim kadronun bu statude
calistinimasiyla baglamistir. Kadro karsihidir sozlesmeli personelin Ucreti
Bakanlar Kurulu Karari ile belilenmekte ve personel ile kurum arasindaki
sozlesme bu taban-tavan Ucret araliginda imzalanmaktadir. Kadro kargihgi
sozlesmeli personel calistiran kurumlara ornek olarak Bagbakanlik Merkez
Teskilati, Kalkinma Bakanhgi, Tarkiye istatistik Kurumu Bagkanligi, Avrupa
Birligi Bakanhgi, Devlet Personel Baskanhgdi, Diyanet isleri Baskanligi,
Ozellestirme idaresi Baskanligi, Denizcilik Mistesarligi, Savunma Sanayii
Mustesarhgi, Hazine Mastesarligi, Adli Tip Kurumu Baskanhgi, Turkiye Atom
Enerjisi Kurumu gibi kurumlar gosterilebilir.

ilk kez uygulandigi tarihten itibaren sayilari siirekli olarak artan bu
kurumlardaki kadro karsiligi s6zlesmeli personel uygulamasi, performansa
dayal olarak ucretlendirme ile verimlilik artiran bir ara¢ olarak degil daha
ziyade kurumlar arasinda Uucret farkhlastirmasi yapan bir arag olarak
kullaniilmaktadir. Asagidaki verilen orneklerin bazilari da bu kurumlarin ilgili
mevzuatinin bir tahlili niteliginde olup genel anlamda uygulamanin her

kurumda ayni oldugunu gdstermektedir.

2.6.4.1.1.Tiirkiye istatistik Kurumu

Turkiye istatistik Kurumu’'nun (TUIK) 5429 sayili Teskilat Kanununun 45.
maddesinde “Bagkanlikta; Baskan, Baskan Yardimcisi, I. Hukuk Musaviri ...
kadrolari karsilik gosterilmek suretiyle, 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu
ve diger kanunlarin s6zlesmeli personel ¢alistiriimasi hakkindaki hukimlerine
badli olmaksizin sozlesmeli calistirilabilir.” ifadesi yer almis ve devaminda
“...Bagbakanlik merkez teskilatinda sozlesmeli olarak c¢alistirlan emsali
personelin yararlandidi Ucret artiglarindan Baskanlikta ¢alisan sodzlesmeli
personel de ayni usul ve esaslara gore aynen yararlandirilir.” seklinde bir
ekleme vyapilarak, Bagbakanlik bulnyesinde yer alan kadro karsihgi
so6zlesmeli personel ile bir paralellik saglanmaya calisiimigtir. Calisilan gunle
orantill olacak sekilde Ocak, Nisan, Temmuz ve Ekim aylarinda bir aylik
s6zlesme Ucreti tutarinda ikramiye verilen bu personelin “performansa dayali

ucret uygulamasi’na tabi oldugunun dusunulmesi, kendilerine yilda iki kez
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verilebilen tegvik ikramiyesinden kaynaklanmaktadir. Bagkanin teklifi, ilgili
Bakanin uygun gorusu Uzerine Basbakan onayi ile Haziran ve Aralik
aylarinda birer aylik sdzlesme Ucreti tutarinda verilen tesvik ikramiyesi igin
“..Ustlin gayret ve cgalismalari sonucunda emsallerine gore basarili ¢alisma
yaptigi tespit edilenlere..” denilerek, kadro karsiidi istihdam edilmis

s6zlesmeli personelin verimlilige tesvik edilmesi amaglanmaktadir.

2.6.4.1.2. Devlet Personel Bagkanhgi

1990 yilinda tegkilat kanunu niteligindeki 217 sayili Kanun Hukmuande
Kararname(KHK)'ye getirilen ek duzenleme ile bazi gorevler icin kadro
karsiligi sézlesmeli personel galistirilabilecegi ifade edilmis ve sdzlesmenin
usul ve esaslari ile UGcret miktari ve diger 6demelerin Bakanlar Kurulu
Kanunu(BKK) ile belirlenecegi karara baglanmistir. 3/5/1990 tarih ve 90/434
sayili Bakanlar Kurulu Karari ile bu personelin hizmet sdzlesmesinin esaslari
belirlenmis ve soOzlesme Ucretinin taban ve tavani, dort adet ikramiye ve
“olaganustl gayret ve calismalari sonucunda emsallerine gére basarili gérev
yaptiklari tespit edilenlere” tesvik primi verilmesi gibi Ucretin performansia
iligkisini kuran araclara yer verilmigtir.

1996 tarihli “Kadro Karsiligi Soézlesmeli Olarak Calisan Personele
Verilecek Olan Tesvik ikramiyesi ile ilgili Usul Ve Esaslar’ bashgini tasiyan
yonetmelik incelendiginde ek bir dokiiman olarak “Performans Degerlendirme
Kriterleri’nin TUIK’te oldugu gibi siralandigi gérilmektedir. Ancak TUIK'te
ilgili personelin hem sozlesme Ucretinin belilenmesinde hem de tesvik
ikramiyesinin verilmesinde bir ara¢ olarak kullanilan bu kriterler Devlet
Personel Bagkanligi (DPB)'nda sadece yilda iki kez verilen tegvik ikramiyesi
icin bir Ucret-performans iligskisi kurmaktadir. Personelin gorevine baghligi,
isleri organize edebilme gucu, dikkati gibi subjektiflige agik bircok kritere yer
veren bu dlgme sistemi de TUIK ile bu anlamda paralellik arz etmektedir.

2.6.4.2. KiT’lerde Sézlesmeli Personel Uygulamasi
KiTlerdeki sdzlesmeli personel istihdami, 1990 tarihli 399 sayili KHK’da

duzenlenmektedir. Buna gore sozlesmeli personelin Ucreti, temel Ucret,
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basari ucreti ve kidem Ucretinden olugmaktadir. KHK'nin 27. maddesinde
“Sozlesmeli personelden sicil ve basari degerlemesi sonucunda sicil ve
basarilari (A) dizeyinde olanlara temel Ucretlerinin % 8'i, (B) dizeyinde
olanlara % 4'l, (C) dizeyinde olanlara % 2'si oraninda hesaplanacak
miktarda ve 43. maddedeki esaslara gore basari Ucreti 6denir” denilmektedir.
KHK’nin ilgili maddelerine gore, 59 ve asagi puan alanlarla (D duzeyi)
sadece temel Ucretleri tutarinda alti aylik yeni bir sozlesme yapilacagi ve yine
ayni basarisizligin gosteriimesi halinde ise so6zlesmenin feshedilecegi
belirtiimigtir. Basari duzeyi A,B ve C dlzeyinde olanlarla ise basari
seviyelerine denk gelen basari Ucreti sOzlesmeye eklenmek Uzere yeni
sozlegsme yapilmaktadir.

399 sayill KHK’nin 35. Maddesinde “Odul” bashgiyla yer alan uygulama
ise yasadaki bir diger performans-ucret enstrimanidir. Bu farkli uygulama
icin de her ne kadar gayret veya basariyi olgecek somut kriterlerden
bahsedilmese de KiT’ler icin performansa dayali iicret uygulamasi diger
kurum ve kuruluglara goére farkli ve sonug verir nitelikte olabilmektedir. Zira
Kamu iktisadi Tesebbisleri gelir-gider, kar-zarar gibi muhasebe iceren bir
alanda faaliyet gosterdigi icin tipki 6zel sektor gibi, kar duzeyi, performansin
seyri veya verimlilik artigi gibi somut hesaplamalar yapiimasi mumkundur.

13.09.1990 tarihli ve 90/915 sayili BKK olarak cikarilan “Kamu iktisadi
Tesebbusleri Sozlesmeli Personel Sicil ve Basari Degerlemesi Hakkinda
Yonetmelik’te de sdzlesmeli personel ve yonetici durumundaki sézlesmeli
personel olmak Uzere iki ayri degerlendirme formuna yer verilmistir. Yonetici
durumundaki sézlesmeli personel degerlendirme formunun mevzuat bilgisi,
planlama ve organizasyon yetenedi, is hakimiyeti gibi degerlendirme kriterleri
icerdigi  gorulurken diger soOzlesmeli personelin  formunda personelin
caligkanhgi, verimi, kendini geligtirme gayreti gibi degerlendirme kriterleri yer
almaktadir.

Her iki grupta da birgok subjektif kriter bulunmakla birlikte yonetici
pozisyonunda olmayan sozlesmeli personelin degerlendirmesinde kullanilan
géreve devam, gorevi zamaninda sonuglandirma gibi daha 6élgilebilir, objektif
ve amirin olasi olumsuz takdir yetkisini dengeleyecek nitelikte kriterler de
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bulunmaktadir. Fakat Turkiye’de yerlesik bir olgu olan, galisma ortamindaki
huzurun Ucret veya benzeri unsurlarla bozulmamasi igin personel arasinda
huzursuzluk yaratmak istemeyen yoneticilerin, tum personeli ortalama
degerlendirdigi veya c¢esitli nedenlerle nesnel ve adil bir degerlendirme
yapmadigi, bu yuzden de Odemelerin performansa bagli olarak degisen
miktarlarda degil tum personele ayni miktarlarda yapilan 6demelere

doénusmesi bu uygulamada da gézlemlenen bir durumdur (Ceylan, 2009: 63).

2.6.4.3. Bazi Bakanliklardaki Performansa Dayali Ucret Uygulamalari

2.6.4.3.1. Tarim ve Koy isleri Bakanlhigr’nda Uretim Tesvik Primi

Tarim ve Koy isleri biinyesinde yer alan “Uretim tesvik primi” uygulamasi
da Saglik Bakanhgrndaki ek ddeme sistemi gibi doner sermaye gelirlerine
dayanmakta ve performansa dayall Ucret uygulamalari igerisinde
degerlendiriimektedir. 969 sayili “Tarim ve Koy isleri Bakanhginin Merkez ve
Tasra Kuruluglarina Doéner Sermaye Verilmesi Hakkinda Kanun” un 3.

Maddesinde yer alan ifadeye gore “ Doner sermaye isletmelerinden elde
edilen karin en fazla % 80', karin elde edilmesinde emegdi gecen .........
personele katkilari oraninda, asgari Ucretin yillik brat tutarinin iki katini
asmamak Uzere, Uretimi tesvik primi olarak oOdenebilir.”. “Karin elde
edilmesinde emegdi gecen” ifadesi 28/12/2006 tarih ve 26390 sayili Resmi
Gazete’de yayinlanan Tarim ve Koy Isleri Bakanhi§i Déner Sermaye
isletmeleri Uygulama Yoénetmeligi'nde de yer almis olup ydnetmeligin 42.
Maddesinde, is hacmi, performans puani, grup puani ve fiillen ¢alisilan gin
sayisina dayanilarak hesaplanan dretim tesvik primi ayrintili  olarak
anlatiimistir. Daha sonra bu yonetmelikte bir takim degisiklikler yapilimis ve
bu degisiklikler 23.03.2009 tarih ve 27178 sayili Resmi Gazete'de
yayinlanmigtir. Personelin performans puanini hesaplamak igin kullanilan
degerlendirme formunda yer alan performans kriterlerine drnek olarak, ise
devamlilik, isin guglugu ve riski, tatii veya mesai diginda ise katki gibi
nispeten Olgulebilir ve objektif kriterlerin yani sira organize becerisi, inisiyatif

yetenegi gibi yoruma cok acik, subjektif kriterler de gosterilebilir.
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2.6.4.3.2. Saghk Bakanhgi’nda Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi

Saglik Bakanhgrnca geligtirilen performans degerlendirme sistemi ve
performansa dayali ek 6deme uygulamasinda, niceliksel olarak o&lgulen
bireysel performans  degerlerinin, kurumlarin kendi  aralarinda
derecelendiriimesi veya cgalisanlara Ucret olarak yansimasinda, calistiklar
kurumun amagclarini gergeklestirme basarisi 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu
yuzden oncelikle kurumun hizmetlerini kayit altina alarak belgelemesi, 6dul
kaynaklarini Gretmesi, satin almalarda ve sarf kullaniminda yeterli verimlilik
ve tasarrufu godzetmesi, yani akilci bir sekilde yonetilmesi gerekir. Bunun
yaninda "kurumsal performans" tanimi ile Saghk Bakanligrnin koydugu
hedeflerin gerceklestiriime orani da sonucu belirleyici dGnemli bir faktordar. Bir
batin olarak bakildiginda Saglik Bakanhgr'nin performansa dayali ek 6deme
uygulamasi kurumsal performans olgimu ve kalite gelistirme uygulamasi ile
birlikte performans ydnetim sisteminin iki temel boyutunu olusturmaktadir.

Hasta odakh bir yaklasim sergileyen ve hizmette kalite anlayisini
gelistiren bu sistemde o6duillendirme; zamanin, mekanin, kaynagin verimli
kullaniimasina ve verilen hizmetlerin kayit altina alinmasina gore
yapilmaktadir. Yani kisinin kendi ¢alisma ve gayretinin yaninda c¢alistigi
bdlimin ve kurumunun bir bitln olarak degerlendiriimesi esastir. Sistemin
amaci, kurumun hedefleri ile g¢alisanlarin bireysel hedeflerini butlinlestirerek
bireylerin olusturduklari degeri bu ortak amaglar ve hedefler dogrultusunda
yonlendirmektedir (Saglik Bakanhgi, 2007).

Saglikta Donlusum Programi gere@i kamu saglik hizmetlerinde verimlilik
saglamak amaciyla olusturulan Saglik Bakanligi'nda performansa dayal
ucret uygulamasi, ilk olarak 2003 yilinda pilot uygulama olarak 10 hastane ve
1 il saghk mudurligunde baslatilmigtir. Bu 10 il'deki ¢iktilar ve geri bildirimler
dikkate alinarak pilot uygulama sonrasi uygulama geligtiriimis ve 2004 yili
basindan itibaren Saglik Bakanhdr’na bagh tim saghk kurumlarinda
uygulamaya konulmustur (Saghk Bakanhgdi, 2009). Bugin, SSK
hastanelerinin de Saglik Bakanhdrna devredilmesinden sonra performans
ucret uygulamasinin Turkiye'deki saglik kuruluslarinin yazde 90’in1 kapsadigi
ifade  edilmektedir(Saglik Bakanhgi, 2007). Saghk Bakanligr’nda
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uygulanmakta olan performansa dayali Ucret sisteminin yasal temelini 4 Ocak
1961 sayih “Saglk Bakanligi'na Bagh Saglik Kurumlari ile Esenlendirme
(Rehabilitasyon) Tesislerine Verilecek Doner Sermaye Hakkinda Kanun”un 5.
Maddesi (6zellikle 7 Mart 2006 tarih ve 5471 sayili Kanunla yapilan
degisiklikler) uyarinca hazirlanan “Saglik Bakanhgrna Bagh Saglik Kurum ve
Kuruluslarinda Gorevli Personele Doéner Sermaye Gelirlerinden Ek Odeme
Yapilmasina Dair Yonetmelik” olusturur. EK 6deme uygulamasinin nasil
yapilacagina dair ayrintilarin yer aldigi t¢ yonerge; “Saglik Bakanhgdina Bagl
Birinci Basamak Saglik Kuruluglarinda Gorevli Personele Déner Sermaye
Gelirlerinden Ek Odeme Yapilmasina Dair Yoénerge”; “Saglik Bakanligrna
Bagh ikinci ve Uglincii Basamak Saglik Kurumlarinda Gérevli Personele
Déner Sermaye Gelirlerinden Ek Odeme Yapilmasina Dair Yénerge” ile
“‘Kurumsal Kaliteyi Gelistirme ve Performans Degerlendirme YoOnergesi” ise
uygulamanin ayrintilarinin  ve nasil yapilmasi gerektiginin acgiklandigi
metinlerdir. Saglik Bakanhdi, birinci basamak saglik kurumlarinin igletme
butgelerindeki ciddi sikintilari dikkate alarak bu kurumlara yonelik olarak
doner sermaye uygulamasi baslatmistir. Bu amagla ilgili mevzuat 2001’de
kabul edilmis ve 45 ile kendi kurumlari bunyesinde doner sermaye kurmalari
icin Maliye Bakanhgi tarafindan 1 Kasim 2001 tarihinde onay verilmistir.
Daha sonra tum illerde birinci basamak saglik hizmetleri icin doner sermaye
yapilari olusturulmus ve benzer ozellikteki saglik kurumlari saymanliklari ayni
saymanliklar altinda birlestirilmistir (TUrkiye’de Saglhiga Bakig, 2007).

2006 yihindan once, birinci basamak ile ikinci ve dguncu basamak saglik
kurum ve kuruluglar icin iki farkli dizenleyici islem (yonerge) uygulamasi
bulunmaktayken, 12 Mayis 2006 gun ve 26166 sayili Resmi Gazete'de
yayimlanan yeni yonetmelik ile butin saglik kuruluslari i¢in tek bir dizenleyici
islem (yonetmelik) getirilmistir. Saglik Bakanhidr’nin bu uygulamasi ile
beraber Ulkemizde performans &6lgimu ve buna dayal olarak galisanlarin
gelirle édullendiriimesine yonelik bir 6rnek ve kamu istihdam yonetiminde bir
model ortaya ¢ikariimigtir.

2005 yilinin ikinci yarisinda uygulamaya konan kurumsal performansin
Olculmesini hedefleyen 26166 sayili yonerge ile agirlikli olarak yurdtilmekte
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olan nicelik Olgimine ve buna dayali Olcutlere gore performans
degerlendirmesi sistemine nitelik boyutu kazandirilmistir (Saglhk Bakanlgi,
2005).

Kurumsal performans oOlgimi ve bunun denetimi slrecinde daha c¢ok
saglik kurumlarinin kaliteye yonelik biling duzeyinin artirilmasi ve kapasite
gelistirmesi hedeflenerek yaptirrm kisitli ve dénemsel olarak belli aralarla
uygulamaya konmustur. Bu surecgte uygulayicilarin tepkileri ve uygulama
kapasiteleri goézlenmis, denetcgilerin de bilgi ve kapasite artirrminin
saglanmasina c¢ahlisilmistir. Sonugta kalite calismalari ile butlnlestirilerek
2007 yihnda Saglik Bakanhigina Bagh Saglik Kurum ve Kuruluglarinda
Kaliteyi Gelistirme ve Performans Degerlendirme Yonergesi uygulamaya
konmustur (Saghk Bakanhgi, 2007).

Performansa dayali ek 6deme uygulamasi ile kurumsal performans
OlcimuU ve kalite gelistirme uygulamasinin birbiriyle entegre edilmesi sonucu
kalite c¢alismalan Saglik Bakanligi kurumlarinda ana gindem Kkonusu
olmustur. Kurumsal performansin yliksek oldugu kurum veya kuruluslarda,
bireysel performans da daha fazla oédullendiriimektedir. Bdylece nicelige
verilen 6dulun bayuklagunu nitelik belirlemektedir.

Uygulama ile birlikte kurumlar dis degerlendirme/denetim slrecine de
dahil olmaktadirlar. Kurumlar, kaynaklarin etkili kullanimi, verimlilik, hasta
guvenligi, hasta memnuniyeti, hizmete erisim ve diger bircok agidan da
degerlendirilmis olmaktadir. Degerlendirme sonugclari koordinatorliklerce web
tabanl veri deposuna aktariimaktadir ve bu veriler analiz edilerek
raporlanmaktadir. Boylece ileriye yonelik projeksiyonlarin yapilmasina da
katki saglanmis olmaktadir. Ayrica 24 Nisan 2009 tarihli ve 27209 sayil
Resmi Gazete'de yayimlanan “Saglk Bakanligrna Bagh Saglik Kurum ve
Kuruluslarinda Gorevli Personele Doéner Sermaye Gelirlerinden Ek Odeme
Yapilmasina Dair Yonetmelikte Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Yonetmelik”
saglik ocaklarinda bir yeniligi de beraberinde getirmigtir. Buna gore ddner
sermaye komisyonu, 2/3 oy c¢oklugu ile hasta sayisindan dolayl saglk
kurulugsu performans puan ortalamasi dusik olan ve il performans puan

ortalamasindan degerlendirilecek saglik ocaklarini belirleyecektir. Bu sekilde
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belirlenen saglik ocaklarinda gorevli tum personelin ek o6demesi, il
performans puan ortalamasindan degerlendirilecektir. Ek 6deme
yapilmasinda il performans puan ortalamasi tzerinden hesaplanan puan ile
18’inci maddeye gbre hesaplanan puandan yiksek olani esas alinacaktir.
Duzenlemeyle, hasta sayisi az olmasina ragmen personelin 6dullendiriimesi
hedeflenmektedir.

Calisanlara yapilacak ek 6demelerde performans tek Olgit degildir.
Personelin unvani, gorevi, calisma kosullari ve suresi, tam gun caligip
calismamasi gibi faktorler de belirleyicidir. Ozellikle doktorlarin kamuda tam
gun cahsmalarini tegvik etmek amaciyla serbest meslek katsayisi,
kurumlarda (Bakanlhiga bagh ikinci ve Uglncli basamak vyatakli tedavi
kurumlari) gérev yapanlar icin (0,3), kuruluslarda (il Saghk Midirligi ile
banyesindeki saglik grup baskanliklari, saghk merkezleri, saglik ocaklari,
saglk evleri, 112 acil saglik istasyonlari, halk saghg! laboratuarlari, ana
cocuk saghg: ve aile planlamasi merkezleri, dispanserler, ilge-belde gun
hastaneleri ve benzeri birinci basamak saglik hizmeti sunan kuruluslar) gérev
yapanlar icin (0,5), meslegini serbest olarak icra etmeyen saglik personeli

icin (1) olarak belirlenmisgtir.



Tablo 1: Kurum Personelinin Hizmet Alani Kadro-Unvan Katsayilari

Hizmet alanlari, kadrolar ve unvanlar

A B C D E
Bastabip 5,00 [4,30( 4,00 | 3,00 | 3,00
Bastabip yardimcisi 290 2,80 2,50 [ 2,00 | 2,00
Hizmet-alanlari, kadrolar ve unvanlar Katsayi
Klinisyenler (Uzman tabip) 2,50
Uzman dis tabipleri 1,30
Klinisyenler (Tabip, dis tabipleri) 1,10
Tipta Uzmanlk tGzdginde belirtilen
dallarda bu tazik hukimlerine gore 2,50
uzman olanlar
Genetik, biyokimya ve mikrobiyoloji gibi
laboratuar hizmetlerinde c¢alisan tipta
uzmanlik egitimi alm.!§ olanlar ile Uremeye 250
Yardimci Tedavi (UYTE) merkezlerinde
gbrev yapan tipta uzmanlhk egitimi almis
olan tibbi histoloji ve embriyoloji uzmanlari
Yodun bakim, yeni dogan, yanik, diyaliz
ve kemik iligi nakil Unitelerinde ve 5 inci
maddenin birinci fikrasinin  (d) bendi 2,50
kapsaminda ¢alisan uzman tabipler
Yogun bakim, yeni dogan, yanik, diyaliz,
kemik iligi nakil Unitelerinde ve 5 inci 110
maddenin birinci fikrasinin  (d) bendi
kapsaminda c¢aligan pratisyen tabipler
Tabip muayene ve girisimsel islemler
puani bulunmayan tibbi ve idarf Unitelerde 0,80
calisan uzman tabipler ve tabipler
Tabip muayene ve girisimsel islemler 0.80
puani bulunmayan uzman tabipler
Hastane muduri 1,00
Baghemsire 0,70
Mudur yardimcisi 0,60
Sivil savunma uzmani 0,40
Eczacilar 0,70

54



Déner sermaye saymanlik miduaru

1,00

Doéner sermaye saymanhk  mudar

yardimcisi

0,60

Fizyoterapist, diyetisyen, psikolog, ¢ocuk
gelisimcisi, sosyal c¢alismaci, biyolog,
muihendis, veteriner hekim, avukat,

kimyager, sosyolog ve benzerleri

0,40

Yogun bakim, dogumhane, yeni dogan,
st cocugu, yanik, diyaliz, ameliyathane,
kemik iligi nakil Unitesi, acil servis-
poliklinik, AMATEM, ylksek bulastiriciligi
olan ve izolasyon gerektiren hastalara
hizmet veren personele hizmet ettigi
surece, kapali psikiyatri servisleri, organ
ve doku nakli gibi 6zelikli hizmetlerde

calisan saglik hizmetleri sinifi personeli

0,50

Saglik hizmetleri sinifi personeli, Tibbi

teknolog

0,40

Yodun bakim, dogumhane, yeni dogan,
sut gocugu, yanik, diyaliz, ameliyathane,
kemik iligi nakil Unitesi, acil servis-
poliklinik, AMATEM, yiksek bulastiricilig
olan ve izolasyon gerektiren hastalara
hizmet veren personele hizmet -ettigi
surece, kapall psikiyatri servisleri, organ
ve doku nakli gibi &zellikli hizmetlerde
calisan genel idare hizmetleri sinifi, teknik

ve yardimci hizmetler sinifi personeli

0,30

Genel idare hizmetleri sinifi personeli

0,25

Teknik ve yardimci hizmetler sinifi

personel

0,25

Déner sermaye isletmelerinin muhasebe
birimlerinde gorevli personel, tasinir kayit
kontrol vyetkilisi olarak gdrev yapan

personel ile teknikerler

0,35

Saglik Bakanhgi, Saglikta Performans Ydnetimi,2007.
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2.6.5. Performansa Dayali Ucret Sistemine Yoneltilen Elestiriler

Her husus elestiriye muhtactir ve bu geri bildirimlerin degerlendirilmesi ile
gelisir. Ancak, yapilan geri bildirimler ne kadar sistem kavranarak yapilirsa, o
derecede etkili ve yararli hale gelir. Su da 6zellikle bilinmelidir ki; saghk
bakimindan, olumsuz yan etkilere yol agmayan hig bir 6deme sistemi henuz
geligtirilebilmig degildir. Bu yuzden her zaman elestirilecek yonu bulunacaktir.
Onemli olan belirlenen hedeflere en fazla yaklasabilme basarisidir (Aydin,
2008:1). Sisteme yoneltilen elestiriler ise su sekilde toparlanabilir (Ceylan,
2009:67-68):
o Saglik Bakanli§i hastanelerinde uygulanmaya baslayan kurumsal ve
bireysel performans sistemi doéner sermaye gelirlerinin bolisimunde
istismara yol acacak niteliktedir ve personel arasinda c¢atismalara neden
olmaktadir. Bu sistemin bilimsel performans degerlendirme kriterlerine uygun
olarak gelistiriimesi gerekmektedir.
o Belirli branglarda daha fazla puan kazanarak, daha fazla ek édeme
almak mumkun olmakla birlikte, diger branglara mensup c¢alisanlarin doner
sermayeden daha az ek 6deme almasi durumu ortaya c¢ikmaktadir. Farkl
branglara mensup hekimlerin aldiklari ek édemeler arasinda ciddi farkliliklar
bulunmaktadir.
o Doktorlarin daha fazla performans puani toplayabilmek icin, hastalara
daha az zaman ayirarak daha fazla hastaya bakma egilimleri ortaya
¢ikmaktadir. Bu durumun hizmetin kalitesinin dismesine yol agabileceqgi
endiseleri mevcuttur.
o Ozellikle egitim hastaneleri gibi hizmetin yani sira egitim ve aragtirma
islevini de yerine getirmesi beklenen kurumlarda, ¢arkin diglileri gibi birbirine
bagll olan saglik hizmet sunucularinin aralarindaki bagin kopartiimasi ve
daha ¢ok para kazandiranin 6ne ¢ikmasi ¢ok tehlikeli bir durumdur.
. Doéner sermaye uygulamasi ile birlikte saglikta 6zellestirmenin adimlari
atilmig, “musteri” odakli anlayigin uygulanmak istenmesi, saglgi temel bir
insan hakklr olmaktan c¢ikardigi gibi kamu kuruluglarinda hasta-saglik

emekgisi arasina para kavraminin girmesine neden olmustur. Bu sekilde
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saglik hizmetini sunan saglik emekgileri ile saglik hizmetini alan halk kargi
karsiya getiriimek istenmigtir.

Bu sistemin demotivasyona yol acabilecegine dair gorugler de
bulunmaktadir. Taylor'un geleneksel motivasyon kuraminin artik islemedigini
iddia eden modern kuramlara gore, performansa dayali tUcret motivasyonu
dusurebilir. Bu kuramlara goére, performansin ¢ok yakindan izlenmesi ve
denetlenmesi calisanlarda olumsuz duygular uyandirmakta ve bu sureg
motivasyona negatif olarak yansimaktadir. Calisanlarin performans
kriterlerine odaklanarak yaraticiliklarini ve inisiyatif kullanma yeteneklerini
kaybettikleri Uzerinde duran bu kuramlari arastirmak icgin yapilan
calismalarda bulunan sonuca gore; performansa dayal Ucret sistemi nitelik
ve yetkinlik duzeyi dusuk galisanlara uygulandiginda onlari motive etmekte
ve performanslarini artirmaktadir ancak bu sistem nitelik ve yetkinlik duzeyi
yuksek olan c¢alisanlara uygulandiginda, motivasyon ve dolayisiyla da

performans diismektedir(incir,2000:5).
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3. MOTIVASYON

3.1. MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon kelimesi ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden
turetilmigtir. “Motive” teriminin Turkge karsiligi; gudl, saik veya harekete
gegme olarak belirlenir. Kisaca guduleme, bir insani belirli bir amag igin
harekete geciren gu¢ demektir. Bu tanima goére motivasyonun u¢ temel
Ozelligi bulunmaktadir (Eren, 2004:494):

o Harekete gegirici,
o Hareketi devam ettirici,
o Hareketi veya davranislari olumlu yone yonelticidir.

Tark Dil Kurumu Turkge Sozlugu’nde motivasyon “bireyin eyleminin
yonunu, glcunu ve oOncelik sirasini belirleyen i¢c ya da dig dartdctndn
etkisiyle eyleme gegmesi” olarak ifade edilmektedir.

Motivasyon, bireyleri belirli bir amaca yonelten ve bu amagclarin
gerceklesmesini saglamaya calisan bir olgu olarak tanimlanmaktadir.
Dolayisiyla motivasyon, kisilerin davraniglarinda bir degisiklik yaratmaktadir.
Motivasyon, c¢alisanlarin 6rgutsel amaglar dogrultusunda isteyerek galismasi
ve verimli olmasi igin gerekli sartlarin arastiriimasi ve olusturulmasi seklinde
de ifade edilebilir(Karakaya ve Ay,2007:55).

Motivasyon bir yandan kisinin fizyolojik ihtiyaclari, gelisme ve kendini
gelistirme ihtiyaclari, bir gruba Uye olma ve yararl olma istegi, diger yandan
kurumun amagclarina ulasma iste@i, hedefleri ve ayakta kalma mucadelesi
arasinda uyumun saglanmasinda temel anahtar rolunu oynamaktadir.

Motivasyon bir isi yapma ve onu surdurme istegi oldugundan, davranisi
baglatan ve yonlendiren etkenler ile davranisin siddetini ve surekliligini
belirleyen degiskenler motivasyonu olusturur. Motivasyonda, Kkiginin ne
yaptigi (baglatma), neyi sectigi (yon), davranisinin siddet/glici ve suresi
(kahcilik) gozlemlenir (Motivasyon So6zIiglu 2004).Motivasyon bir ihtiyaci
gidermek igin gerekli davranislari baglatan bir kuvvettir. Bu kuvvetin pozitif

veya negatif olmasi arasinda motivasyon saglama bakimindan bir gérev
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farkhligr yoktur. Bu kuvvet bizi rahatlatan bir olay olabilecegi gibi, bize hayal
kirikligi tattiran bir olay da olabilir (Kim, 2005:13).

Yoneltme, etkileme, yonlendirme ya da motive etme, 6rgut gcalisanlarinin,
planlanan amaclara ulagmak igin amaglar dogrultusunda c¢alistiriimasidir. Bir
amag icin bir araya gelen insanlarin, ortak amaglarini gergeklestirmek igin
birlikte yonlendirilmesi; uyumlu, dayanismaci, paylasimci ve katilimci bir
ortamin olusturulmasi icin gOsterilen cabalara motivasyon
denir(Oztekin,2002:116).

insan psiko-sosyal bir canl olarak cesitli ihtiyaglara sahiptir. Bu
ihtiyaclarin bir kismi fizyolojik ve somut ihtiyaglarken, bir kismi da daha soyut,
gozle gorulemeyen ancak ¢ok buyuk onem tasiyan manevi ihtiyacglardir. Bu
ihtiyaclarin giderilmesi, kisiye sunulan imkanlar, kisinin performansinda etkili
olur. Kiginin iginden sagladigi ucret, satin alma ihtiyaclarini giderirken,
¢alismasi sonucu sagladigi is motivasyonu is tatminine yol agar. Calisanlarin
motivasyon duzeyi, kurumdan sagladigi maddi ve sosyal kazanglarin,
bireysel ihtiyaclarin giderilmesine baghdir. Calisanlarin ihtiyacglari karsilandigi
oranda motive olacaklardir.

Motivasyon, fizyolojik ve psikolojik yoksunluk ya da ihtiyacla baglayan
amaca yonelik bir davranis veya guduyl harekete geciren, devam ettiren
surectir. Baska bir deyisle motivasyon, insan davraniglarinin belirlendigi,
etkilendigi ve aciklandigi davranissal bir yonetim surecidir. Bireyin orgutsel
amaclar yonunde motive edilmesi saglanmadik¢a, orgutsel edimler istenen
duzeyde olmayacaktir.

insan kaynaklari ydnetiminde motivasyon oldukca genis kapsamli bir
kavramdir. Bu konuda yapilacak uygulamalar, insan kaynaklari yoneticilerinin
hayal gucu, egitim seviyesi ve o6rgutin bu tlr uygulamalara ayirabilecegi
kaynaklar gergevesinde neredeyse sinirsizdir. insan emegi diger Uretim
faktorleriyle birleserek 6rgutin amagclarina katkida bulunur. Fakat Gretim
faktorleri icinde en dnemli ve kuskusuz en zor kontrol edilen faktor insan
faktoradar. Calisanlari motive eden faktorler, kisiden kisiye degisir. Kisilerin
farkli intiyag seviyeleri ve psikolojik yapilari nedeniyle onlari motive edecek

araglar da farkhdir. Motivasyon araglarini kullanirken bireysel farkliliklar gbz
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onunde tutulmahdir. Her bir gruptaki personeli harekete geciren motivasyon
faktorleri farkh oldugundan, kullanilacak motivasyon aracinin segiminde,
calisanin psikolojik durumunu da dikkate almak gerekir. Orgutlerde
calisanlarin motivasyon seviyesi ile is yasam Kkalitesinin iyilestiriimesi, is
doyumu ve verimliliklerinin arttirlmasi maksadiyla; personelin maddi ve
manevi ihtiya¢ durumlarinin sistemli bir sekilde incelenmesi, onlarin hedef ve
beklentilerini kargilayacak bir ¢calisma ortaminin saglanmasi, 6rgit hedefleri
ile calisanlarin hedeflerinin koordine edilmesi, secilecek en uygun
motivasyon teorileri ile ortaya konulan motivasyon esaslarina uygun olarak
onlarin motive edilmesi, érgutsel hedeflerin gergeklestirilebilmesi igin temel

yonetim surecleridir(Cicek,2005:8).

3.2. MOTIVASYON SURECI

Motivasyon, igerisinde degerlerin, gudulerin ve ihtiyaclarin, gerilimlerin
veya beklentilerin yer aldigi bir olgudur. Bundan dolayi karmasik bir suregtir.
Bu sureg¢ isgorenlerin davranislarini etkiledigi, belirledigi ve surekliligini
sagladig! icin karmasiktir. Sdreci tanimak igin asagidaki gibi basit hale

getirmek gerekir. Motivasyon sirecinin en basit durumu soyle agiklanabilir:

o insani belirli bir hedefe dogdru yonelten itici glictin ortaya ¢ikmasi,
o insanin hedefe ulasmak icin harekete gecmesi,
o Hedefe ulasarak doyumun saglanmasi.

Bundan dolayi 6rgutler icin motivasyon sureci oldukga dnemlidir.

Giderilmemis ihtiyaglarin Davranisa ihtiyaglarin
Ihtiyaclar Uyarilmas1 Déniismesi Giderilmesi

Sekil 1: Motivasyon Sureci

Sekil 1'de gériildiigiu gibi motivasyon siireci dért asamadan olusur. ilk
asamada belirli seylere duyulan ihtiyaglar vardir. Bir ihtiya¢ ortaya ¢iktiginda
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bireyde onu karsilama istegi belirir. Bu motivasyonun baglangicidir. Bireyde
itici  bir gucin olusmasi igin ikinci asamada yer alan uyariimanin
gerceklesmesi gerekir. Bu fiziksel ya da ruhsal bir isteklendirmeden baska bir
sey degildir. Birey organizmada olusan bu i¢ ya da dis uyaricilarin etkisiyle
davranisa gecer. Boylelikle motivasyon surecinin tglincu asamasina gelinir.
Davranisin amaci, istegin doyurulmasidir. Eger ortaya c¢ikan ihtiyag
doyurulmussa, motivasyon sureci istenen bigimde tamamlanmis olur ve birey

mutlu olur.

3.3. MOTIVASYONUN ONEMI

Yoneticiler ve yodnetilenler motivasyonun iki yéndnld olustururlar.
Yoneticiler motivasyon araclarini kullanarak kisilerin yaptiklari iglerde basaril
olmalarini, islerini daha iyi yapmalarini ve dolayisiyla kaynaklarin en verimli
sekilde kullanilmasini saglamaya calisir. Bunu saglamak igin yonetici
motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadir. ClUnkl yoéneticinin basarisi
astlarinin dérgutsel amaclar dogrultusunda calismalarina, bilgi, yetenek ve
glclerini tam olarak bu dogrultuda kullanmalarina baghidir. Motivasyon ile
performans arasinda ¢ok yakin bir iliski vardir. Motive olmayan bir personelin
yuksek performans gostermesi beklenmemelidir. Yonetici agisindan énemli
olan tum calisanlarin organizasyon amagclari dogrultusunda davranacak
sekilde motive edilmesidir(Cicek,2005:10).

Motivasyon kigisel bir konudur. Diger bir deyigle, herkes icin kabul
edilebilir bir formulG yoktur. Bazisi i¢in, para, bazisi i¢in basari, bazisi iginse
takdir edilme motive edici birer 6gedir. iste yéneticiler icinde zor olanda
budur. Cunkl yoneticinin amaci, tum ¢alisanlari bir hedef dogrultusunda
motive edebilmektir.

Motivasyon sadece calisanin sorumlulugu degil ayni zamanda liderlik
fonksiyonunu yaraten kigilerin de en oOnemli gorevlerinden birisidir.
Motivasyon; bir 6rgut acisindan hem ydnetici bazinda hem de c¢alisan
bazinda etkinlik ve verimin yukseltiimesi icin gok énemlidir. Dogru zamanda
yapilacak dogru motivasyon, hareketliligi, basariyi ve dolayisi ile surekli

verim artigini beraberinde getirecektir. Lider olarak bir yOneticinin gorevi;
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yuksek performans gosteren kisilerin sahip oldugu olumlu tutumlan
desteklemek, pekistirmek, bu ylksek performansin surekliligini saglamak,
dusuk performans gosteren kisilerin tutumlarini ise hem kendilerine hem de
isletmeye yarar saglayacak yonde gelistirmektir. Calisanlarin motive
edilmesini saglayan faktorler; basari, kabullenme, isin kendisi, sorumluluk,
gelisme ve ilerleme firsatlandir. Calisanlarin motive edilmesi; personelin
insan olarak fiziksel, ruhsal, toplumsal, o6rgutsel, yonetsel ve islevsel
ihtiyaclarinin 6rgatin amac ve ihtiyacglari dogrultusunda her insana 6zgl arag
ve yontemlerle kargilanarak, belli politikalar yardimi ile c¢alisanlarin
davranislarina bu yolda bigim ve yon verilmesi strecidir(Ozgen, 2002, 338).

Calisanlarin ihtiyaclari gideriimedigi takdirde bunlar bilingaltina itilerek
tutum ve davranislarda degisiklik olusturabilir. Bu durum, is yeri disiplinini
olumsuz yénde etkileyerek, yeni sorunlara yol agabilir. Orgiitsel ve kisisel
basariyl olumsuz yonde etkileyecek olan bu sorunlar; igi yavaglatma, amirden
onemli gelismeleri saklama, ise karsl ilgisizlik, burokratik sabotaj seklinde
kendini gdsterebilecedi gibi, is yerine bilingli olarak zarar verme, surtisme,
kavga, devamsizlik, isten ayrilma biciminde de ortaya cikabilir. is hayatinda
en Onemi yatirmin insana yapilan yatirrm oldugu gerceginden hareketle,
motivasyon sorunlari nedeniyle ortaya ¢ikan olumsuzluklarin bu yatirimi bosa
cikarabilecegi, en azindan istenen yararin saglanmasini engelleyecegi
sOylenebilir(Garih 2005: 83).

3.4. MOTIVASYON TEORILERI

Motivasyon konusundaki teori ve modeller, yoneticilere kisileri motive
eden faktorleri belirlemek, kisilerin motivasyonunu surdirmek konularinda
yardimci olmak iddiasindadir(Kogel,2005:509). Bazi teoriler Kigilerin
ihtiyaclarinin bir ifadesi olarak motivlere, dolayisiyla kisinin iginde olan
faktorlere agirlik verirken, bazilari tegviklere yani kisinin diginda olan, kisiye
digaridan verilen faktorlere agirlik vermektedir(Davis,1984:43).

Motivasyon teorilerinin  her biri, insan davraniginin nedenlerini
digerlerinden farkli varsayimlara dayandirmaktadir. insan davranislari, bu
teorilerin higbirisinin ¢ercevesi icine oturtulacak kadar basit degildir. Ancak
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isletmelerde yOneticilerin ¢alisanlari nasil motive edeceklerine dair yol

gOstermesi bakimindan énemlidir.

3.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, insanlarin gudulerini ve bunlarin goreli gugcleri ile
insanlarin  bu guduleri tatmin etmek icin pesine dustigu hedefleri
tanimlamakla ilgilidir. Yani kapsam teorileri, gereksinimlerin dogasina ve
insanlari neyin guduledigine 6nem vermektedir(Mullins,2002:426). Bu
teoriler, kisinin iginde bulunan ve onu davranisa yonlendiren faktorleri
anlamaya agirlik vermektedir.

Kapsam teorileri genel olarak, Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi,
Alderferin V.1.G.(Varolus-iliski Kurma-Gelisme) Teorisi, Herzberg’in Cift

Etmen Teorisi, McClelland’in Basari Gereksinimi Teorisini igermektedir.

3.4.1.1. intiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

intiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, motivasyon konusunda ortaya atilan ilk igerik
teorilerindendir. Amerikali arastirmaci Abraham H. Maslow, 1954 yilinda
yaptidi klinik gbézlemlerine dayanarak esas olarak bes basamakta topladigi
insan ihtiyacglarinin, hiyerarsik bir duzende ve bir piramit gibi yapilandigini
One surmustir. Maslow’un bu ¢alismada temel aldigi iki tane varsayim vardir.
Bunlardan birincisi, kisinin gosterdigi her davranisin, kiginin sahip oldugu
belirli  ihtiyaglari gidermeye yonelik oldugudur(Kocgel,2005:637). Kisi
ihtiyaclarini gidermek icin belirli yénlerde davranir. insan davranislarinin
temelinde ihtiyaclar vardir ve dolayisiyla ihtiyaglar davranisi belirleyen onemli
bir faktordiir. ikinci varsayim ise ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bazi ihtiyaglarin
tatmini digerlerinden daha énemlidir. insanlar énemli ve siddetli olan bu

ihtiyaclarini kargiladiktan sonra diger ihtiyaglarini karsilama yoluna giderler.
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Fizyolojik

Sekil 2: Maslow’un Gereksinmeler Hiyerarsisi

Maslow(1970) insan gereksinimlerini sekil 2’de goruldugu gibi, fizyolojik,
guvenlik, sevgi-ait olma, sayginlik-deger ve kendini gergeklestirme
gereksinimi olarak, ardigik bir sira dizen iginde bes temel kategoride
incelemigtir. Ilk iki siradaki gereksinimler temel(birincil) gereksinimler, son (¢
siradaki gereksinimler ise sosyo-psikolojik(ikincil) gereksinimler olarak ele

alinmigtir.

o Fizyolojik Gereksinimler: Fizyolojik gereksinimler motivasyon kurami
icerisinde  genellikle fizyolojik  dartiler olarak ele alinmaktadir
(Maslow,1970:35). Bunlar igerisinde aglik, susuzluk, cinsellik vb. gibi belli
bagsli gereksinimler siralanabilmektedir. Bu gereksinimler tatmin edilmez ise
birey, bu fizyolojik gereksinimler tarafindan baski altina alinmakta ya da tim
diger gereksinimler 6nemini yitirerek, bireyi tekrar bu durtuleri tatmin etmeye

yoneltmektedir(Maslow,1970:37). Buna gdre bir insan uzun bir slire a¢ veya
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susuz kaldiginda ac¢ligini ya da susuzlugunu gidermekten baska bir sey
isteyemez duruma gelebilmekte ve bu gereksinimini kargiladiginda ise birey

icin bunun motive edici bir 6zelligi kalmamaktadir.

o Glvenlik Gereksinimleri: Maslow(1970), fizyolojik gereksinimlerin
goreceli olarak iyi sekilde tatmin edilmesinin ardindan guvenlik gereksinimi
baslgi altinda yeni bir gereksinim dizisinin ortaya g¢ikacagini belirtmigtir.
Bunlar; kendini koruma, istikrar, guven duyma, korkudan-kaygidan ve
karmasadan  kacinma, planlama-dizen-kural-limit  gereksinimi  ve
koruyuculugun devamliligi gibi bir ¢cok faktér olarak kategorize edilebilir. Yine
bu gereksinim de fizyolojik gereksinimler gibi yoklugunda bireye tumuyle
hikmetmekte, davranisini yonlendirip, bireyin tim kapasitesini kullanarak,
bireyi timuyle bir glivenlik arayan mekanizma haline getirmektedir. Maslow
toplum vyapisindaki duzenlemeler ve bireyin sahip oldugu guvenceler
nedeniyle bu gereksinimin aktif bir motivator gorevi gormedigini belirtmis ve
ancak, savas, hastalik, dogal afetler, su¢ dalgalari, sosyal diuzensizlikler,
nevroz, beyin hasari, otoritenin yikilmasi, kronik sekilde geligen kotu
kosullarin ortaya cikmasi durumunda aktif ve dominant hale gelecegini

belirtmistir.

o Ait Olma ve Sevgi Gereksinimi: Fizyolojik ve guvenlik
gereksinmelerinin her ikisinin de oldukga tatmin edilmesi durumunda, sevme,
sevilme, ait olma gereksinimleri ortaya ¢ikacaktir. Bu durumdaki birey, bir
arkadas, bir sevqili, bir es veya ¢ocuga iliskin yoklugu daha once olmadigi
kadar yogun sekilde hissedecek, yani ailesi ya da bir grup iginde insanlarla
duygusal iliskinin aghgini duyumsayacak ve bu gereksinimini karsilamak igin

yogun ¢aba gosterecektir(Maslow,1970:43).

o Sayginlik Gereksinimi: Toplumdaki tum insanlar, kalici ve saglam
temele dayanan kendilerine yonelik genellikle yuksek deger bigme, 6z-deger

ve bagka insanlarin takdiri icin bir gereksinim ve arzuya sahiptirler. Bu
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gereksinimler iki temel dizi seklinde siniflandirilabilmektedir. Bunlardan ilki,
duinyanin gbézunde gug, basari, yeterlilik, ustalik ve beceri gosterme, guven
saglama arzusu ve ayrica bagimsizlik ve 6zgurluk arzusu duymak olarak
ifade edilirken, ikincisi ise Un-prestij(bu, diger insanlardan gelen given ve
saygl olarak tanimlanabilir), stati, san ve seref, Ustunlik, taninma, 6zen,
onem, sayginlik ya da takdir i¢cin duyulan arzu seklinde belirtilebilmektedir.
Bireyin 0z-saygl gereksiniminin tatmini 6zguven, deger, gug, yetenek ve
yeterlilik, dunya icin vyararh ve gerekli olma duygusuna Yol
acmaktadir(Maslow,1970:45).

o Kendini Gergeklestirme Gereksinimi: Maslow(1970), tim bu sayilan
gereksinimlerin tatmin edilmesi durumunda bile, kigiler bireysel olarak uygun
oldugu seyi yapmiyorsa, kendilerini yeni bir hosnutsuzluk ve rahatsizlik
duygusu ic¢inde bulunabileceklerini belirtmistir. Bir kisi ne olabiliyorsa onu
yapmall ve kendi dogasina sadik kalmaldir. Bu gereksinim kendini
gerceklestirme olarak adlandiriimaktadir. Kuskusuz bu gereksinimin boyutlari
kisiden kisiye oldukca fazla dedisim gosterecektir. Gereksinim, bir kiside ideal
bir anne olma arzusu olarak sekil alirken, digerinde atletizmle ilgili olarak
ifade edilebilir (Maslow,1970:46).

Maslow bu son gereksinimin ilk dort gereksinimden farkli olarak asla
doyuma ulasmadigini belirtmistir. Ayrica Maslow bu gereksinimleri
tanimlarken bir ayrima giderek ilk dort gereksinimi giderme durumunda olan
bireyler icin “eksiklik gudulenmesi” ve son gereksinimi tatmin etmek isteyen
kKisiler gelisim arzusuyla devamli sekilde motive olacaklari igin “gelisim
gudulenmesi” icinde olduklarini belirtmistir. Maslow klinik gozlemlerine de
dayanarak saglikl bir bireyin ilk dort gereksinimi zaten gidermis oldugunu ve
oncelikli olarak kendini gergeklestirmek amaciyla motive olduklarini ifade
etmistir(Maslow,2001:31).

Maslow, bu bes temel gudinin yaninda iki gereksinim turt Gzerinde de
durmus ancak bunu kuraminda ayrintili olarak ele almamigtir. Bunlardan ilki;

bilme, anlama, 6grenme ve aciklamaya yonelik olugsan bilissel gereksinimdir.
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ikincisi ise, giizellik temelinde gelisen estetik gereksinimidir(Maslow,1970:47-
51).

Maslow’un teorisi yoneticiler i¢in kendine 6zgu bir etkiye sahiptir. Bu teori,
farkh durumlarda nigin farkl ihtiyag ve gudulerin ortaya ciktigini agiklamak
icin sik¢a kullaniimaktadir. Teorinin gelecekteki degeri tam kestirilemezse de
belirtilen durumlar olustugunda, Maslow'un andigi faktorler 6nem kazanir.
Teori bir ¢ok kisi tarafindan vasat Ustl olarak degerlendirilmistir. Evrensel bir
prensip olarak Ogretici deger tasiyan sonug¢ sudur: “Calisanlarin istek ve
arzularinin  ¢ogalmasi beklenebilir.” Bu genelleme, insanlarin artan
isteklerinin, nitelik olarak gecmiste edindikleri seylerden farkli olacagi
noktasini gézardi etmektedir(Adair,2006:42).

Maslow’un bireyle ¢ok fazla mesgul oldugu gercegine ragmen teori, birgok
yonetici tarafindan algilandigi sekliyle, bireysel farkliliklar Uzerinde fazla
durmaz ve her insanin farkli ihtiya¢ gruplarina ve degerlerine sahip oldugu
gergegini gozardi eder. Yani bireyden ziyade gruba yogunlasan bir yontem
izler(Adair,2006:43).

3.4.1.2. Alderfer’in V.1.G.(Varolus-iliski Kurma-Gelisme) Teorisi

Ozellikle Maslow’un teorisinin bir uzantisi olarak gértilebilecek olan V.I.G.
Teorisi, Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisini desteklemek ve eksikliklerini
gidermek amaciyla ortaya atilmigtir(Sekil 3). Clayton Alderfer(1972),
Maslow’un gereksinimler hiyerarsisini baska bir sekilde ifade etmektedir.
Maslow’un modeli 6zellikle ¢alisma yasami icin gelistirimemisken, Alderfer,
teorisinde orgutlerdeki insan gereksinimlerine yonelik bir uyarlama yapmaya
calismistir(Porter, vd.,2003:8).  Alderfer, teorisinde  gereksinimleri
Varolug(Existence), liski Kurma(Relatedness) ve Gelisme(Growth)

gereksinimleri olarak Ug grupta incelemistir.

1. Varolus Gereksinimi: insanin varligini sirdirmesi ve varolusunu
devam ettirmesini saglayici maddesel 6zellige sahip fizyolojik ve guvenlik
gereksinimlerini  kapsamaktadir(Mullins,2002:430). Varolus gereksinimi,
insanin varolusuyla iligkili olan ve Maslow’un teorisindeki ilk iki basamakta
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yer alan fizyolojik ve Dbelirli guvenlik gereksinimlerine karsilik
gelmektedir(Porter vd.,2003:8).

2. iliski Kurma Gereksinimi: Bu gereksinimler ise, agik bir iletisim, diger
kisilerle duygularin ve dusuncelerin paylagimiyla tatmin olunmasini
icermektedir. Yine Maslow'un teorisinde yer alan sevgi ve ait olma
gereksinimi ile bagkalarindan gelen geri donusumleri iceren saygl
gereksinimine karsilik gelmektedir. Bununla birlikte Alderfer, iligki kurma
gereksiniminin elestirisiz  samimiyetten ziyade acik, dogru ve durust

etkilesimle tatmin edildigini vurgulamigtir(Johns ve Saks,2001:139).

3. Geligsme Gereksinimi: Gelisme gereksinimi yine Maslow’un teorisinde
yer alan kendini gergeklestirme gereksinimin kapsamakta ve ayrica basari ve
sorumluluk niteligini iceren sayginlik gereksiniminin bir yonuniu igine
almaktadir(Johns ve Saks,2001:139). Bunlar insan potansiyelinin gelisimiyle

iligkili gereksinimlerdir.

Daha Yiiksek Igsel
Gereksinimler Motivasyon
Kendini
Gerceklestirme Gelisme
Oz-sayg
Sevgi ve Aitlik Iliskj Kurma
Giivenlik
r—— Varolus
Fizyolojik
Temel Digsal
Gereksinimler Motivasyon

Sekil 3: Maslow ve Alderfer’in Gereksinim Teorileri Arasindaki iligki
Johns ve Saks, 2001:138.
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Alderfer’in V.I.G. teorisinde gereksinim gruplari arasinda kesin sinirlar ve
hiyerarsik bir duzen yoktur. Bireylerin gereksinimleri belirli bir sira izlemeden
ortaya cikabilir ve birden fazla gereksinim grubu ayni anda bireyi motive
edebilir. Ornegin; bir bireyin aidiyet gereksinimi baskin olabilir ve var olma
gereksiniminden o6nce gelebilir. Ayni zamanda gereksinim gruplari arasinda
da gegis olabilir. Yani bireylerin hayatinda alt duzey gereksinimden ust diuzey
gereksinime dogru bir gelisme olmayabilir. Zaman zaman bu gereksinimler

yer degistirebilir.

3.4.1.3. Herzberg’in Cift Etmen Teorisi

Motivasyon teorilerinin gelisimine Onemli Olgude katkida bulunan
kisilerden biri de Frederic Herzberg olmustur. Herzberg de, tipki Maslow ve
Alderfer gibi, motivasyonun temelinde yine gereksinimlerin oldugunu
savunmustur.

Herzberg ve arkadaslarinin 1950’li yillarda 200 muhasebeci ve miuhendis
uzerinde yapmis oldugu bir arastirma sonuglarindan dogmustur. Bu
arastirmada, isyerinde isgorenin kotumser olmasina yol agan ve isten
ayrilmasina ve tatminsizlige sebep olan hijyenik etmenler ile, isyerinde
isgoreni mutlu kilan, isyerine baglayan 6zendirici ya da doyum saglayan
etmenlerin neler oldugu lizerinde durulmustur. isgérene su soru ydneltilmistir:
“Isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece kotii
hissettiginizi ayrintih  olarak aciklayiniz”.  Ancak arastirma verileri
incelendiginde ilk olarak isyerinde bulunan i¢sel etmenler olan sorumluluk,
otonomi, kendisine saygi ve kendini kanitlama firsati, ikinci asamada ise
guduleyici, digsal etmenler olan guvenlik ve sosyal ihtiyaglari kargilayan
Ozellikleri ile fiziki galisma sartlari, tcret ve diger ddemeler, sirket politikasi ve
uygulamalari gibi daha alt duzey ihtiyaglara cevap veren tatminsizligi
engelleyici olan hijyenik etmenler belirtiimektedir (YUksel, 1998:126).

Bdylece Herzberg Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ikiye ayirmistir.

o Hijyenik faktorler
o Guduleyici faktorler

Hijyenik faktorleri sdyle siralayabiliriz; (Eren, 2004: 511).
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o Sirket politikasi ve koétl yonetim,

o Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu,

° Amir ile begeri iligkilerin iyi olmamasi,

° is ortaminin fiziksel kosullarinin elverissiz olusu,

. Ucret ve maas diizeyi ile bunlarin artiglarinin yetersiz olusu,
o Ayni seviyedeki is arkadaglari ile gecimsizlik,

o Kotu aliskanlik iligkileri,
o Istihdam giivenliginin yetersizligi

Guduleyici faktorleri soyle siralayabiliriz; (Eren, 2004: 511).

o Bir isi basari ile tamamlamanin vermis oldugu mutluluk,

o isyerinde bagari ile taninma,

. Bundan dolayi takdir edilme ve ddullendiriime,

o Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste calisma,

o is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma,
o Terfi edebilme olanaklarina sahip olma.

Herzberg’'e gore guduleyici faktorler, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisindeki, Ust duzeydeki ihtiyacglar tatmin ederken, kisiyi daha fazla ¢aba
sarf etmeye ve daha ylksek performansla calismaya itmektedir. Hijyen
faktorleri ise alt dizey ihtiyaclarin tatmin edilmesi ve is doyumsuzlugunu
engellemekte rol oynarlar.

Hijyen faktorleri insani motive etmez. Ancak motivasyon bakimindan notr
bir duruma gelmek icin 6ncelikle hijyen faktorler tatmin edilmelidir. Eger bu
faktorler kabul edilebilir dizeyde tatmin edici olmazlarsa, motivasyonu
dusdurebilirler. Ancak bu faktorlerin  belirli bir dizeyde tatmin edici
olmalarindan sonra, guduleyici faktorler, kisinin performansini artirmak igin
devreye girerler.

Herzberg'de temelde, Maslow gibi, gudulemenin 06zinde ihtiyaglarin

varhgini savunmustur.
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Tablo 2: Maslow ve Herzberg'in Teorilerindeki Ihtiyaclarin Karsilastiriimasi

ihtiyaclar Hiyerarsisi Cift Etmen
Teorisi Teorisi
Kisisel Butunlik Gereksinimi isin Kendisi-Basarma-Gelisme

Olanaklari-Sorumluluk

Sayginlik Gereksinimi

ilerleme- Taninma-Stati

Sosyal Gereksinimler

Denetgiyle lligkiler-Ustlerle lligkiler-
Astlarla iliskiler-Teknik Denetleme

Givenlik Gereksinimi

isletme Politikasi ve Yénetimi

is Glivenligi-Calisma Kosullari

Fizyolojik Gereksinimler

Calisma Kosullari-Ucret-Kisisel Yasanti

Sabuncuoglu ve Tz, 2003:117.




HIJYEN FAKTORLER

v

Ucret
Is giivenligi
Cahsma kosullan
Denetimin diizeyi ve niteligi
Sirket politikasi ve yonetimi
Kisileraras iliskiler
v

DOYUMSUZLUK

v

MOTVASYON ve iS DOYUMU

f

DOYUM SAGLAYICI

?

Bagari duygusu
Taninma
Sorumluluk
Isin kendisi

Kigisel geligim ve yiikselme

?

MOTIVE EDiCi FAKTORLER

Sekil 4: Herzberg'in Cift Etmen Teorisi
Mullins,2002,433.
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Herzberg, teorisinde Maslow ve Alderferin teorilerinin  aksine
gereksinimleri bir sira duzen igerisinde gostermemis, iki farkli faktorde
gruplandirarak ifade etmistir. Buna goére hijyen faktorleri icinde yer alan
gereksinimlerin  karsilanmasi bireyde doyum duygusu yaratmazken,
kargilanmamasi doyumsuzluk unsuru olusturmaktadir. Buna kargin “motive
edici faktorler” icindeki gereksinimler kargilanmadiginda birey doyumlu

olmayacaktir ancak, kendini doyumsuz olarak da tarif etmeyecektir.

3.4.1.4. McClelland’in Basari Gereksinimi Teorisi

McClelland, insan ihtiyacglarini, basari, baglilik ve guglalik olmak tzere g
gruba ayirmistir. McClelland bu U¢ gereksinimden genellikle basari
gereksinimi Uzerinde yogunlukla ¢alismis olsa da birgok arastirmasinda bu
uc gereksinimi birlikte test etmistir.

McClelland(1961), davranisi sekillendiren bu gereksinimlerin 6nemini,
kigilerarasi iligskilerde, akademik basarida, hayat tarzinin seg¢iminde ve is

performansi Uzerindeki etkilerinde gorllebilecegini belirtmistir.

o Basar1 Gereksinimi: Basari gereksinimi, insanlarin surekli olarak bir
seyleri basarmaya calismalari ve belirledikleri hedeflere ulastiklarinda mutlu
olmalar seklinde ifade edilebilir. Bu ihtiyaca sahip kisiler, kendilerine hedefler
belirler ve o hedefe ulasmak icin galigirlar; basarinin kendi performanslariyla
olusmasini ve basari gosterdikleri zaman takdir edilmeyi isterler. Bdylece
basari ihtiyaclarini giderebilirler. insanlar arasinda olusan farkliliklarin énemli
bir kismi insanlarin farkli basari gudulerine sahip olmalarina baglanmigtir.
Ayrica, insanlarin yakin ve uzak gelecekte gelmek istedigi yeri, yapmak
istedigi isleri, gerceklestirmek istedigi kazanclari bagari ihtiyacinin duzeyinin
belirlediginin Gzerinde durulmustur(Findikgi,2003:385).

Yuksek basari gudusune sahip olan bireyler belirli sekillerde hareket etme
edilimindedirler. Buna gbére bu Dbireylerde su gibi  Ozellikler
gorulecektir(McClelland,1961,1965):
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v Yuksek basari gereksinimine sahip bireyler, ne buylk ne de kuguk
riskler almayarak, basarilarini hesaplanan riskler alarak gdstermek
gereksinimi hissetmektedirler.

v Bu bireyler, hedefledikleri amaca dogru hangi dizeyde ulastiklarini
anlamak icin hizli ve kesin gekilde bir geri bildirim alma ihtiyaci
duymaktadirlar.

4 Bu Kkigilerin basariyla motive olmalari ve basaridan buyuk haz
duymalari siklikla goériimektedir.

v Bu bireyler zihinlerini surekli sekilde hedeflerindeki isle mesgul
etmektedirler.

v Basariya hedeflenen Kkisiler olarak kisisel sorumluluk almakta son

derece kararlidirlar.

o Gli¢ Gereksinimi: Gulg(erk) gereksinimi, “...baskalarini etkileme
araglarini denetleme yoluyla kisinin doyuma ulasma egilimi” olarak
tanimlanabilir(McClelland,1969:38). Ayrica, bu ihtiyacin bagkalarini idare
etme ve onlarin Uzerinde olma arzusunu igerdigi belirtiimektedir. Bu ihtiyaca
sahip olan yoneticilerin otorite sistemi igerisinde kisilerden ¢ok, kurumun
onemli olduguna inandiklari ve is disiplinine dnem verdikleri gorulmektedir.
Kurumun iyiligi i¢in kendi isteklerinden fedakarlik ederken bunu herkesin
anlayacag! bir bicimde yapmaya dikkat eder, adalete inanirlar. Bu ihtiyacin
siddetinin kigsiden kisiye degistigini ve Ustin olmak, bagkalarinin is ve
faaliyetlerini kontrol altina almak icin basvurulacak tim cabalarin bireyleri
bagska insanlarla c¢ekisme ve c¢atismaya ittigini belirtiimis, bu durumun
insanlari frenledigi kabul edilmistir(Eren:2001,517).

Gucg gereksiniminin alti temel gostergesi soyle belirtiimektedir(Apospori
vd., 2004:147):
4 Diger insanlar Uzerinde etkisi olabilecek oldukg¢a gugli davraniglar
sergilemek,
v Ozellikle bilgi toplayarak ya da baskalarini gozetleyerek, kontrol ya da

denetimi olusturmak,
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v Etki etmeye kalkismak, bir konuya inandirmaya, kabul ettirmeye ya da
bunu kanitlamaya gabalamak,

v Acikca istenmese bile 6neride bulunmak, desteklemek ya da yardim

etmek,

v Baskalarini etkilemek,

v Bagkalarinin hareketlerine gu¢li duygusal tepkiler gostermek.

o Yakin iliski Gereksinimi: Yalniz yasayamayan ve dider kisi ve

gruplarla iligki icerisinde olan insanin toplumsal niteligini vurgulamaktadir.
Her bireyin belirli insanlara baghlik ve onlara gesitli derecelerde gelistirmis
oldugu arkadaslik ve dostluk cevresi vardir. Bu sosyal ihtiyag ve nitelik
insandan insana farklilik gostermekle birlikte, herkesin sosyo-ekonomik ve
sosyo-psikolojik yonden bagli oldugu belirli bir gcevresi vardir(Eren:2001,517).
Bu ihtiyag, McClelland tarafindan Uzerinde en az durulan ihtiya¢g olmasinin
yani sira sosyal gudulerle ve grup dinamigi ile ilgilidir. Bu ihtiyaca sahip
olanlar, 6nderlik etmektense onderi takip etmeyi, gruba uymay! tercih ederler.
Bu nedenle basarili yoneticilerin pek ¢ogunda bu ihtiyaca gereksinim yoktur;
zaten bu ihtiyacin tatmini icin yapilacak olan faaliyetler de, yodneticilik
anlayisina terstir.

lliski  kurma  gereksiniminin  dért temel  gOstergesi  soyle
belirtiimektedir(Apospori vd., 2004:147):
v Diger insanlara karsi olumlu, arkadas¢a veya c¢ok yakin duygular
beslemek,
v Arkadasca bir iligkinin aksamasi ya da kesilmesi konusunda olumsuz
duygular hissetmek ya da tekrardan bu iligskiyi canlandirmayi istemek,
v Yakin iligkiye dayali davraniglar gostermek,
v Yardim etmek, yardimci olmak gibi gelistirici davraniglarda ve cana
yakin ilgide bulunmak.

McClelland, yakin iligski, gu¢ ve basari gereksinimlerinin 6grenilebilir
olmasi  nedeniyle, statik bir hiyerarsik duzen igine uygun
dismeyecegdini(érnegin Maslow’daki gibi) iddia etmistir. Bunun nedeni farkl
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kisilerin farkli duzeylerde farkli gereksinimler hissetmekte olmalarindan ileri

gelmektedir.

3.4.2. SUREC TEORILERI

Kapsamina gore motivasyon teorileri; galisanlarin davraniglarinin nasil
olustugu ve nelerden etkilendigi gercegini, onlarin motivasyonu igin temel
girdi olarak ele alirken, slrecglere gbre motivasyon teorileri; personelin
davraniglarinin nasil yonlendirilebilecegi ve nasil degistirilebilecegi konulari
Uzerinde durmaktadir. insanlarin davranislarini etkileyen temel ihtiyaclar ile i¢
ve dis ¢evre sartlari, ¢cok uluslu isletmelerde ve uluslararasi insan kaynaklari
yonetiminde daha oncelik tasiyan ortak unsurlar oldugundan, kapsam
teorileri uluslararasi yonetimde daha fazla yer bulmaktadir. Sureg teorileri ise;
insanlarin bireysel davraniglarini etkilemeye yonelik, daha c¢ok bdlge ve
ulkelere gore degisen, kulturel ve subjektif motivasyon faktorleri Gzerinde
yogunlagsmaktadir(Hodgetts, 1994, 389).

Surecg teorileri genel olarak Vroom’un Beklenti Teorisi, Adams’in Esitlik

Teorisi, Lawler-Porter Modeli, Locke’un Amag Teorisi’'dir.

3.4.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi
Kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini ele alan teorilerin en dnemlisi
olan Victor Vroom’un Beklenti Teorisi, motivasyonun su Ug¢ faktdrtn bir Grana

oldugunu savunur:

o Valence: Bir kiginin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi 6dulu
arzulama derecesini belirtmektedir. Odilin her calisan lzerindeki etkisi ise
farkhlik gostermektedir; bazilari icin cok énemli olan bir 6dul bazilari igin ¢ok
degersiz olabilmektedir. Bu nedenle Valens, +1 ile -1 arasinda deg@er alabilen
bir degisken olarak kabul edilebilmektedir(Kogel,2005:520).

o Bekleyis: Bekleyis, kisinin algiladigi bir olasiligi ifade eder. Bu olasilik
belirli bir gayretin, belirli bir dédulle édullendirilecedi hakkindadir. Eger Kisi

gayret gostermekle belirli bir 6duli elde edecegine inaniyorsa, daha fazla
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gayret gosterecektir. Dolayisiyla bekleyisi O(sifir) ile +1 arasinda degisen bir
deger ile ifade etmek mumkundur. E@er kisi belirli bir gayret ile belirli bir 6dul
arasinda bir iligki gérmezse, bekleyis O(sifir) degerini alacaktir. Eger bir
kisinin hem valensi hem de bekleyisi yuksek ise o kisi motive olacaktir. Yani
batin bilgi, enerji ve yetenegini kendi arzusu ile ise koyacak, yani arzu

ederek calisacaktir.

o Aragsallik: Aragsallik sunu ifade eder: Kisi belirli bir gayret ile belirli
bir dizeyde performans gosterebilir. Bu performans da belirli bir sekilde
odullendirilebilir.  Bu  odullendirme  birinci kademe sonu¢ olarak
disunilmelidir. Ornegin birinci kademe sonug olarak kisinin maasi artirilabilir.
Esasinda birinci kademe sonuglar, ikinci kademe sonug¢ olarak
adlandirilabilecek amaclari gerceklestirmede bir aractir. Yukaridaki ornekteki
maas, esasinda daha ylUksek bir statli elde etmek, etrafta taninmak, kisinin
ailesini daha iyi gecindirebilmesini saglamak icin bir aractan ibarettir. Yoksa
tek basina yilksek maasin bir anlami yoktur. iste aragsallik birinci kademe
sonuglarin ikinci kademe sonuglara ulagtiracagl konusunda kisinin sahip
oldugu sulbjektif olasiligi ifade etmektedir. Aragsallik c¢esitli kademeler
arasindaki iligkiye, bekleyis ise gayret ile birinci kademe sonugclar arasindaki

iliskiye isaret etmektedir.

Bu modeli kullanmak isteyen bir yonetici asagidaki hususlara dikkat
etmelidir:
v Kisi icin hangi ¢esit ve hangi duzeyde bir sonucun (6dulin) énemli
oldugu belirlenmelidir.
v Organizasyon i¢in ne tir bir davranis ve performansin arzulanir oldugu
belirlenmelidir.
v Performans ile 6dll arasinda iligki kurulmalidir.

Motivasyon = Deger X Beklenti X Aragsallik

Vroom’a gore bir isgorenin motivasyon gucu, belirli bir sonuca ulagsma

beklentisi ile, onun bu sonuca verdigi degerin garpimina egittir:

Motivasyon Gulcu = (Deger X Beklenti)
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Sekil 5: Vroom Motivasyon Modeli
Kocel,2005:522.

3.4.2.2. Porter-Lawler Modeli

Vroom’un Beklenti teorisinin Lyman Porter ve Edward Lawler tarafindan
daha kapsamli hale getirilmesi ile olusturulmus bir modeldir. Porter-Lawler
tarafindan gelistirilen modelde yapilan en onemli ekleme; bireysel farkliliklar
ve Kisiligi iceren yetenek ve becerilerdir. Bunlarin modeldeki etkisi ise
gayretle es deger tutulmaktadir. Sekilde Vroom’'un modeline yapilan bu
eklemeler ve etkileri daha acgik gorulmektedir.

Porter-Lawler’in gelistirdigi modelde ileri strulen ve diger yaklagimlardan
farkh olan husus, bireyin belli bir performans diizeyine ulastiktan sonra tatmin
oldugudur(Barli,2005:40).
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Sekil 6: Porter-Lawler Motivasyon Teorisi
Kocel,2005:522.

Gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degdiskenlerine gore gosterilen
performans belirli bir o6dulle o6dullendiriimektedir. Bu oduller Vroom’un
modelindeki gibi icsel veya disgsal olabilir. Modele eklenen ve esas Oonem
tastyan kisim ise, Algilanan Esit Odil degiskenidir. Buna gore calisanlar
kendi performanslari ile bagkalarinin performanslarini kiyaslayarak nasil bir
odul ile 6dullendireceklerini belirlemektedirler. Eger ¢alisanin performansina
iliskin fiilen elde ettigi 6dul ile algilanan esit 6dul arasinda farklihk varsa bu
durumda kisi tatmin olmayacaktir. Bu durum ise calisanin bekleyigini
etkileyecek ve tatmin olma derecesine gore valens ve beklenti etkilenecektir
(Eren,2001:522-523).

Porter-Lawler baslangicta sadece tek bir odule yer vermistir. Daha
sonraki arastirmalar digsal ve i¢gsel olmak Uzere iki grup altinda toplamalari
gerektigini gostermisgtir.

icsel oduller, gosterdigi iyi performans neticesinde kisinin kendisi
tarafindan verilir. Bu oduller basari duygusunu ve Ust dizey ihtiyaclarin
karsilanmasini saglar. Digsal éduller organizasyon tarafindan verilir ve esas
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itibariyle asagl kademe ihtiyaclari kargilar. Bu grupta oduller Ucret, terfi, statu
ve ig guvenligi gibi konulari igerir. Porter ve Lawler, digsal odullerin

performansla zayif bir baglantisi oldugu gértusundedirler(Dereli,1981:202).

3.4.2.3. Adams’in Esitlik Teorisi

J.S. Adams, ABD’nin General Electric igletmesinde guduleme konusunda
bazi arastirma ve deneylerde bulunarak odul adaletinin galigsanlari surekli
gudulemek ve tesvik etmek bakimindan ¢ok Onemli bir degeri oldugunu
bulgulamigtir. Adams incelemelerinde bireylerin kendilerine verilen 6dullerle
baskalarina verdikleri 6dulleri daima karsilastirdiklari ve kendilerine uygun
goérulen odullerin benzer basariyr gosteren kimselerle ne oranda esit
oldugunu saptamaya calistiklarini belirlemistir. Bu kargilagtirmada bireyler
kendilerinin orgute sunduklar girdiler veya deg@erler olarak emekleri, zekalari,
bilgi, tecrUbe ve vyetenekleri ile buna bagh olarak ortaya koyduklar
basarilarini gostermektedirler. Buna kargilik, orgutten sagladiklari oduller
olarak ucret ve statu artiglari, primler, ikramiyeler ve benzeri sosyal yardimlar
yonetsel yetkiler ve kaynaklar ile is guvenligi ve igyeri kosullarinin iyilestirme
ve benzeri hususlar gelmektedir. Bireyler 6dul adaletini belirlemek igin bu iki
unsurun birbirleri arasindaki oranlarini karsilastirmaktadir. Eger esitsizlik
varsa oOdul adaletinin bozuldugu ve bir dengesizlik hali ortaya c¢iktigi
g6zlenmektedir(Eren,2001:522).

Esitlik ya da esitsizlik durumu ile karsilasan c¢alisanin bazi davranis

Ozellikleri gosterdigi gorilmektedir(Ataman,2002:451):

v ise katkinin, gosterilen cabanin arttirilip azaltiimasi,
v Elde edilen sonucun degistiriimesi,
v Calisanin kendi gabasi ve elde ettigi sonucu farkh bicimde algilamasi,

v Calisanin bagkalarinin cabasi ve elde ettikleri sonuglari farkli bicimde

algilamasi,
v isi birakma,
v Kargilagmaya temel olan kriterleri degistirme.

Esitsizligin ortaya c¢ikmasi once c¢alisganin kendi odullerini arttirma

cabasina girmesine neden olmaktayken, istedigine ulasamadiginda
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isletmeye sagladigi fayda ve deger azalmaktadir. Bunun yani sira esitsizlik
ortami galisanin psikolojisini de etkilemekte ve galisma ortaminda dedikodu
ve yipratma faaliyetlerinin olusmasina neden olarak ¢alisanlar arasinda
gerginlik yaratmaktadir. Bu ortamin devam etmesi halinde c¢aligan ya
igyerinden ayrilma karari almakta ya da calisma ortamindaki olumsuz sosyal
iligkiler nedeniyle yalnizliga itiimektedir. Bu durumun ortadan kalkmasi ise
ancak calisanin tUm calisanlar arasinda esitligin ve dengenin saglandigina

inanmasi ile giderilebilmektedir(Eren,2001:538).

3.4.2.4. Locke Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen “Amac¢ Kuramina” gére davranislarin
temel nedeni kisilerin bilingli amag¢ ve niyetleridir. Belirlenen bu amaglar,
¢alisanlarin motivasyon derecelerini de belirlemektedir. Buradan yola gikarak
teorinin ana fikrinin kigilerin kendileri igin belirledikleri amaclarin ulasilabilirlik
derecesi oldugu sdylenebilir. Nitekim ulasiimasi zor hedefler belirleyen kisiler,
kolay ulasilabilir nitelikteki amaclari belirleyenlere gore daha yuksek
performans gostererek daha fazla motive olacaklardir (Kogel,2005:525-526).

Amaglarla ilgili olarak U¢ 6zelligin 6n plana ¢iktigi goérilmektedir. Bunlar;
amaglarin acgik olmasi, basarinin gozlemlenebilir ve Olgulebilir olmasi
anlamina gelen belirginlik, ulagiimak istenen basari duzeyi anlamina gelen
guclik ve amaglarin birey tarafindan benimsenmesi anlamina gelen kabul
derecesidir  ve her birinin motivasyonla dogrudan iligkisi
vardir(Ataman,2002:455).

Bu teori, bireyin bilingli amaglar sec¢tigi ve bu amaclarin agik oldugu
varsayimina dayanmaktadir. Ancak gercekte birey her zaman amacl hareket
etmemekte, s6z konusu amacglarin belilenmesinde ve bunlarin
uygulanmasinda rasyonel davranamamaktadir. Hatta her birey kosullari
kendi bakis agisi ile degerlendirmekte ve ayni kosullar altinda farkli amaglar
belirleyebilmektedir. is hayatinda yoneticilerin her calisanin amacini
belirlemesi ve ona gdre davranmasi mumkun olmamasina ragmen, orgutsel
amagclarla calisanlarin amaclarini bagdastirmak anlaminda teorinin yararl

ipuglari verdigi disunilmektedir (Eren,2001:522).
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Bu teorinin agirlik noktasi, esit gayretin esit sekilde odullendiriimesi
uzerinedir. Bir esitsizlik varsa, 6dul adaletinin bozuldugu ve bir dengesizlik
hali ortaya c¢iktigi gozlenir. Boyle bir dengesizlik kargisinda kisi de, dedikodu
ve yipratma faaliyetlerine girerek, digerlerinin odullerini azaltma ya da
morallerini bozarak, sunduklari girdilerin veya degerlerin azalmasina neden
olma egilimi s6z konusudur. Kisi, kendisiyle galisma arkadagslari arasinda
esitligin ve dengenin saglandigina inandiginda huzura kavusur ve verimli
olur(Eren,2001:444).

3.5. MOTIVASYON ARAGLARI

GuUnumuzde isletmeler, isgorenleri motive etmek ve yuksek performans
gOstermelerini saglamak icin gesitli motivasyon araclari kullanmaktadirlar.
Insan ihtiyaglari sonsuz ve sinirsizdir. Bu sebeple insan daha fazla motive
olmak icin hazir durumdadir. Onemli olan dogru motivasyon araglarini
kullanarak insanlari daha fazla calismaya sevk etmektir.

Personeli ¢alistigi igletmeye ve isine baglayan sadece ekonomik amacglar
degildir. Personeli motive etmeyi amaglayan psiko-sosyal, orgutsel ve
yonetsel motivasyon araglari da bulunmaktadir. Bunlar ise; egitim ve
yukselme, kararlara katilma, performans degerlendirme, is gelistirme, is
zenginlestirme, fiziksel calisma sartlari ve iletisim gibi motivasyon araclardir.
s basarisinin  saglanmasinda calisanlarin  yetenek ve motivasyon
duzeylerinin etkisi buyuktur. Yeteneksiz bir kisinin basarisiz olmasi ne kadar
dogalsa, yetenekli ancak motivasyonu duguk bir Kisinin de basarisiz olmasi
s6z konusu olabilir. O halde, calisanlarin yeteneklerini 6rgut amacglar
dogrultusunda tam olarak kullanmalarini saglamak gerekir. Calisanlari motive
etmek igin orgutlerde motive edici, diger bir deyisle 6zendirici araglarin
yonetimde etkin ve sistemli bir sekilde kullanilmasi gerekir(Tokol ve
Sabuncuoglu,2001:321).

Sanayilesmis ve sanayilesmekte olan Ulkelerde, hangi Uretim ve hizmet
sektorinde galigirsa galissin, insanlarin belirli zamanlarda bunalima girdigi
ve bu olumsuz ortamdan g¢ikmakta zorluk c¢ektigi gorulmektedir.

Makinelesmenin, kentlesmenin ve gevre sorunlarinin, guraltinun ve ayni isi



83

uzun sdre yapmanin yarattigi monotonlagsmanin insanlar Uzerinde yarattigi
stres, sikintt ve bunalim, insanlarin bireysel sorunlar ile de birlesince;
personelin dogal olarak bu durumlardan kurtariimasi gerekmektedir. iste bu
noktada g¢agdas yoOnetici ve liderlere blyuk bir gérev digsmektedir. O goérev
de; orgut yonetiminde yetki ve sorumluluk sahibi ¢agdas yoneticiler olarak,
orgutte calisan personelin isten veya Ozel yasantisindan kaynaklanan
sorunlarinin ¢ézumu maksadiyla onlari motive etmek ve desteklemektir. Her
tarli sektorde yonetimin basarisi, yoneticinin basarisi ile dogru orantilidir.
Yoneticinin  basarisi ise, c¢alisanlarin udretkenligi, verimliligi, teknoloji
seviyesinin yeterliligi ve c¢alisma ortaminin huzurlu olmasi ve ig yasam
kalitesi ile dogrudan ilgilidir. Calisanlarin basarisi ise, onlarin yonetilmelerine,
yonlendirilmelerine, motive edilmelerine, gudulenmelerine ve uyum iginde
caligsabilmelerine baghdir. Ancak insan davraniglarinin ¢ok karmasik ve
anlasiimasinin gu¢ olmasi, insanlar arasinda kisisel ve kulttrel farkliliklarin
bulunmasi  motivasyon  konusunda genel ilkelerin  gelistiriimesini
zorlagtirmaktadir. Bu baglamda motivasyon yaklasimlarinin uygulanmasina
ya da yasama gegciriimesine yardimci olabilecek motivasyon araglarinin
bilinmesi 6nem tagimaktadir(Simsek,2005:278).

insani dinamik hale getirebilecek motivasyon araclari; ekonomik, psiko-

sosyal, orgutsel ve yonetsel motivasyon araclari olarak gruplandirilabilir.

3.5.1. Ekonomik Araclar

isletmenin kurulus nedeni ile iscilerin calisma nedeni 6zde ekonomik
temele dayanir. isletmeninki gelirini arttirarak kendi cikarlarini maksimize
etmek iken, iscilerinki ise yasamini ve varsa ailesinin yasantisini surekli
kilacak vyeterli bir Ucret elde etmektir. Ozellikle kalkinmakta olan bitiin
ulkelerde igsizlerin ve kalifiye olmayan isgilerin ¢ok oldugu ve bunlarin is
olanaklarinin olmadigdi bilinir. iscinin korkusu, baslica gelir kaynag@i olan isini
kaybetmesi oldugundan yoénetimin kendisinden bekledigini vermeye
calisacaktir. Bu nedenle motivasyonda ekonomik 6zendirme araglari diger
aracglardan etkilidir. Geribildirimin faydasi kigilerin koyduklari hedefler ile
gosterdikleri performanslari karsilastirmalarina olanak vermesidir. Bdylece
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aradaki sapmalari  tespit etmek ve dulzeltici Onlemler almak
kolaylasir(Kantar,2008:139).

3.5.1.1. Ucret Artisi

Gudulemede, en ¢ok basvurulan 6zendirici arag, ayni pozisyonda veya
yukselmeye paralel olarak Ucretlerin surekli artmasidir.

Ekonomik araclar arasinda en sik ve en uzun zamandan beri kullanilan
motivasyon araci Ucret artisidir. Ozellikle geleneksel ydnetim politikalarini
benimsemis olan isletmelerde Ucret artisina sikca basvurulur. Ucret artisi
diger ozendirici araglara oranla daha etkilidir. isgorenlerin éniine cesitli
alternatifler sunuldugunda c¢ogunlukla tercihlerini Ucret artisindan yana
kullanmaktadirlar.

Bir iggoren, aldigi Ucret ne kadar yuksek olursa gelecegini o kadar
glvence altina aldigini disunur. Bu da isgoren igin en dnemli motivierden
biridir.

Her iggoren, isin gerektirdiklerine gore kendi yetenek, bilgi ve tecrubeleri
dogrultusunda adil miktarlarda para kazandigini hissetmek ister. Eger diger
isgorenlerin Ucretleri kendi digundugu Ucretten fazla ise orgute guveni azalir.
Isin gerektirdigi sorumluluk, giicliik ve sartlar géz éniine alinarak yapilan esit
ve yeterli Gcret dagihimi isgéren agisindan 6nem teskil etmektedir.

Egder calisanlar organizasyonlarda, performanslari ve elde edecekleri
Odulleri arasinda siki bir bag olduguna inanirlarsa, o zaman para, Kisileri
motive eden bir unsur olmaktadir(Robbins,2001:145).

Kisileri gudulemede isletmelerin elinde bulunan en guglu araglardan olan
para, bir isletmeye yetenekli personeli cekmede ve onlari daha verimli
calistirmada etkili olan bir aragtir. Para, galigsanlarin fizyolojik ve guvenlik
ihtiyaclarini tatmin edeceg@i gibi sayginlik simgesi de olabilir. Ancak ¢ok
onemli olmakla birlikte, paranin énemi motivasyonda sinirhdir (Can,1997:
180). Hijyen ya da cevresel bir faktor olarak para, bir ¢cok insan i¢in dnemli bir
motivasyon faktdrl olmasina ragmen tek basina yeterli degildir. Bununla

birlikte motivasyonun artmasina katkida bulunabilir.
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3.5.1.2. Primli Ucret

Isgérenlerin almis olduklari sabit Ucret disinda daha ¢ok ve daha verimli
calismaya 6Ozendirmek amaciyla verilen ek Ucrete “prim” denir. Primin
hesaplanmasinda c¢esitli kriterler kullanilir. Zaman esasi ve parga basi
temeline gore yapilan hesaplamalar cgesitli prim sistemlerinin gelismesine
sebep olmustur.

Primli Gcret sistemlerini uygulamak oldukga zordur. Ozellikle dlgimin
kolay olmadigi durumlarda, primli Gcretin uygulanmasinda gugliklerle
karsilasilir. Ornegin, bakim, denetim, laboratuar arastirmasi, pazarlama ve
yonetim seviyesinde cgaliganlara prim uygulanmasi pek kolay degildir. Ustelik
zaman esasina gore Ucret alanlarla primli Gcret alanlar arasinda gerginlik
dogabilir. Primli Gcret alan bir isgoren, geng bir laboratuar muhendisinden
fazla Ucret alabilir. Daha koétusu, primin hesaplanmasinda ilgili isgorenin
harcadigi ek gabaya uygun prim verilmeyisi ya da keyfi esaslara gore verilisi
isgorenlerde huzursuzluk yaratabilir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2003:150).

Prim sistemindeki kriterler, miktar ve oranlar, bir hesaba dayandirilarak
anlamli olmahdir. Ulasilmasi zor miktarlari hedef alan prim sistemleri
motivasyonu disurerek, primi basarisiz kilar. isverenler, prim sisteminin
esaslarini, neye gore hesaplandigini calisanlara da bilgilendirmelidirler.
Bununla beraber, primlerin iggorenlere belirlenen tarihlerde dagitiimasi
sistemin ciddiye alindigi mesajini verir. Geg ve gelisiglzel tarihlerde verilen

prim, sistemi basarisiz kilar.

3.5.1.3. Kara Katilma

isgérenlere lcret vermek yerine dzendirici bir arag olarak kara katilmalari
oldukga eski ve gecerli bir yontemdir. Bu konuda ilk uygulamalar 1800’IU
yillarin sonunda Amerika’da baglamigtir. 1950’li yillardan sonra da Avrupa’da
kullanilmaya baglanmistir. GUnimuizde kéra katilma konusu yonetime
katilmanin baska bir yolu olarak degerlendiriimektedir. Yonetime katilma,
endustriyel ya da yOnetsel demokrasi anlayisini getirirken, kara katilma bir
bakima ekonomik demokrasi yaklagimina yonlendirmektedir (Ertrk,
2000:75).
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Sistemin 0zu, igletmenin her donem sonunda elde ettigi karin bir
bolumunun, isgorenlere birakilmasidir. Sistemin gerekgesi ise, Uretimin
gerceklesmesinde en az sermaye faktori kadar emek faktérinin de deger
tasidigidir. isgoérenlere sadece licret vermek yerine, ézendirici bir arac olarak
kara katilmalar saglanabilir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2003:151).

Isgérenin isletmede elde edecegi basaridan kendisinin de yararlanacagini
bilmesi, daha istekle ve daha verimli galismasini saglamaktadir.

isletmelerde, yil sonunda elde edilen karin belirli bir yiizdesi nakit olarak
isgorenlere dagitilabilir, emeklilik ya da 6lum halinde 6denmek Uzere her yil
elde edilen karin belirli bir yizdesi ayri bir hesapta bekletilebilir veya karin bir
kismi nakit olarak dagitilirken bir boluUmu sonradan o6denmek Uzere
saklanabilir. Bunun vyani sira igletmeler, her yil elde edilen karin
dagitiimasina karar verilen bolumunu hisse senedi olarak verebilirler.

Kara katilmanin pek ¢ok vyararinin yaninda sakincali yonleri de
bulunmaktadir. isgdérenlerin calismalariyla isletmenin kari arasinda her
zaman iligki olmayabilir. Ayrica butun isgorenlere kar dagitiimasi halinde ¢ok
fazla payl olmayan ve verimsiz cgalisan isgorenler de kardan haksiz bir
sekilde pay alirlar ve bu da adaletsiz bir dagitim yapildigini gdsterir. Bu
durum gercekten 6dull hak eden isgorenlerde moral bozuklugu yaratabilir.
Ayrica igletme her zaman kar etmeyebilir. Bu yluzden surekli kar dagitma

uygulanmamali ve isgorenlerin bu uygulamaya aligsmalari 6nlenmelidir.

3.5.1.4. Ekonomik Odiiller

isletmenin kurulus nedeniyle isgdrenlerin calisma nedeni 6zde ekonomik
temele dayanir. Bu nedenle motivasyonda ekonomik 6zendirme aragclari
diger araglardan etkilidir.

isgéreni ise 6zendirmek ve isletmeye daha cok baglamak amaciyla,
basari gdsterenlere ekonomik deger tasiyan édiiller verilebilir. Odullendirme
iki amaca hizmet etmektedir. Bunlardan birincisi; igletmeler igin maddi veya
manevi deger tasiyan hizmetlerin degerlendiriimesi digeri ise, bu davranig

araciligi ile isgorenlerin motive edilmesidir.
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Odiil, édiillendirilen iggdrenleri daha verimli ve basarili galismaya motive
edecedi gibi, diger isgorenleri de bu yolla motive edici bir nitelik de
tasimaktadir.

isgérenleri ise 6zendirmek ve isletmeye daha cok baglamak amaciyla,
basari gdsterenlere ekonomik deger tasiyan 6diiller verilebilir. Ornegin;
bulundugu bolimde 6nemli bir yenilik ya da bulug 6neren isgorenlere parasal
odul verilmesi gibi. Bu yonde verilecek bir odul, surekli Uretim artigi, yuksek
kalite, ise devamli gelme, makine ve araglari iyi kullanma karsihdi da olabilir
(Sabuncuoglu ve Tz, 2003:154).

3.5.2. Psiko-Sosyal Araglar

isletmelerin, isgérenlerine sosyal ve psikolojik gelisim imkanlari
saglamasi personelin motivasyonunu etkileyen diger bir faktordar.
Gunumuzde birgok isveren, isgorenlerin sadece ekonomik araglarla degil
bunun yaninda psiko-sosyal bir takim araclar vasitasiyla da motive olduklari
gercgegdini kabul etmiglerdir.

Isletmeler insan icin vardir. Diinyadaki etkinliklerin timi insanin daha iyi,
daha rahat yasamasini amagclamaktadir.Yoneticiler, isletmenin yapisina,
isgorenin psikolojik ve sosyo-kulturel ozelliklerine gore asagidaki araclari

kullanmak zorundadirlar.

3.5.2.1. Galigmada Bagimsizlik

is gdrenlerin biiyiik cogunlugu benlik duygusunu doyurmak ya da kisisel
gelisme gucunl arttirmak amaci ile bagdimsiz galisma, inisiyatif kullanim
gereksinimine onem verirler. Bir kisi 6zgurluk icinde gelistigi takdirde
kendisini grubun bir Uyesi, bir seyler yapma gucinde ve grup i¢inde degeri
olan bir eleman olarak hisseder. Caligsanlarin bagimsiz olmasi her ig gérenin
istedigini yapma anlamina gelmemektedir. Aksi takdirde oOrgutsel yapinin
varligindan ve otoriteden bahsedilemez. Yapilmasi gereken yonetimin, is
gorenlerin yeteneklerini belirleyip bu dogrultuda c¢alisma bagimsizliginin
verilmesidir(Yiimaz, 2006: 65).
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3.5.2.2. Deger ve Statu

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan biri de is gorene deger ve statl
verilmesidir. Calisanlar, yoneticileri ve grup Uyeleri tarafindan takdir edilme
ve begenilme ihtiyaci duyar. Kendini bagkalariyla kargilastirarak isyerindeki
rollerini ve yerini belirlemeye c¢alisir. Calisanin bu deger ve rol algilamasi
motivasyonunu etkileyecektir. Ancak algilama olumsuz ise galisan kendini
degersiz bulacak ve ise karsi ilgisini azaltarak igse yabancilagsabilecektir
(Yiimaz, 2006: 69).

Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini goérme,
kalifiye bir isci olarak kabul edilme, hemen her kisi i¢in tatmin duygusu
yaratir. Calismalarinin karsiligini saygi gérme ve sosyal statistnde
yukselme ile somut bir sekilde goren isgoren daha gayretli olarak
calismalarini surddrdr. Bireyin statlsu yuUkseldikge, buna bagh olarak
verimliligi ve is doyumu da artar. Burada g6z ardi edilmemesi gereken bir
nokta, deder ve statl olgusunun her birey icin ayni dénemde ve degerde

olmamasinin dogal karsilanmasi gergegidir.

3.5.2.3. Guivenlik

Guvenlik dnlemlerinin 6rgut ici politikalarla dizenlenmesi mali ve idari
yonden oldukc¢a fedakarlik isteyen bir konudur. Glvenlik duygusu belirli bir is
gevresine ya da is kosullarina uymaktan dogan, kendine given duygusunu
da icerir. Bir orgutte bir kimse, ne yapacagini, kiminle calisacagini, nasil
yapacagini ve ne oOlgude basari elde edebilecegini bilerek ¢alisirsa, kendine
glveni cok artacaktir. Goruliyor ki bu duyguyu yaratan ydneticilerdir. Su
halde, guven duygusu, astlara buyuk olgude Ustler tarafindan benimsetilir.
Boylece calisanlar ne yapacagini, nasil yapacagini bilemediginden saskin
hale gelen ve kendi yetenekleri konusunda supheye dusen kimseler
durumundan kurtariimig olacaktir (Eren 2001: 572).

Gerek sureklilik gosteren mali olanaklarin sagladigi guvenlik, gerekse
calisanin kendine olan guven duygusu, verimlilik artisinda dogrudan etkili
degildir. Fakat guvensizlik duygusu altinda tedirgin olarak galisan kimsenin

caba ve emegini sunma azminin azalacagi dogaldir. Tersine, guvenlik
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duygusu altinda c¢aligan kimseler, enerjik ve gayretli gorundr. Personelin
etkinligi de bdylece artmig olur(Eren,2001:572-573).

3.5.2.4. Oneri Sistemi

Motivasyonda is gorenleri psiko—sosyal agidan calismaya 6zendirecek
etkili araclardan biri de ©neri sistemidir. Oneri sistemi, ayni zamanda
isletmede demokratik yonetime gegigin en belirgin Ozelliklerinden birisidir.
isletmede calisan kesim disiince ve &nerilerini agikca ve 6zgiirce ortaya
koyabiliyorsa bu oOneriler ciddiye alinarak vyararli goérusler uygulamaya
konuyorsa, o igletmede calisanlar ile yonetenler arasinda iyi bir diyalog
kurulmus demektir. Boylelikle birlikte yonetim anlayisina ilk adim atilmis olur.
Bu yonde bir gelismenin butinlesmeyi ve yonetimde etkinligi arttiracagi
konusunda hi¢ kimsenin kuskusunun olmamasi gerekir. Ancak isgoren
yonetici kesimi arasinda kurulan bu diyalog, onerinin kabuli ya da geri
cevrilmesiyle kesilmemeli tersine bu firsatla dogan iligkilerin surekliligi icin
¢aba harcanmalidir.

Oneri sistemi, isgérene isletmeye iliskin diisiincesini, kisisel sorunlarini,
orgutsel ya da teknik konularda goruslerini Ust organlara iletme imkani veren

bir sistem olarak yorumlanmaktadir.

3.5.2.5. Yiuikselme ve Geligsme Olanaklari

Bireyler islerinde yukselme, daha iyi mevkilere gelmek icin calisirlar. Bu
insanin daha iyiyi arama arzu ve ihtiyaclarinin bir sonucudur. isletmede tim
personel igin, Ozellikle yonetici personel igin yuUkselme imkanlarinin
saglanmasi, daha iyi ¢alisma yolunda motive edici bir faktor olmaktadir.
Yukselme imkaninin olmamasi gerek is goreni gerekse de ydneticinin
calisma ve daha iyiye ulasma sevkini kiracak ve motivasyonu olumsuz yonde

etkileyecektir.

3.5.2.6. Ozel Yagsama Saygili Olma
Psiko-sosyal motivasyon araglarindan bir digeri 6zel yasama saygil
olmadir. Kisilerin isyeri disinda ilgi duydugu bircok konu vardir. Ornegin; aile
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iligkileri, sosyal faaliyetler, sorumluluk duygulari, 6zel tutkular ve zevk igin
yapilan ¢abalar, din, saglik durumu ve buna benzer hususlar kisinin 6zel
yasamini olusturur. Bir calisana etkili sekilde is gdrdurebilmek igin onun is
disi kisisel sorunlarinin tatminkar bir sonuca baglanmasi, ¢6zime
kavusturulmasi yararli olacaktir. Yoneticiler, ¢alisanlarin 6zel yasamlari ile
ilgili sorunlarini hosgoru ile kargilamali ve sorunlarin ¢ézime baglanmasi
hususunda yardimci olmalidirlar. Su halde, 6zel yasama saygili olma,
sorunlarini ¢ézUmlemekte astlar igin sadik bir dost gibi davranma, elde
bulunan olanaklarla yardim etme, igbirligi ve ¢alisma arzusunu guglendirme
de 6nemli bir husustur (Eren,2003:576-577).

3.5.2.7. Sosyal ve Kiiltiirel Etkinlikler

insan yasaminda is grubunun énemi gok fazladir. Is gérenin baghlik
gereksinmesinin ¢ok dnemli bir kismini ailesinde, akrabalarinda, Gye oldugu
birlik ve derneklerde oldugu kadar is cevresi icinde de tatmin etmesi gerekir
ve bunu sgiddetle arzu eder. Bu dusuinceden hareket eden yoOneticilerin
isgorenler igin bazi sosyal ¢abalardan kaginmamalari ve bu nedenle, spor
faaliyetleri, piknikler, aksam yemekleri, dogum gunu partileri, sinema ve
tiyatro faaliyetleri kurmalari, gelistirmeleri, desteklemeleri ya da bazen
bunlara bizzat katilmalari gerekmektedir. Boylece is ortaminda igbirligi ve
beraberlik havasi olusturulabilir ve isgdrenler is¢i grubuna ait olmaktan azap

degil, gurur duyarlar.

3.5.3. Orgiitsel-Yénetsel Araglar

Motivasyonu artirmak icin orgutsel ve yonetsel bazi faktdrlerden de
yararlaniimaktadir. Bu faktorler amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi,
egitim ve ylkselme, yonetim ve kararlara katiima, iletisim ve fiziksel kosullar

iyilestirmedir.

3.5.3.1. Amag Birligi
Calisan ve isletmenin birbirlerinden karsilikli beklentileri bulunmaktadir.
Calisanlar uretime katkida bulunduklarinda bunun karsihdini beklerken, her
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birinin degisik kigiliklerinden kaynaklanan farkli motiv yapilari ve beklentileri
bulunmaktadir. Bununla birlikte isletmelerin de c¢alisandan beklentileri
bulunmaktadir. isletme, kisiden beklentileri dogrultusunda onu motive etmeye
calismaktadir. Burada dnemli olan husus isletme ve ¢alisan amaclarini ortak
bir noktada birlegtirerek, bir denge saglamaktir. Boylece amag¢ birligi

saglanarak organizasyonel bir birlik olugturulmaktadir.

3.5.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Yetki devri, galisanlarin saygl ve taninma ihtiyaglarini tatmin edecek
onemli bir motivasyon aracidir. Yetki devri, Ustlere ait gorevlerin bir kisminin
astlara devredilmesi anlamina gelmektedir. Kendisine yetki verilen g¢alisan,
isletme tarafindan deger goérdigunu dastnerek, basarili olmak i¢in daha fazla
motive olmaktadir(Keser,2006:172).

Geleneksel modeldeki bir yonetim anlayisinda yetki devrinden
kaginilirken, sorumluluk alani genis tutulmaya calisiimaktadir. Oysa yetKki
dagitiir, fakat sorumluluk ancak paylasilabilinir, devredilemez. Bodyle bir
durumda yetki ve sorumluluk dengesizligini dnlemek igin ¢alisana sorumluluk

kadar yetki de vermek gerekmektedir.

3.5.3.3. Yonetim ve Kararlara Katilma

Ekonomik olmayan motivasyon araglarindan biri olan orgutteki yonetim
kararlarina katilim; érgutsel davranis agisindan, galisanlarin kendilerini 6rgut
amagclarina katkida bulunmaya ve yoOneticilerle sorumlulugu paylagsmaya
tesvik eden, grup faaliyetlerinde zihinsel ve duygusal acidan etkin bir rol
almasi olarak tanimlanir. Karar verme sirecine katilma; personelin Uretim
potansiyelini harekete gecirecek ve iste tatmini olusturacak en énemli etken
olarak tanimlanir. Katilma veya katilim sonucta, kisinin kendine saygi ve
taninma ihtiyaglarini karsilamaktadir. Kararlara katilma ile bir yandan orgutin
alt kademelerinin etkisi genisletilirken diger taraftan yonetimin daha etkin ve
saglkh karar almasini ve o6rgut sorunlarinin daha gergekgi bir bigimde
¢ozulmesine zemin hazirlanmaktadir. Kararlarin alinmasinda s6z sahibi

olmak, c¢alisanlar Uzerinde motive edici bir etkiye sahiptir. Boylece
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calisanlarin is doyum duzeyi artmakta ve moralleri yukselmektedir. Kararlara
katilma, calisanlarin 6rgut amagclarint benimsemelerini ve bu amaglar
dogrultusunda c¢aba harcamalarini saglamaktadir. Kararlara katilma,
galisanlarin Uretim potansiyelini uyaran ve is tatminini saglayan bir
uygulamadir. Personelin saygi ve taninma ihtiyaci, kararlara katilimla
karsilanabilir(Cicek,2005:53).

Yonetime ve kararlara katilm; tatminsizlik nedenlerinin azalmasi hatta
ortadan kaldiriimasi, mukemmel bir bilgi alis veris sisteminin kurulmasi,
sorumluluk dagilminin artmasi ve personelin moral ve motivasyon
seviyesinin yukseltiimesidir. Katiim insanlarin  sorumlulugunu arttinr ve
cekisme iste@ini azaltir. Elemanlar kendi 6zel alanlarinda bir baskasindan
cok daha bilgilidir, neyin gelistiriimesi ve yenilenmesi gerektigini ilk fark
edecek olanlar da onlardir.

Katihm, kendini gerceklestirme olanagi demektir. Bu insani gereksinimin
doyurulmasi oldukga motive edicidir. Enformasyon ve acik iletisim,

hosnutsuzluk yaratan konularda bile, sdylentileri 6nlemenin en iyi yollaridir.

3.5.3.4. lletigim

iletisim; organizasyon icinde asagidan yukariya, yukaridan asagiya, yatay
veya ¢ok yonlu olarak bilgi, emir ve haberlerin yayilmasini saglayan bir sureg
olarak tanimlanabilir. iletisim, 6rglitiin can damari olarak kabul edilmektedir.
Gunka iletisim ile kisiler arasinda bir baglanti kurma ve karsilikh duygu ve
dusuncelerin yayillmasi saglanmaktadir. Emir ve haberlerle birlikte duygu ve
dusunceler de kisinin orgut ici davranisini etkilemekte ve yonlendirmektedir.
Orgutle ilgili konularda bilgi sahibi olmak, Ustleriyle igleri hakkinda ézglirce
tartismak, Onerilerini iletebilmek, calisanlarda kendilerine deger verildigi
inancini kuvvetlendirir. Bundan dolayi; haberlesme caligsanlar Gzerinde son
derece olumlu etkiler yaparak onlarin kendilerine olan guvenlerini pekistirici
Ozelliktedir. Boylece, o6rgut amagclarini benimseme ve orgutle 6zdeslesme
hissi gliclenen bireyin doyum diizeyi artacaktir. (Ozgen,2002:341).

Orgiit iginde iletisimin temel amaci, kopuk ve daginik kigileri bir diizen
icine sokmak ve Orgut amaclariyla kisisel amaglar arasinda bilingli bir



93

dengenin kurulmasini sagdlamaktir. Isletmelerde caliganlarin birbiriyle ve
ustleriyle kurduklari iyi bir iletisim, onlarin ¢alisma sevkini artiracaktir.
Dolayisiyla iletigsim, orgutte calisanlarda kendilerine deger verildigi inancini
guclendirir, galisanlarin kendilerine olan guven ve saygilarini olumlu yonde
etkiler. Yonetici acisindan iyi bir iletisim agi, yoneticinin c¢alisanlarin
gorevlerini daha iyi dizenlenmesinde ve denetlenmesinde etkili olacaktir.
Orglt icinde iyi dizenlenmis bir iletisim agi, gerek calisanlar igin olsun
gerekse yoneticiler igin olsun motive edici bir 6zellige sahiptir. Belirsizlik,
sdylenti igin uygun bir zemin hazirlar ve elemanlarin iglerinde basarisiz
olacaklarini, hatta islerini kaybedeceklerini dugsinmeye baglamalarina neden

olur. Belirsizlik ne kadar artarsa, verimlilik o kadar diser(Cicek,2005:63).

3.5.3.5. Fiziksel Galigma Kosullari

Fiziksel calisma kosullari; ¢alisan kisinin is gordugu fiziki gevre ile temas
edebilecedi kisilerin timUnu ifade etmektedir. Calisma ortami saglik, temizlik
ve rahathk kurallarina uygun olmali, ayrica estetik bir goérinumu de
banyesinde barindirmalidir. Cinklu bdyle ortamlar ¢alisanlar Gzerinde olumlu
veya olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Personel calistiklari ¢evrenin fiziksel
sartlarinin iyi diizenlenmesini tercih eder. Ornegin; iyi aydinlatma ve i1sitma,
yeterli ara¢ ve gereclerin olmasi, muzikli ¢caligma gibi morali arttirici
uygulamalar galisanlari isletmeye ve islerine daha fazla baglayacaktir. Duzen
ve temizlik verimli bir galisma ortaminin temel kosuludur. Bu nedenle 6rgut
yonetimi bu konuda hassas olmall ve isi zevkli, hatta ¢ekici hale getirmeye
0zen gostermelidir. Calisma sartlarinin istenilen 6zellikte olmasi c¢alisanlarin
motive edilmesinde ve verimin artmasinda, is yasam Kkalitesinin

iyilestiriimesinde etkisini gostermektedir.
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4. PERFORMANSA DAYALI UCRET SiSTEMININ iSGOREN
MOTiIVASYONUNA ETKISINE YONELIK BiR UYGULAMA

4.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE AMACI

Son yillarda gelisen teknolojiler, ortaya g¢ikan yeni yonetim anlayislari,
dunyadaki kuresellesme olgusu igletmeler arasinda buyuk bir rekabetin
dogmasina sebep olmustur. Bu rekabet ortaminda isletmeler degisim ve
belirsizliklerle bas edebilmek icin insan kaynaklarinin stratejik ydnetimine
giderek daha fazla 6nem vermektedirler. Isgérenlerin motivasyonlarini
arttirmak amaciyla performans ile Ucret arasinda iliski kurulmakta, bu konu
insan kaynaklari yonetiminin en guncel konularindan birini olusturmaktadir.

Basaril bir iggoren, buatun iyi niyetini ve ¢alisma gucunu ortaya koyarak
calisirken, kendisinden daha az ve ilgisiz ¢aligsan kigiyle ayni tcreti aldiginda,
bu durum calisanin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyecektir. Dolayisiyla
performansa dayali Ucret sistemi, kisideki esitsizlik anlayisini kaldirarak
tatmin ve adalet saglama amaci glUtmektedir. Saglikl bir sekilde isletilirse
isletmeye nitelikli elemanlari ¢ekmek ve bunlar isletmede tutmak,
performansa dayali Ucretlendirme ile mimkuan olacaktir.

Performansa dayali Gcretlendirme sistemi nitelik ve yetkinlik dlizeyi dusuk
calisanlara uygulandiginda onlari motive etmekte ve performanslarini
artirmaktadir. Ancak bu sistem nitelik ve yetkinlik dizeyi ylksek olan
calisanlara uygulandiginda, motivasyon ve dolayisiyla da performans
diismektedir(incir,2000:5).

Bu calismada, performansa dayali Ucret sisteminin saglik sektoériinde

isgorenlerin motivasyonuna etkisi incelenmektedir.

4.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma kapsaminda hem nicel hem de nitel veri toplanmigtir. Oncelikle
literatir calismasi yapilmis daha sonra alan g¢alismasi yapilmigtir. Arastirma
yontemi olarak betimleme yontemi kullaniimistir.

Arastirmada anket yontemi uygulanmistir. Anket yontemi ile elde edilen
veriler 1s1ginda performansa dayali ek Ucret 6deme sistemi ile iliskili olarak



95

sorulan  sorulara sagllk personeli tarafindan verilen cevaplar

degerlendirilerek, degerlendirme sonuglari ortaya konulmustur.

4.2.1 Arastirmanin Kapsam ve Sinirliliklari

Arastirmanin ana kutlesini Aydin ili Soke Fehime-Faik Kocag6z Devlet
Hastanesinde calisan 350 kadrolu personel olusturmaktadir. Arastirmada
300 calisana ulasmak hedeflenilmistir. Dagitilan anket formlarinin 280 tanesi
geri donmus, 5 tanesinde eksik veri olmasindan dolayr 275 anket
degerlendirmeye alinmigtir. Tablo 3’te verildigi gibi 217 ¢alisan 0.05
orneklem hatasi ile evreni temsil etmektedir. Arastirmada 275 calisan ile

anket uygulamasi yapimistir.

Tablo 3: a= 0.05 igin Orneklem Biiyiikliikleri

Evren +0.03 6rnekleme hatasi +0.05 6rnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Buydk- (d) (d) (d)
Laga p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 p=0.5 p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 p=0.3
g=0.5 | g=0.2 | g=0.7 g=0.5 g=0.2 | g=0.7 | g=0.5 | g=0.2 | g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
Milyon

Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50.

4.2.2. Aragstirmanin Varsayim ve Hipotezleri
Arastirma, veri toplama araci olarak kullanilan anket sorularina saglik
calisanlarinin verdikleri cevaplarin gergek durumu yansittigr ve guvenilir

oldugu varsayimina dayandiriimistir. “Performansa Dayali Ek Ucret Odeme
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Sistemi saglik ¢calisanlarinin motivasyonunu ne yonde etkilemektedir? sorusu
calismanin temel arastirma sorusunu olusturmaktadir.

Arastirmanin hipotezleri agagida sunulmustur.

1. PDEOS konusunda personel kurum tarafindan bilgilendirilmistir,

2. PDEOS’de alinan Ucret, daha dnce alinan doner sermaye ek ddemesi
payindan daha iyidir,
PDEQOS personelin gelirini arttirmistir,
PDEOS disuk performansin artiriimasi yéniinde tegvik yaratmaktadir,

PDEOS uygulamasi sonucu hastaneye gelen hasta sayisi artmistir,

o 0 bk~ w

PDEOS’de personelin performansi adaletli bir sekilde 6lgliimekte ve

degerlendiriimektedir,

~

PDEQOS personelin mesleki bilgi ve becerilerini artirmaktadir,

8. PDEOS personel icin en etkili 6zendirme ve ddiillendirme araclarindan
biridir,

9. PDEOS personelin is stresini arttirmaktadir,

10.PDEOS personelin kuruma yaptig katkiyi belirlemektedir,

11.PDEOS uygulamasi sonrasi personelin yillik izin kullanim orani
dismustdr,

12.PDEOS saglik hizmetlerinin etkili bir sekilde sunulmasini
saglamaktadir,

13.Para her ortamda gugclu bir motivasyon aracidir,

14.PDEQS personelin ¢alisma istegini arttirmaktadir,

15.PDEOS uygulamasi sonucu hastaneye gelen hastalarin memnuniyet
oranlari artmigtir,

16.PDEQOS ile personelin gdsterdigi caba takdir edilmektedir,

17.PDEQS ile basarili galisanlar ddillendiriimektedir,

18.PDEOS personel arasinda rekabeti arttirmaktadir,

19.PDEOS sonucu hizmet kalitesinde bir artis olmustur,

20.PDEQS calisan giivenligini olumlu ydnde etkilemektedir,

21.PDEOS uygulamasi, hastalarin saglik hizmetlerine ulasilabilirligini
kolaylastirmistir,

22.PDEOS sonrasinda hastane gelirlerinde bir artis olmustur,
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23.PDEQOS élglim ve denetim sistemleri ve siregleri ile kurumda surekli
iyilestirme kultGrunun geligsmesine katkida bulunmaktadir,

24.PDEOS saglik hizmetlerinin hakkaniyete uygun bir sekilde
sunulmasini saglamaktadir,

25. PDEOS saglik hizmetlerinin  verimli bir sekilde sunulmasini
saglamaktadir,

26.PDEOS personelin memnuniyetini arttirmaktadir,

27.PDEOS hastaneye yapilan yatirimlari arttirmaktadir,

28.Personelin  calistigt kurumda, ek ©&deme hakkaniyetli olarak
dagitiimaktadir,

29.PDEOS personel icin adil olarak uygulanmaktadir,

30.PDEOS is barisini bozmaktadir,

31.PDEQOS’ni personel suiistimal etmemektedir,

32.PDEQS personelin galisma motivasyonunu arttirmaktadir,
gorusleri;
a) Hastanede calisma slresine,
b) Gorev alanina,
c) Cinsiyete,

d) Egitim durumuna gore farkllik gostermektedir.

4.2.3 Anket Sorularinin Hazirlanmasi

Veri toplama araci olarak kullanilan anket formu, literatur taramasi
yapilarak benzer arastirmalarda kullanilan sorulardan (Gazi,2006:161) ve
uzman goéruslerinden faydalanilarak arastirmaci tarafindan hazirlanmistir.
Daha sonra 6n uygulama yapilip anket veri toplamaya hazir hale getirilmigtir.

Aragtirmada kullanilan anket formu saglik personeli ile ilgili tanimlayici
bilgilerden olusan bir bélim ve Performansa Dayali Ek Ucret Odeme Sistemi
hakkindaki tutum ve dusuncelerin soruldugu bir bolum olmak Uzere iki
bélimden olugmaktadir (Ek-1).

Anket formunda Olceklendirme yontemi olarak Likert ydntemi
kullanilmigtir. Saglik personelinin tutum ve daslnceleri ile ilgili grup ortalama

skoru elde edilirken anketin bu boliumundeki sorulara verilen yanit degerleri
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toplanarak gruplardaki kisi sayisina bolunmusgtur. “5” tutum ve dusuncelerle
ilgili yargilara kesinlikle katiliyorum, “4” katiiyorum, “3” kararsizim, “2”

katiimiyorum, “1” kesinlikle katilmiyorum’u ifade etmektedir.

4.2.4 Verilerin Analiz Yontemi

Elde edilen verilerin analizinde, Statistical Package for the Social
Sciences for Windows 11.0 (SPSSWIN) paket programi kullanilarak; frekans
dagihimlar, aritmetik ortalama, standart sapma ve varyans analizi (ANOVA)
teknikleri uygulanmigtir.

Ankette 5’li Likert Olgekli sorularda, seceneklere 1.2.3.4.5 seklinde
degerler verilmigtir. 5’li Likert dlgeginde sorulan yargi cumlelerinde aritmetik
ortalama araliklari tGge ayrilmistir. 5’li Likert dlceginde aritmetik ortalamanin
degerine gore 1,00-2,33 dusuk katilim, 2,34-3,66 kismen katilim, 3,67-5
yuksek katilim olarak degerlendirilmistir(Gazi,2006:84). Likert dlcegine gore
sorulan sorularda, aritmetik ortalama ile birlikte standart sapma
hesaplanarak, verilen cevaplarin ortalamadan ne kadar saptigi belirlenmigtir.

Uygulanan anketin guvenilirligi icin yapilan Cronbach’s Alpha testine gore
anketin guvenilirligi %90 olarak bulunmustur.

Performansa dayali Ucret sisteminde isgéren motivasyonuna etki eden
etkenler, faktor analizi ile belirlenmeye calisiimistir.

Faktor Analizi

Faktor analizi, birbirleri ile iligkili veri yapilarini, birbirinden bagimsiz ve
daha az sayida yeni veri yapilarina donustiurmek, bir olusumu ya da olayi
acikladiklari varsayilan degiskenleri gruplayarak ortak faktorleri ortaya
koymak, bir olusumu etkileyen degiskenleri gruplamak, major ve mindr
faktorleri tanimlamak amaciyla basvurulan bir yontemdir
(Ozdamar,234,2002). Diger bir ifadeyle; faktér analizi; birbirleriyle iligkili gok
sayidaki degiskeni az sayida, daha anlamli, kolay anlasilabilir ve birbirinden
bagimsiz faktorler haline getiren ve yaygin olarak kullanilan ¢ok degiskenli
istatistik tekniklerinden biridir.

Caligsmanin analizinde agiklayici faktér analizi, test uygulanirken de ana
eksen faktérizasyon yontemi kullaniimistir.
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Faktor analizinin ilk asamasi korelasyon matrisinin elde edilmesidir.

Calismada, ankete verilen cevaplar icin 5 sorudan olusan 5x5’lik bir

korelasyon matrisi olusturulmus ve faktér analizinin uygulamasina gegilmistir.

Performansa dayal Ucret sisteminin isgéren motivasyonuna etkisinin hangi

degiskenlerce etkilendigi

belilenmeye ¢aligiimistir.

Tablo 4’te dagilim

verilmigtir. Motivasyonu etkiledigi dusunulen bu faktorlerin, iki ana gruba gore

dagilimi gozlemlenmistir.

Tablo 4: Faktor Analizi ile Agiklanan Toplam Varyans

Bilesenler | Baslangic Oz Degerleri Dondiirilmis Kareli  Yiiklerin
Toplami
Toplam Varyans Kimilatif | Toplam Varyans Kiimiilatif
% % % %

1 2.013 40.261 40.261 1.951 39.011 39.011
2 1.103 22.067 62.328 1.166 23.317 62.328
3 .819 16.389 78.716
4 .573 11.452 90.168
5 492 9.832 100.000

Birinci faktorun toplam icinde 2.013 6z deger ile % 40.261 varyansa sahip

oldugu, ikinci faktorian 1.103 6z deger ile % 22.067 varyansa sahip oldugu

belirlenmistir. Bu faktorlerin degiskenlere gore dagilimi Tablo 5’'te verilmistir.

Tablo 5: Bilegenlerin Faktor Dagilimi

Faktorler

1 2
PDEOS daha dnce aldigimiz déner sermaye ek ddemesi .789 -.007
payindan daha iyidir.
PDEOS is stresini artirmaktadir. .083 .823
PDEOS caligma istegimi artirmaktadir. .813 -.111
PDEOS is barisini bozmaktadir. -.211 .686
PDEOS calisma motivasyonumu artirmaktadir. .784 -.074
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Degigkenler iki faktére gore olugsmustur. Birinci faktorde Gg¢
degiskenin(PDEOS daha 6nce aldigimiz déner sermaye ek o6demesi
payindan daha iyidir, PDEOS calisma istegimi artirmaktadir, PDEOS ¢alisma
motivasyonumu  artirmaktadir) yer aldigi ve ikinci faktorde ki
degiskenin(PDEQOS is stresini artirmaktadir, PDEOS is barigini bozmaktadir)
yer aldigi gozlenmistir. Faktor 1, toplam varyansin % 39.01’ini ve Faktor 2, %
23.371’ini aciklar. Bu iki faktor toplam varyansin % 62.32’sini agiklamaktadir.

Veri setinin faktér analizine uygunlugunun degerlendiriimesi icin Kaiser-
Meyer-Olkin Uygunluk(KMO) testi yapilmigtir. Yapilan 6rnek buyuklugunun
yeterli dizeyde oldugunu belirleyen KMO testi tablo 6’da verilmistir. KMO
testinin 0.5’ten buylk c¢ikmasi gerekmektedir. Analizin sonucu 0.690
cikmistir. Orneklem vyeterli biyUklige sahiptir. Barlett's testinin anlamlilig

sifir gikmalidir. Analizde sifir gikmistir. Sonug anlamhdir.

Tablo 6: KMO ve Barlett’s Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin .690

Ornek Yeterliligi Testi

Barlett’s Testi Yaklasik Ki Kare 181.586
df 10
Sig. .000

4.3 ARASTIRMA BULGULARI
Elde edilen bulgular iki bolim halinde sunulmustur. Birinci bolimde
saglik personeline ait tanimlayici bilgilere, ikinci bélumde ise arastirmanin

hipotezlerine iligkin bulgulara yer verilmistir.

4.3.1 Saglik Personeli ile ilgili Tanimlayici Bulgular
Arastirma kapsamindaki katilmcilar ile ilgili bulgular asagida tablo

halinde verilmistir.



Tablo 7: Saglik Personeline Ait Tanimlayici Bilgiler
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CINSIYET n %
Kadin 70 25.5
Erkek 205 74.5
GALISMA SURESI

1-5yl 71 25.8
6-10 yil 73 26.5
11-15 yil 42 15.3
16-20 yil 50 18.2
21 yil ve Gzeri 39 14.2
MEDENI DURUM

Bekar 55 20
Evli 220 80
EGITIM DURUMU

Lise 37 13.5
Onlisans 145 52.7
Lisans 56 20.4
Yuksek Lisans 10 3.6
Doktora 26 9.5
Diger 1 0.4
GOREV DAGILIMI

Yonetici 15 5.5
Uzman Doktor 16 5.8
Pratisyen Doktor 6 2.2
Eczaci 2 0.7
Saglik Hizmetleri Personeli 201 73.1
Yardimci Hizmetler 11 4.0
Personeli

Saglik Lisansiyeri 6 2.2
Diger 18 6.5
Toplam 275 100

Tablo 7°’de gorulece@i Uzere arastirma kapsaminda toplam 275 saglik

personeline uygulanan anket sonuglarina gore; katilimcilarin

25.5i
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kadinlardan, % 74.5’i erkeklerden, ¢alisma suresi bakimindan incelendiginde
en yuksek % 26.5 ile 6-10 yil, en dusuk % 14.2 ile 21 yil ve Uzeri galisan
personel olusturmaktadir. Egitim  durumu agisindan  bakildiginda
katilimcilarin % 52.7’si onlisans, % 3.6’sI yuksek lisans duzeyinde 6grenime
sahiptir. Hastanedeki gorev alani agisindan katilimcilar % 5.5’i yonetici, %
5.8’'i uzman doktor, % 2.2'si pratisyen doktor, % 73.1°i saglik hizmetleri
personeli, % 4.0’1 yardimci hizmetler personeli, % 2.2’si saglik lisansiyeri

olarak dagilim gostermektedir.



4.3.2 Arastirmanin Hipotezleri ile ilgili Bulgular
Tablo 8: Personelin Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi(PDEOS)

Hakkindaki Diisiinceleri ile ilgili Sayi, Ortalama, Standart Sapma
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PERFORMANSA DAYALI
EK ODEME SISTEMI ILE
ILGILI IFADELER

)

)

@)

(4

©)

%

n %

%

%

%

Ort.

s.sp

7) Performansa dayali ek
O0deme sistemi konusunda
kurumumca bilgilendirildim.

111

40,4

59 |215

40

14,5

48

17,5

17

6,2

2,28

1,32

8) Performansa dayal ek
0deme sistemi daha 6nce
aldigimiz doner sermaye ek
Odemesi payindan daha
iyidir.

85

30,9

55 20,0

63

22,9

45

16,4

27

9,8

2,54

1,34

9) Performansa dayal ek
Odeme sistemi sayesinde
personelin geliri artmistir.

83

0,2

57 20,7

54

19,6

54

19,6

27

9,8

2,58

1,35

10) Performansa dayali ek
Odeme sistemi dlsuk
performansin artiriimasi

yoniinde tesvik yaratmaktadir.

70

25,5

64 |123,3

60

21,8

60

21,8

21

7,6

2,63

1,28

11) Performansa dayali ek
0deme uygulamasi sonucu
hastaneye gelen hasta sayisi
artmistir.

43

15,6

53 |19,3

58

211

82

29,8

39

14,2

3,08

1,30

12) Performansa dayal ek
O0deme sisteminde
performansimin adaletli bir
bicimde dlguldugini ve
degerlendirildigini
distndyorum.

137

49,8

63 22,9

43

15,6

21

7,6

11

4,0

1,93

1,15

13) Performansa dayal ek
0deme sistemi personelin
mesleki bilgi ve becerilerini
artirmaktadir.

89

32,4

92 |335

54

19,6

30

10,9

10

3,6

2,20

1,12

14) Performansa dayall ek
Odeme sistemi personel
icin en etkili zendirme ve
Odullendirme araglarindan
biridir.

83

30,2

86 [31,3

45

16,4

a7

171

14

51

2,36

1,22

15) Performansa dayal ek
Odeme sistemi is stresini
artirmaktadir.

32

11,6

39 |14,2

40

14,5

96

34,9

67

24,4

3,54

1,85

16) Performansa dayall ek
Odeme sistemi personelin
kuruma yaptigi katkiyi
belirlemektedir.

69

25,1

58 |211

73

26,5

57

20,7

18

6,5

2,63

1,24

17) Performansa dayali ek
0deme uygulamasi sonrasi
yillik izin kullanma oranim
dismustar.

37

13,5

35 |12,7

33

12,0

98

35,6

72

26,2

3,48

1,36

18) Performansa dayal ek
Odeme sistemi saglik
hizmetlerinin etkili bir
sekilde sunulmasini
saglamaktadir.

88

32,0

54 119,6

78

28,4

37

13,5

18

6,5

2,43

1,25
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PERFORMANSA DAYALI
EK ODEME SISTEMI ILE

ILGILI IFADELER

)

©

3)

(4

5)

%

%

%

%

%

ort.

s.sp

19) Para, her ortamda
gUclu bir motivasyon
aracidir.

49

17,8

48

17,5

46

16,7

66

24,0

66

24,0

3,19

1,43

20) Performansa dayal ek
Odeme sistemi ¢alisma
istegimi artirmaktadir

105

38,2

59

215

42

15,3

a7

171

22

8,0

2,35

1,35

21) Performansa dayal ek
Odeme sistemi
uygulamasi sonucu
hastaneye gelen
hastalarin memnuniyet
oranlari artmigtir.

68

24,7

61

22,2

89

32,4

40

14,5

17

6,2

2,55

1,19

22) Performansa dayali ek
Odeme sistemi ile
gOsterdigim ¢aba takdir
edilmektedir.

126

45,8

51

8,5

52

18,9

30

10,9

16

58

2,12

1,26

23)Performansa dayali ek
Odeme sistemi ile basaril
calisanlar
0dullendiriimektedir.

117

42,5

62

22,5

53

19,3

24

8,7

19

6,9

2,15

1,25

24) Performansa dayali ek
Odeme sistemi calisanlar
arasinda rekabeti
arttirmaktadir.

62

22,5

54

19,6

49

17,8

74

26,9

36

13,1

2,88

1,37

25) Performansa dayali ek
Odeme sistemi sonucu
hizmet kalitesinde bir artis
olmustur.

91

331

58

211

69

251

43

15,6

14

51

2,39

1,23

26) Performansa dayali ek
Odeme sistemi calisan
guvenligini olumlu yénde
etkilemektedir.

104

37,8

84

30,5

57

20,7

20

7,3

10

3,6

2,08

1,10

27) Performansa dayali ek
0deme sistemi
uygulamasi, hastalarin
saglik hizmetlerine
ulagilabilirligini
kolaylastirmistir.

52

18,9

70

25,5

77

28,0

64

23,3

12

4,4

2,69

1,15

28) Performansa dayali ek
0deme sistemi sonrasinda
hastanemiz gelirlerinde bir
artis oldugunu
distndyorum.

37

13,5

35

12,7

97

35,3

88

32,0

18

6,5

3,05

1,12

29) Performansa dayali ek
0deme sistemi, 6lglim ve
denetim sistemleri ve
surecleri ile kurumda
“sirekli iyilestirme”
kltirinin gelismesine
katkida bulunmaktadir.

68

24,7

63

22,9

89

32,4

50

18,2

1.8

2,49

1,11
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1) @ 3 ¢ 5)
PERFORMANSA DAYALI
EK ODEME SISTEMI ILE n % n % |n % n % n % ort. S.Sp

ILGILI IFADELER

30) Performansa dayali ek
0deme sistemi saglk
hizmetlerinin hakkaniyete
uygun bir sekilde
sunulmasini
saglamaktadir.

105 | 38,2 | 76 |27,6| 53 | 19,3 33 |12,0| 8 29 2,14 1.14

31) Performansa dayali ek
Odeme sistemi saglik
hizmetlerinin verimli bir 98 356 | 74 |26,9| 63 | 22,9 33 |120]| 7 2,5 2,19 1,13
sekilde sunulmasini
saglamaktadir.

32) Performansa dayali ek
Odeme sistemi calisan
memnuniyetini
arttirmaktadir.

102 | 37,1 | 77 [28,0] 56 | 20,4 27 198 |13 4,7 2,17 1,17

33) Performansa dayali ek
Odeme sistemi hastaneye
yapilan yatinmlari
arttirmaktadir.

43 156 | 46 [16,7)105( 38,2 | 72 |26,2| 9 3,3 2,85 1,08

34) Kurumumda dagitilan
ek 6demenin hakkaniyetli 126 | 45,8 | 57 |20,7] 52 | 189 | 30 |10,9]| 10 3,6 2,06 1,19
olduguna inaniyorum.

35)Performansa dayali ek
0deme sisteminin adaletli 140 | 50,9 | 55 (20,0 41 | 149 | 29 (10,5]| 10 3,6 1,96 1,19
oldugunu dislindyorum.

36) Performansa dayali ek
0deme sistemi is barigini 23 84 | 39 [14,2] 70 | 25,5 82 129,861 22,2 3,43 1,22
bozmaktadir.

37) Performansa dayali ek

O0deme sistemini suiistimal 25 9,1 21 | 76| 41 | 149 93 (33,8 95 34,5 3,77 1,25
etmiyorum.

38) Performansa dayall ek

Odeme sistemi calisma

. 102 | 37,1 | 64 |23,3| 55 | 20,0 | 37 |13,5]| 17 6,2 2,28 1,26
motivasyonumu arttirmaktadir.

Tablo 8'de goruldugu Uzere Saglk Personelinin dusuk katiimda

bulundugu ifadeler sdyle siralanmaktadir:

v PDEOS konusunda kurumumca bilgilendirildim(§:2.28).
v PDEOS’de performansimin adaletli bir bicimde &lguldugini ve

degerlendirildigini dUgUnUyorum(§=1.93).

PDEQOS personelin mesleki bilgi ve becerilerini arttlrmaktadlr(§=2.20).
PDEQS ile gosterdigim caba takdir edilmektedir(§=2.12).

PDEQOS ile bagarili galisanlar 6dUIIendiriImektedir(§:2.15).

NN NN

PDEQOS calisan givenligini olumlu ydénde etkilemektedir(§=2.08).
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PDEOS saglik hizmetlerinin hakkaniyete uygun bir sekilde

sunulmasini saglamaktadir( x =2.14).

PDEOS saglik hizmetlerinin verimli bir sekilde sunulmasini
saglamaktadir(x =2.19).
PDEOS calisan memnuniyetini arttlrmaktadlr(§:2.17).

Kurumumda dagitilan ek o6demenin hakkaniyetli olduguna

inanlyorum(i =2.06).

v PDEOS’nin adaletli oldugunu dij§ijnijyorum(§:1.96).

v PDEOS calisma motivasyonumu arttlrmaktadlr(i =2.28).

Tablo 8de goruldigu Uzere Saglik Personelinin kismen katilimda

bulundugu ifadeler sdyle siralanmaktadir:

v

PDEOS daha 6nce aldigimiz doner sermaye ek ddemesi payindan
daha iyidir(x =2.54).

PDEQS sayesinde personelin geliri artm|§t|r(§:2.58).

PDEOS dusiuk performansin  arttinlmasi  yoéniinde  tesvik

yaratmaktadir( X =2.63).

PDEOS uygulamasi sonucu hastaneye gelen hasta sayisi
artmistir( x =3.08).
PDEQS personel igin en etkili dzendirme ve ddiillendirme araglarindan

biridir( x =2.36).

v PDEOS is stresini artt|rmaktad|r(§:3.54).

v PDEOS personelin kuruma yaptigi katkiy! beIirIemektedir(§:2.63).

PDEOS uygulamasi sonrasi yillik izin kullanma oranim
diismiistiir( x =3.48).
PDEOS saglik hizmetlerinin etkili bir sekilde sunulmasini

saglamaktadir(x =2.43).

v Para her ortamda gugli bir motivasyon araC|d|r(§ =3.19).

v PDEOS galigma istegimi arttlrmaktadlr(§=2.35).
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v PDEOS uygulamasi sonucu hastaneye gelen hastalarin memnuniyet
oranlari artm|§t|r(§=2.55).
v PDEOQS calisanlar arasinda rekabeti arttlrmaktadlr(i =2.88).

v PDEOS sonucu hizmet kalitesinde bir artis oImU§tur(§:2.39).

v' PDEOS uygulamas! hastalarin saglik hizmetlerine ulasilabilirligini
kolayla§t|rm|§t|r(§=2.69).

v' PDEOS sonrasinda hastanemiz gelirlerinde bir artis
olmustur( x =3.05).

v' PDEOS’nin dlgim ve denetim sistemleri ve sirecleri ile kurumda

surekli iyilestirme kaltaranan gelismesine katkida
bulunmaktadir(x =2.49).

v PDEOS hastaneye yapilan yatirimlar arttirmaktadir( x =2.85).

v PDEOS’nin is barisini bozmaktadirr( x =3.43).

Tablo 8de goruldugu uzere Saglik Personelinin  yliksek katilimda

bulundugu ifade ise PDEOS’ni suiistimal etmiyorum( X =3.77) olmustur.
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Tablo 9: PDEOS Konusunda Kurumumca Bilgilendirildim Gériisiiniin
Calisma Siresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu(GCGCE)

Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2,17 1,24 1.522 0.196
6-10 Yil 73 2,32 1,35

11-15 Yil 42 2,29 1,45

16-20 Yil 50 2,04 1,19

21 ve Uzeri Yil 39 2,69 1,34

GOREV ALANI

Y Onetici 15 3.07 1.44 2.434 0.020
Uzman Doktor 16 2.56 1.31

Pratisyen Doktor 6 3.33 1.63

Eczaci 2 3.50 2.12

Saglik Hiz. Personeli 201 2.12 1.25

'Yardimci Hiz. Personeli 11 2.18 1.40

Saglik Lisansiyeri 6 3 1.26

Diger 18 2.39 1.38

CINSIYET

Kadin 70 2.49 1.27 2.386 0.124
Erkek 205 2.20 1.33

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.35 1.38 2.072 0.069
On Lisans 145  [2.09 1.26

Lisans 56 2.39 1.27

YUksek Lisans 10 3.20 1.75

Doktora 26 2.62 1.33

Diger 1 2

Tablo 9da goruldugu Uzere “PDEOS hakkinda kurumumca
bigilendirildim” ifadesine verilen cevaplar CGCE degiskenleri bakimindan
incelenmis ve vyapillan ANOVA testine gore gorev alani digindaki
degiskenlerde istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir(p>0.05). Hipotez
1b kabul edilmis, Hipotez 1a,1c,1d reddedilmigtir.

Tablo 9’da géruldiiglu tzere personel, “PDEOS konusunda kurumumca
bilgilendirildim” gértsl incelenmis olup; ¢alisma slresi acisindan anlamh bir
iliski  bulunmamigtir  (p>0,05). “PDEOS konusunda  kurumumca
bilgilendirildim” goérlsune gorev alani bakimindan en ylksek duzeyde katihm
verilen cevaplarin ortalamasina gore 3.50 ile Eczaci grubunda, en dusuk
dizeyde katilim ise yine verilen cevaplarin ortalamasina goére 2.12 ile Saglik
Hizmetleri Personeli grubunda olmustur.
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Tablo 10: PDEOS Daha Once Aldigimiz Déner Sermaye Ek Odemesi
Payindan Daha iyidir Goriisiiniin Calisma Siiresi, Gorev Alani, Cinsiyet

ve Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F P

1-5 Yil 71 2,70 1.16 0.784 0.537
6-10 Yil 73 2.40 1.27

11-15 Yil 42 2.57 1.42

16-20 Yil 50 2.38 1.41

21 ve Uzeri Yil 39 2,69 1.58

GOREV ALANI

Y 6netici 15 3.27 1.58 6.021 0.000
Uzman Doktor 16 3.69 1.08

Pratisyen Doktor 6 4.17 1.60

Eczaci 2 3 0

Sadlik Hiz. Personeli 201 2.32 1.22

'Yardim Hiz. Personeli 11 1.82 1.33

Saglik Lisansiyeri 6 2.83 0.98

Diger 18 3.11 1.49

CINSIYET

Kadin 70 2.80 1.35 3.531 0.061
Erkek 205 [2.45 1.33

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.35 1.38 2.072 0.069
On Lisans 145 2.09 1.26

Lisans 56 2.39 1.27

YUksek Lisans 10 3.20 1.75

Doktora 26 2.62 1.33

Diger 1 2

Tablo 10’da goriilecegi Uzere “PDEOS daha 6nce aldigimiz déner
sermaye ek ddemesi payindan daha iyidir’ goérusu verilen cevaplarin CGCE
degiskenleri bakimindan incelenmis ve yapilan ANOVA testine gore sadece
gorev  alani  degiskeninde istatistiksel olarak anlamli  farklihk
bulunmustur(p<0.05). Hipotez 2b kabul edilmis, hipotez 2a, 2c, 2d
reddedilmigtir.

Tablo 10’da gérildugi gibi “PDEOS daha énce aldigimiz déner sermaye
ek odemesi payindan daha iyidir” gorlUsine gorev alani bakimindan en
yuksek duzeyde katihm verilen cevaplarin ortalamasina gore 4.17 ile
Pratisyen Doktor grubunda, en dugsuk duzeyde katiim ise yine verilen



110

cevaplarin ortalamasina gore 1.82 ile Yardimci Hizmetler Personeli grubunda

olmustur.

Tablo 11: PDEOS Sayesinde Personelin Geliri Artmistir Goriisiiniin
Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri

Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F P

1-5 Yil 71 2.69 1.21 0.261 0.903
6-10 Yil 73 2.53 1.31

11-15 Vil 42 2.52 1.45

16-20 Vil 50 2.48 1.37

21 ve Uzeri YIl 39 2.67 1.58

GOREV ALANI

Y Gnetici 15 3.33 1.54 5.114 0.000
Uzman Doktor 16 3.69 1.08

Pratisyen Doktor 6 3.83 1.33

Eczaci 2 2 1.41

Saglik Hiz. Personeli 201 2.40 1.28

Yardim Hiz. Personeli 11 1.64 1.03

Saglik Lisansiyeri 6 3 1.10

Diger 18 3.06 1.51

CINSIYET

Kadin 70 2.71 1.35 0.897 0.344
Erkek 205 2.54 1.36

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.30 1.27 5,098 0.000
On Lisans 145  |2.38 1.33

Lisans 56 2.66 1.25

Ylksek Lisans 10 3.50 1.51

Doktora 26 3.54 1.27

Diger 1 4

Tablo 11'de “PDEQOS sayesinde personelin geliri artmistir” gorisinin
CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi verilmigtir. Yapilan ANOVA
testine gore gorev alani ve egitim durumu degiskenleri bakimindan
istatistiksel olarak anlamh fark bulunmustur(p<0.05). Hipotez 3b ve 3d kabul
edilmis, hipotez 3a ve 3c reddedilmistir.

Tablo 11'de gbrilecegi Uzere, “PDEOS sayesinde personelin geliri
artmistir” gorustne goérev alani bakimindan en yuksek dizeyde katilim
verilen cevaplarin ortalamasina gore 3.83 ile Pratisyen Doktor grubunda

olanlarda, en dusuk duzeyde katilim ise yine verilen cevaplarin ortalamasina
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gére 1.64 ile Yardimci Hizmetler Personeli grubunda olmustur. “PDEOS
sayesinde personelin geliri artmistir “gértsune egitim durumu bakimindan en
yuksek duzeyde katilim verilen cevaplarin ortalamasina gore 3.54 ile Doktora
grubunda olanlarda, en duguk duzeyde katilim ise yine verilen cevaplarin

ortalamasina goére 2.30 ile Lise grubunda olmustur.

Tablo 12: PDEOS Diisiik Performansin Arttiriimasi Yéniinde Tesvik
Yaratmaktadir Gorusiuinin Calisma Siiresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve

Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp.  [F P

1-5 Yil 71 2.72 1.24 0.142 0.966
6-10 Yil 73 2.60 1.24

11-15 Yil 42 2.62 1.34

16-20 Yil 50 2.62 1.28

21 ve Uzeri Yil 39 2.54 1.41

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.80 1.52 2.565 0.014
Uzman Doktor 16 3.38 1.15

Pratisyen Doktor 6 3.83 0.98

Eczaci 2 3 1.41

Saglik Hiz. Personeli 201 2.49 1.23

Yardim Hiz. Personeli 11 2.18 1.33

Sagdlik Lisansiyeri 6 3 0.89

Diger 18 3.06 1.47

CINSIYET

Kadin 70 2.47 1.22 1.423 0.234
Erkek 205 2.68 1.30

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.41 1.26 2.549 0.028
On Lisans 145 2.46 1.28

Lisans 56 3.02 1.15

YUksek Lisans 10 2.70 1.34

Doktora 26 3.08 1.38

Diger 1 2

Tablo 12’de “PDEOS disiik performansin arttirilmasi ydniinde tesvik
yaratmaktadir” goériasinin CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi
verilmistir. Yapilan ANOVA testine goére goérev alani ve egitim durumu
degiskenleri bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur(p<0.05).

Hipotez 4b ve 4d kabul edilmig, hipotez 4a ve 4c reddedilmigtir.
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Tablo 12'de gérilecegi Uzere, “PDEOS dusik performansin arttiriimasi
yonunde tesvik yaratmaktadir” gorustiine gorev alani bakimindan en yuksek
duzeyde katilim verilen cevaplarin ortalamasina gore 3.83 ile Pratisyen
Doktor grubunda olanlarda, en duguk duzeyde katihm ise yine verilen
cevaplarin ortalamasina gore 2.18 ile Yardimci Hizmetler Personeli grubunda
olmustur. “PDEOS dusik performansin arttirimasi yoniinde tesvik
yaratmaktadir” goéristine egitim durumu bakimindan en ylksek dizeyde
katihm verilen cevaplarin ortalamasina gore 3.08 ile Doktora grubunda
olanlarda, en dusuk dizeyde katilim ise yine verilen cevaplarin ortalamasina

gore 2 ile Diger grubunda olmustur.

Tablo 13: PDEOS Sonucu Hastaneye Gelen Hasta Sayisi Artmistir
Gorusunun Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu

Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.91 1.68 2.199 0.069
6-10 Yil 73 2.81 1.22

11-15 Yil 42 3.31 1.30

16-20 Yil 50 3.28 1.36

21 ve Uzeri Vil 39 3.36 1.50

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.87 1.25 1.350 0.227
Uzman Doktor 16 3.44 1.21

Pratisyen Doktor 6 2.83 0.76

Eczaci 2 1 0

Saglik Hiz. Personeli 201 3.13 1.28

Yardim Hiz. Personeli 11 2.91 1.87

Sagdlik Lisansiyeri 6 3.17 1.17

Diger 18 2.67 1.33

CINSIYET

Kadin 70 2.94 1.37 0.994 0.320
Erkek 205 3.12 1.27

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.86 1.25 0.982 0.429
On Lisans 145 3.09 1.32

Lisans 56 3.32 1.25

YUksek Lisans 10 2.70 1.42

Doktora 26 2.88 1.28

Diger 1 4
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“PDEOS sonucu hastaneye gelen hasta sayisi artmistir ifadesine verilen
cevaplarin degiskenler bakimindan incelenmesi Tablo 13’te verilmigtir.
Yapilan ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan istatistiksel
olarak anlamh fark yoktur. Hipotez 5a, 5b, 5c, 5d reddedilmistir.

Tablo 14: PDEOS Performansimin Adaletli Bir Bicimde Olgiildiigiinii
ve Degerlendirildigini Duslinilyorum Gorisiuniun Caligma Siiresi, Gorev

Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp.  [F p

1-5 Yil 71 1.99 1.20 2.680 0.032
6-10 Yil 73 1.86 1.12

11-15 Yil 42 2.12 1.25

16-20 Yil 50 1.54 0.76

21 ve Uzeri Yl 39 1.26 1.29

GOREV ALANI

YOnetici 15 1.87 1.25 1.274 0.263
Uzman Doktor 16 2.13 1.41

Pratisyen Doktor 6 2.50 1.76

Eczaci 2 1 0

Saglik Hiz. Personeli 201 1.88 1.08

lYardim Hiz. Personeli 11 1.64 1.21

Sagdlik Lisansiyeri 6 1.83 1.17

Diger 18 2.5 1.34

CINSIYET

Kadin 70 1.99 1.28 0.213 0.645
Erkek 205 191 1.10

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.19 1.31 1.163 0.328
On Lisans 145 1.88 1.08

Lisans 56 1.91 1.05

Ylksek Lisans 10 2 1.33

Doktora 26 1.81 1.39

Diger 1 4

Tablo 14'te “PDEQOS performansimin adaletli bir bicimde élgildiguni ve
degerlendirildigini dusUnuyorum” gorusune verilen cevaplarin CGCE
degiskenleri bakimindan incelenmesi verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore
calisma suresi degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur(p<0.05). Hipotez 6a kabul edilmis, hipotez 6b, 6c, 6d
reddedilmigtir.
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Tablo 14'te “PDEQOS performansimin adaletli bir bigcimde 6lglldigini ve
degerlendirildigini disunuyorum” gorusune c¢alisma suresi bakimindan en
yuksek duzeyde katilim verilen cevaplarin ortalamasina gore 2.12 ile 11-15
yil grubunda olanlarda, en duguk dizeyde katilim ise yine verilen cevaplarin

ortalamasina gore 1.26 ile 21yil ve Gzeri grubunda tespit edilmistir.

Tablo 15: PDEOS Personelin Mesleki Bilgi ve Becerilerini
Artirmaktadir Goriisuniin Caligma Siresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve

Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.07 0.99 1.241 0.294
6-10 Yil 73 2.22 1.15

11-15 Yil 42 2.26 1.11

16-20 Vil 50 2.06 1.02

21 ve Uzeri Yl 39 2.51 1.37

GOREV ALANI

Y 6netici 15 2.27 1.33 0.187 0.988
Uzman Doktor 16 2.25 1.34

Pratisyen Doktor 6 2.17 0.75

Eczaci 2 1.50 0.71

Saglik Hiz. Personeli 201 2.18 1.07

Yardim Hiz. Personeli 11 2.27 1.49

Sagdlik Lisansiyeri 6 2.33 1.03

Diger 18 2.33 1.28

CINSIYET

Kadin 70 2.24 1.22 0.138 0.711
Erkek 205 2.19 1.08

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.59 1.19 1.899 0.095
On Lisans 145 [2.19 1.09

Lisans 56 2.04 1.04

Ylksek Lisans 10 2.10 1.10

Doktora 26 2 1.23

Diger 1 4

“PDEOS personelin mesleki bilgi ve becerilerini artirmaktadir” gérisinin
CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 15’te verilmistir. Yapilan
ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan istatistiksel olarak
anlamli fark yoktur. Hipotez 7a, 7b, 7c, 7d reddedilmigtir.
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Tablo 16: PDEOS Personel igin En Etkili Ozendirme ve Odiillendirme
Aracglarindan Biridir Gorusunun Calisma Siiresi, Gorev Alani, Cinsiyet

ve Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.34 1.17 0.498 0.737
6-10 Yil 73 2.37 1.25

11-15 Vil 42 2.40 1.23

16-20 Yil 50 2.18 1.14

21 ve Uzeri Yl 39 2.53 1.35

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.47 1.46 0.765 0.617
Uzman Doktor 16 2.44 1.31

Pratisyen Doktor 6 3.17 1.47

Eczaci 2 3 1.41

Saglik Hiz. Personeli 201 2.33 1.16

lYardim Hiz. Personeli 11 1.91 1.45

Saglik Lisansiyeri 6 267 1.21

Diger 18 2.33 1.37

CINSIYET

Kadin 70 2.26 1.25 0.621 0.431
Erkek 205 2.39 1.21

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.49 1.30 1.254 0.284
On Lisans 145  [2.28 1.16

Lisans 56 2.41 1.20

Ylksek Lisans 10 3 1.41

Doktora 26 2.19 1.33

Diger 1 4

“PDEOS personel icin en etkili 6zendirme ve édiillendirme araclarindan
biridir’ goérusunun CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 16'da
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan

istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 8a, 8b, 8c, 8d reddedilmistir.
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Tablo 17: PDEOS is Stresini Arttirmaktadir Goriisiiniin Galisma
Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri

Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 3.56 1.25 0.530 0.714
6-10 Yil 73 3.78 1.82

11-15 Vil 42 3.36 1.39

16-20 Vil 50 3.46 1.34

21 ve Uzeri Yl 39 3.36 1.42

GOREV ALANI

Y Onetici 15 3.13 1.46 0.938 0.477
Uzman Doktor 16 4 0.82

Pratisyen Doktor 6 4 1.26

Eczaci 2 4.50 0.71

Saglik Hiz. Personeli 201 3.61 2

lYardim Hiz. Personeli 11 2.64 1.50

Saglik Lisansiyeri 6 3.33 1.21

Diger 18 3.11 1.5

CINSIYET

Kadin 70 3.79 2.89 1.642 0.201
Erkek 205 3.46 1.31

EGITIM DURUMU

Lise 37 3.35 1.34 0.387 0.858
On Lisans 145  [3.46 2.25

Lisans 56 3.80 1.18

Yiksek Lisans 10 3.60 1.58

Doktora 26 3.65 1.20

Diger 1 4

“PDEOS is stresini arttirmaktadir” gorusinin CGCE degiskenleri
bakimindan incelenmesi Tablo 17°de verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore
(p>0.05) degiskenler bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark yoktur.
Hipotez 9a, 9b, 9c, 9d reddedilmisgtir.
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Tablo 18: PDEOS Personelin Kuruma Yaptigi Katkiyi Belirlemektedir
Gorusunun Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu

Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI N Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.70 1.14 0.249 0.911
6-10 Yil 73 2.67 1.30

11-15 Vil 42 2.50 1.27

16-20 Vil 50 2.62 1.21

21 ve Uzeri Yl 39 2.54 1.37

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.67 1.35 1.848 0.078
Uzman Doktor 16 2.63 1.26

Pratisyen Doktor 6 3.83 1.17

Eczaci 2 3.50 0.71

Saglik Hiz. Personeli 201 2.55 1.22

Yardim Hiz. Personeli 11 2.09 1.14

Saglik Lisansiyeri 6 3 0.89

Diger 18 3.11 1.37

CINSIYET

Kadin 70 2.49 1.22 1.185 0.277
Erkek 205 2.67 1.25

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.51 1.28 1.019 0.407
On Lisans 145 [2.53 1.17

Lisans 56 2.86 1.38

Yiksek Lisans 10 2.90 0.99

Doktora 26 2.62 1.36

Diger 1 4

“PDEOS personelin kuruma yaptigi katkiyi belirlemektedir” gdérisinin
CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 18’de verilmistir. Yapilan
ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan istatistiksel olarak
anlamli fark yoktur. Hipotez 10a, 10b, 10c, 10d reddedilmigtir.
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Tablo 19: PDEOS Sonrasi Yillik izin Kullanma Oranim Diismiistiir
Gorusunun Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu

Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 3.66 1.22 1.009 0.403
6-10 Yil 73 3.38 1.35

11-15 Yil 42 3.31 1.49

16-20 Yil 50 3.34 1.49

21 ve Uzeri Yil 39 3.72 1.28

GOREV ALANI

Y Onetici 15 4.20 1.26 1.887 0.072
Uzman Doktor 16 4 0.97

Pratisyen Doktor 6 4 0.89

Eczaci 2 4 1.41

Sagdlik Hiz. Personeli 201 3.45 1.36

'Yardim Hiz. Personeli 11 2.73 1.56

Saglik Lisansiyeri 6 3 1.26

Diger 18 3.17 1.47

CINSIYET

Kadin 70 3.51 1.47 0.048 0.827
Erkek 205 3.47 1.32

EGITIM DURUMU

Lise 37 3.14 1.48 1.905 0.094
On Lisans 145  [3.47 1.34

Lisans 56 3.46 1.35

YUksek Lisans 10 3.60 1.58

Doktora 26 4.12 1.07

Diger 1 2

“PDEQS sonrasi yillik izin kullanma oranim digmstur” gérisinin CGCE
degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 19’da verilmistir. Yapilan ANOVA
testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark
yoktur. Hipotez 11a, 11b, 11c, 11d reddedilmistir.
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Tablo 20: PDEOS Saglik Hizmetlerinin Etkili Bir Sekilde Sunulmasini
Saglamaktadir Gorusunun Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve

Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.42 1.13 0.672 0.612
6-10 Yil 73 2.59 1.34

11-15 Vil 42 2.38 1.21

16-20 Yil 50 2.22 1.15

21 ve Uzeri Yl 39 2.46 1.43

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.27 1.33 0.171 0.991
Uzman Doktor 16 2.38 1.45

Pratisyen Doktor 6 2.33 0.82

Eczaci 2 2.50 0.71

Saglik Hiz. Personeli 201 2.45 1.23

Yardim Hiz. Personeli 11 2.18 1.40

Saglik Lisansiyeri 6 2.33 1.21

Diger 18 2.61 1.38

CINSIYET

Kadin 70 2.39 1.31 0.113 0.737
Erkek 205 2.44 1.23

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.68 1.31 0.959 0.443
On Lisans 145  [2.43 1.23

Lisans 56 2.38 1.20

Ylksek Lisans 10 2.40 0.97

Doktora 26 2.12 1.40

Diger 1 4

“PDEOS saglik hizmetlerinin etkili bir sekilde sunulmasini saglamaktadir”
gorustnin CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 20’de
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan
istatistiksel olarak anlamh fark yoktur. Hipotez 12a, 12b, 12c, 12d
reddedilmistir.



120

Tablo 21: Para Her Ortamda Giigliu Bir Motivasyon Aracidir
Gorusunun Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu

Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 3.08 1.45 0.750 0.559
6-10 Yil 73 3.37 1.34

11-15 Vil 42 3.21 1.44

16-20 Yil 50 3.26 1.44

21 ve Uzeri Yl 39 2.92 1.58

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.60 1.40 0.549 0.796
LIzman Doktor 16 3 383 1.20

Pratisyen Doktor 6 3.50 1.22

Eczaci 2 3.50 0.71

Saglik Hiz. Personeli 201 3.23 1.44

Yardim Hiz. Personeli 11 3 1.95

Sagdlik Lisansiyeri 6 3.33 0.82

Diger 18 3 1.57

CINSIYET

Kadin 70 2.76 1.43 8.750 0.003
Erkek 205 3.34 1.41

EGITIM DURUMU

Lise 37 3.22 1.46 0.844 0.519
On Lisans 145 [3.12 1.52

Lisans 56 3.46 1.25

Yiksek Lisans 10 2.70 1.34

Doktora 26 3.15 1.35

Diger 1 2

Tablo 21’de “para her ortamda gucli bir motivasyon aracidir” goérustine
verilen cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi verilmigtir.
Yapilan ANOVA testine godre sadece cinsiyet degiskeni bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur(p<0.05). Hipotez 13c kabul
edilmis, Hipotez 13a, 13b, 13d reddedilmistir.

Tablo 21’de goéruldugu Uzere “para her ortamda guglu bir motivasyon
aracidir’ gorusune cinsiyet bakimindan en yuksek duzeyde katilim verilen
cevaplarin ortalamasina gore 3.34 ile erkekler, en dusuk duzeyde katillim ise
yine verilen cevaplarin ortalamasina gore 2.76 ile kadinlar grubunda

olmustur.
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Tablo 22: PDEOS Galisma istegimi Artirmaktadir Goriisiiniin Galisma
Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri

Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.38 1.37 0.017 0.999
6-10 Yil 73 2.36 1.35

11-15 Yil 42 2.36 1.33

16-20 Yil 50 2.32 1.42

21 ve Uzeri Yil 39 2.33 1.35

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.47 1.30 0.406 0.898
Uzman Doktor 16 2.25 1.34

Pratisyen Doktor 6 3 1.67

Eczaci 2 2 0

Saglik Hiz. Personeli 201 2.32 1.35

'Yardim Hiz. Personeli 11 2.36 1.75

Saglik Lisansiyeri 6 2 1.1

Diger 18 2.61 1.33

CINSIYET

Kadin 70 2.34 1.40 0.001 0.975
Erkek 205 2.35 1.33

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.49 1.52 0.505 0.772
On Lisans 145 [2.28 1.34

Lisans 56 2.41 1.23

YUksek Lisans 10 2.50 1.43

Doktora 26 2.35 1.4

Diger 1 4

“PDEOS calisma istegimi artirmaktadir’” gériisiine verilen cevaplarin
CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 22’de verilmigtir. Yapilan
ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan istatistiksel olarak
anlamli fark yoktur. Hipotez 14a, 14b, 14c, 14d reddedilmigtir.
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Tablo 23: PDEOS Uygulamasi Sonucu Hastaneye Gelen Hastalarin
Memnuniyet Oranlari Artmistir Gorusunun Galisma Suresi, Gorev Alani,

Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.63 1.26 1.366 0.246
6-10 Yil 73 2.63 1.11

11-15 Vil 42 2.76 1.28

16-20 Vil 50 2.38 1

21 ve Uzeri YIl 39 2.26 1.27

GOREV ALANI

Y 6netici 15 2.80 1.52 1.349 0.228
Uzman Doktor 16 2.44 1.09

Pratisyen Doktor 6 3.67 1.21

Eczaci 2 3 1.41

Saglik Hiz. Personeli 201 2.51 1.16

Yardim Hiz. Personeli 11 2 1

Saglik Lisansiyeri 6 2.67 0.82

Diger 18 2.72 1.32

CINSIYET

Kadin 70 2.44 1.26 0.804 0.371
Erkek 205 2.59 1.16

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.54 1.24 0.705 0.620
On Lisans 145  [2.57 1.19

Lisans 56 2.43 1.08

Ylksek Lisans 10 3 1.15

Doktora 26 2.54 1.36

Diger 1 4

“PDEOS uygulamasi sonucu hastaneye gelen hastalarin memnuniyet
oranlari artmistir” goristine verilen cevaplarin CGCE degiskenleri
bakimindan incelenmesi Tablo 23’te verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore
(p>0.05) degiskenler bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark yoktur.
Hipotez 15a, 15b, 15c, 15d reddedilmigtir.
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Tablo 24: PDEOS ile Gosterdigim Gaba Takdir Edilmektedir
Gorusunun Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu

Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.10 1.15 0.496 0.739
6-10 Yil 73 2.01 1.17

11-15 Vil 42 2.17 1.36

16-20 Vil 50 2.10 1.30

21 ve Uzeri Yl 39 2.36 1.50

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.67 1.29 0.766 0.616
Uzman Doktor 16 2.44 1.36

Pratisyen Doktor 6 2 1.67

Eczaci 2 2 0

Sadlik Hiz. Personeli 201 2.06 1.24

lYardim Hiz. Personeli 11 1.91 1.04

Sagdlik Lisansivyeri 6 1.83 1.33

Diger 18 2.33 1.46

CINSIYET

Kadin 70 2.21 1.28 0482 0.488
Erkek 205 2.09 1.26

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.11 1.24 0.524 0.758
On Lisans 145 [2.08 1.27

Lisans 56 2.14 1.21

Yiksek Lisans 10 2.30 1.42

Doktora 26 2.19 1.37

Diger 1 4

“PDEOS ile gosterdigim caba takdir edilmektedir” goriusine verilen
cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 24te
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 16a, 16b, 16c, 16d
reddedilmigtir.
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Tablo 25: PDEOS ile Basarih Galisanlar Odiillendirilmektedir
Gorusunun Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu

Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.27 1.29 1.279 0.278
6-10 Yil 73 2.12 1.24

11-15 Yil 42 2.02 1.24

16-20 Yil 50 1.90 1.13

21 ve Uzeri Yil 39 2.44 1.37

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.33 1.23 0.403 0.900
Uzman Doktor 16 2.19 1.05

Pratisyen Doktor 6 1.83 1.60

Eczaci 2 3 1.41

Saglik Hiz. Personeli 201 2.11 1.27

'Yardim Hiz. Personeli 11 2.09 1.38

Saglik Lisansiyeri 6 2.17 1.17

Diger 18 2.44 1.25

CINSIYET

Kadin 70 2.24 1.28 0.524 0.470
Erkek 205 2.12 1.25

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.32 1.45 0.698 0.626
On Lisans 145  [2.10 1.24

Lisans 56 2.16 1.16

YUksek Lisans 10 2.30 1.34

Doktora 26 2.04 1.22

Diger 1 4

“PDEOS ile basarili galisanlar odullendiriimektedir” géristine verilen
cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 25'te
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 17a, 17b, 17c, 17d
reddedilmigtir.
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Tablo 26: PDEOS Galisanlar Arasinda Rekabeti Arttirmaktadir
Gorusunun Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu

Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.90 1.35 0.190 0.944
6-10 Yil 73 2.82 1.49

11-15 Yil 42 3.02 1.35

16-20 Yil 50 2.90 1.33

21 ve Uzeri Yil 39 2.79 1.30

GOREV ALANI

Y Onetici 15 3.27 1.10 1.347 0.229
Uzman Doktor 16 3 1.32

Pratisyen Doktor 6 3.83 1.17

Eczaci 2 3.50 2.12

Sadlik Hiz. Personeli 201 2.85 1.38

lYardim Hiz. Personeli 11 2.09 1.30

Saglik Lisansiyeri 6 2.50 1.22

Diger 18 3.11 1.53

CINSIYET

Kadin 70 2.57 1.38 4.927 0.027
Erkek 205 2.99 1.36

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.51 1.41 1.537 0.179
On Lisans 145 [2.80 1.37

Lisans 56 3.11 1.36

YUksek Lisans 10 3.30 1.49

Doktora 26 3.19 1.27

Diger 1 4

Tablo 26'da “PDEOS calisanlar arasinda rekabeti arttirmaktadir”
gorusune verilen cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore cinsiyet degiskeninde istatistiksel
olarak anlaml fark bulunmustur(p<0.05). Hipotez 18c kabul edilmis, hipotez
18a, 18b, 18d reddedilmistir.

Tablo 26’da gorildigu Uzere “PDEOS cgalisanlar arasinda rekabeti
arttirmaktadir” gorusune cinsiyet bakimindan en yuksek duzeyde katilm
verilen cevaplarin ortalamasina gore 2.99 ile erkeklerde, en dusuk katilim ise
yine verilen cevaplarin ortalamasina goére 2.57 ile kadinlar grubunda

olmustur.
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Tablo 27: PDEOS Sonucu Hizmet Kalitesinde Bir Artis Olmustur
Gorusunun Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu

Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.31 1.25 0.244 0.913
6-10 Yil 73 2.49 1.28

11-15 Vil 42 2.40 1.34

16-20 Vil 50 2.38 1.07

21 ve Uzeri Yl 39 2.31 1.24

GOREV ALANI

YOnetici 15 2.33 1.23 1.035 0.407
Uzman Doktor 16 2.31 1.01

Pratisyen Doktor 6 2.50 1.76

Eczaci 2 3 1.41

Saglik Hiz. Personeli 201 2.33 1.21

lYardim Hiz. Personeli 11 2.09 1.45

Saglik Lisansiyeri 6 2.67 0.82

Diger 18 3.06 1.43

CINSIYET

Kadin 70 2.41 1.31 0.051 0.821
Erkek 205 2.38 1.21

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.83 1.50 2.230 0.052
On Lisans 145  [2.34 1.19

Lisans 56 2.16 1.06

Ylksek Lisans 10 2.90 1.37

Doktora 26 2.23 1.24

Diger 1 4

“PDEOS sonucu hizmet kalitesinde bir artis olmustur” goriisiine verilen
cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 27’de
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 19a, 19b, 19c, 19d
reddedilmistir.
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Tablo 28: PDEOS Galisan Giivenligini Olumlu Yénde Etkilemektedir
Gorusunun Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu

Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.10 1.14 1.110 0.352
6-10 Yil 73 2.25 1.20

11-15 Vil 42 2.17 1.15

16-20 Vil 50 1.88 0.82

21 ve Uzeri Yl 39 1.92 1.06

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.07 1.03 1.116 0.324
Uzman Doktor 16 1.69 0.70

Pratisyen Doktor 6 2.33 0.82

Eczaci 2 1.50 0.71

Saglik Hiz. Personeli 201 2.07 1.12

Yardim Hiz. Personeli 11 1.82 0.87

Sagdlik Lisansivyeri 6 2.33 1.03

Diger 18 2.61 1.29

CINSIYET

Kadin 70 1.87 1.02 3.544 0.060
Erkek 205 2.16 1.11

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.32 1.36 1.024 0.404
On Lisans 145  [2.12 1.11

Lisans 56 1.95 0.98

Ylksek Lisans 10 2.20 0.63

Doktora 26 1.77 0.91

Diger 1 2

“PDEOS calisan givenligini olumlu yénde etkilemektedir” goriisiine
verilen cevaplarin CGCE degigkenleri bakimindan incelenmesi Tablo 28’de
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 20a, 20b, 20c, 20d
reddedilmistir.
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Tablo 29: PDEOS Uygulamasi Hastalarin Saghk Hizmetlerine
Ulasilabilirligini Kolaylastirmistir Goriisuniin Calisma Suresi, Gorev

Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.66 1.13 0.884 0.474
6-10 Yil 73 2.66 1.13

11-15 Vil 42 2.62 1.27

16-20 Yil 50 2.58 0.97

21 ve Uzeri Yl 39 3 1.30

GOREV ALANI

Y Onetici 15 3.20 1.37 0.882 0.521
Uzman Doktor 16 2.94 1.06

Pratisyen Doktor 6 2.83 0.75

Eczaci 2 2 0

Saglik Hiz. Personeli 201 2.62 1.15

Yardim Hiz. Personeli 11 2.55 1.21

Sagdlik Lisansiyeri 6 3 0.63

Diger 18 2.83 1.29

CINSIYET

Kadin 70 2.51 1.13 2.129 0.146
Erkek 205 2.75 1.16

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.41 1.14 1.347 0.245
On Lisans 145 [2.66 1.17

Lisans 56 2.71 1.09

Yiksek Lisans 10 2.80 0.79

Doktora 26 3.08 1.23

Diger 1 4

“PDEOS uygulamas! hastalarin saglik hizmetlerine ulasilabilirligini
kolaylastirmistir” gérustne verilen cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan
incelenmesi Tablo 29°da verilmigtir. Yapilan ANOVA testine goére (p>0.05)
degiskenler bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 21a,
21b, 21c, 21d reddedilmigtir.
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Tablo 30: PDEOS Sonrasinda Hastanemiz Gelirlerinde Bir artis
Oldugunu Dusuniiyorum Gorusunun Calisma Siresi, Gorev Alani,

Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 3.08 1.09 1.285 0.276
6-10 Yil 73 2.89 1.06

11-15 Vil 42 3.29 1.02

16-20 Vil 50 3.92 1.18

21 ve Uzeri YIl 39 3.23 1.27

GOREV ALANI

Y 6netici 15 3.20 1.21 0.935 0.480
Uzman Doktor 16 3.25 1.06

Pratisyen Doktor 6 3.67 0.82

Eczaci 2 3.50 0.71

Saglik Hiz. Personeli 201 3.03 1.11

Yardim Hiz. Personeli 11 2.55 1.21

Sagdlik Lisansiyeri 6 3.50 0.55

Diger 18 2.89 1.32

CINSIYET

Kadin 70 2.86 1.16 2.951 0.087
Erkek 205 3.12 1.10

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.70 1.13 1.805 0.112
On Lisans 145  [2.99 1.11

Lisans 56 3.32 1.15

Yiksek Lisans 10 3.30 0.95

Doktora 26 3.19 1.02

Diger 1 4

“PDEOS sonrasinda hastanemiz gelirlerinde bir artis oldugunu
dusundyorum” gorusune verilen cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan
incelenmesi Tablo 30’da verilmigtir. Yapilan ANOVA testine goére (p>0.05)
degiskenler bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 22a,
22b, 22c, 22d reddedilmigtir.
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Tablo 31: PDEOS Olgiim ve Denetim Sistemleri ve Siiregleri ile
Kurumda “Siirekli lyilegtirme” Kiiltiiriiniin Gelismesine Katkida
Bulunmaktadir Goriisiiniin Calisma Siresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve

Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.49 1.13 0.086 0.987
6-10 Yil 73 2.48 1.07

11-15 Vil 42 2.43 1.19

16-20 Vil 50 2.56 0.95

21 ve Uzeri Yl 39 2.51 1.25

GOREV ALANI

YOnetici 15 2.87 1.13 0.713 0.661
Uzman Doktor 16 2.50 1.10

Pratisyen Doktor 6 2.33 0.82

Eczaci 2 2 0

Saglik Hiz. Personeli 201 2.44 1.09

lYardim Hiz. Personeli 11 2.45 1.21

Saglik Lisansiyeri 6 2.83 0.98

Diger 18 2.83 1.34

CINSIYET

Kadin 70 2.44 1.12 0.205 0.651
Erkek 205 2.51 1.10

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.38 1.21 1.301 0.264
On Lisans 145  [2.49 1.11

Lisans 56 2.45 1.08

Ylksek Lisans 10 3.20 0.79

Doktora 26 2.46 1.07

Diger 1 4

“PDEOS 6lgiim ve denetim sistemleri ve sirecleri ile kurumda “strekli
iyilestirme” kulturinun gelismesine katkida bulunmaktadir” goragune verilen
cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 31'de
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 23a, 23b, 23c, 23d
reddedilmigtir.
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Tablo 32: PDEOS Saglik Hizmetlerinin Hakkaniyete Uygun Bir
sekilde Sunulmasini Saglamaktadir Gorusunin GCalisma Suresi, Gorev

Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.14 1.10 0.446 0.775
6-10 Yil 73 2.19 1.20

11-15 Vil 42 2.14 1.16

16-20 Yil 50 1.96 0.92

21 ve Uzeri Yl 39 2.26 1.35

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.07 1.22 0.712 0.662
Uzman Doktor 16 2.13 1.09

Pratisyen Doktor 6 2 0.89

Eczaci 2 2.5 0.71

Saglik Hiz. Personeli 201 2.10 1.11

Yardim Hiz. Personeli 11 2.27 1.35

Sagdlik Lisansiyeri 6 1.83 0.98

Diger 18 2.67 1.46

CINSIYET

Kadin 70 2.27 1.30 1.282 0.259
Erkek 205 2.09 1.08

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.35 1.34 1.566 0.737
On Lisans 145 [2.20 1.16

Lisans 56 1.88 0.90

Yiksek Lisans 10 2.10 0.99

Doktora 26 2 1.23

Diger 1 4

“PDEOS saglik hizmetlerinin hakkaniyete uygun bir sekilde sunulmasini
saglamaktadir” gortusine verilen cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan
incelenmesi Tablo 32’de verilmigtir. Yapilan ANOVA testine gére (p>0.05)
degiskenler bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 24a,
24b, 24c, 24d reddedilmigtir.



132

Tablo 33: PDEOS Saglk Hizmetlerinin Verimli Bir Sekilde
Sunulmasini Saglamaktadir Gorlisuniin Caligma Suresi, Gorev Alani,

Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.21 1.18 0.664 0.617
6-10 Yil 73 2.19 1.09

11-15 Vil 42 2.38 1.25

16-20 Vil 50 2 0.88

21 ve Uzeri Yl 39 2.18 1.23

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.07 1.22 1.112 0.349
Uzman Doktor 16 2.13 1.09

Pratisyen Doktor 6 2.67 1.03

Eczaci 2 1.50 0.71

Saglik Hiz. Personeli 201 1.16 1.10

lYardim Hiz. Personeli 11 1.91 1.22

Sagdlik Lisansiyeri 6 2.17 0.75

Diger 18 2.78 1.35

CINSIYET

Kadin 70 2.07 1.21 1.029 0.311
Erkek 205 2.23 1.09

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.19 1.20 1.024 0.404
On Lisans 145 [2.23 1.13

Lisans 56 2 0.91

Yiksek Lisans 10 2.50 1.18

Doktora 26 2.19 1.33

Diger 1 4

“PDEOS saglik hizmetlerinin  verimli  bir sekilde sunulmasini
saglamaktadir” gortusiune verilen cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan
incelenmesi Tablo 33’de verilmigtir. Yapilan ANOVA testine gore (p>0.05)
degiskenler bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 25a,
25b, 25c¢, 25d reddedilmigtir.
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Tablo 34: PDEOS Galisan Memnuniyetini Arttirmaktadir Goriisiiniin
Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri

Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.23 1.16 0.356 0.839
6-10 Yil 73 2.14 1.11

11-15 Vil 42 2.31 1.35

16-20 Vil 50 2.04 1.05

21 ve Uzeri Yl 39 2.15 1.27

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.40 1.24 1.721 0.104
Uzman Doktor 16 2.38 1.09

Pratisyen Doktor 6 3.33 1.21

Eczaci 2 2 1.41

Sagdlik Hiz. Personeli 201 2.11 1.17

lYardim Hiz. Personeli 11 1.55 0.69

Sagdlik Lisansiyeri 6 2.33 1.03

Diger 18 2.44 1.29

CINSIYET

Kadin 70 2.07 1.12 0.678 0.411
Erkek 205 2.20 1.19

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.14 1.16 1.178 0.320
On Lisans 145 [2.15 1.21

Lisans 56 2.02 1

Yiksek Lisans 10 2.50 1.08

Doktora 26 2.46 1.30

Diger 1 4

“PDEOS calisan memnuniyetini arttirmaktadir” goriisiine  verilen
cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 34’te
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 26a, 26b, 26c, 26d
reddedilmistir.
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Tablo 35: PDEOS Hastaneye Yapilan Yatinmlar Arttirmaktadir
Gorusunun Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu

Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.76 1.14 1.128 0.344
6-10 Yil 73 2.71 1.09

11-15 Yil 42 2.88 1.02

16-20 Yil 50 2.92 0.94

21 ve Uzeri Yil 39 3.13 1.17

GOREV ALANI

Y Onetici 15 3.20 1.32 1.141 0.338
Uzman Doktor 16 2.75 1.06

Pratisyen Doktor 6 3 0.63

Eczaci 2 3 2.83

Saglik Hiz. Personeli 201 2.85 1.01

'Yardim Hiz. Personeli 11 2.09 1.45

Sadlik Lisansiveri 6 3.17 0.75

Diger 18 2.94 1.39

CINSIYET

Kadin 70 2.59 1.23 5.600 0.019
Erkek 205 2.94 1.01

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.57 1.14 0.961 0.442
On Lisans 145  [2.84 1.07

Lisans 56 2.98 1.02

YUksek Lisans 10 2.80 1.32

Doktora 26 2.96 1.08

Diger 1 4

Tablo 35te “PDEOS hastaneye yapilan yatirmlarn arttirmaktadir”
gorustne verilen cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore cinsiyet dediskeninde istatistiksel
olarak anlamh fark bulunmustur(p<0.05). Hipotez 27c¢c kabul edilmig, 27a,
27b, 27d reddedilmistir.

Tablo 35'te gorildigi lzere “PDEOS hastaneye yapilan yatirimlari
arttirmaktadir” gorusune cinsiyet bakimindan en yuksek duzeyde katilm
verilen cevaplarin ortalamasina gore 2.94 ile erkeklerde, en dusuk katihm ise
yine verilen cevaplarin ortalamasina goére 2.59 ile kadinlar grubunda

olmustur.
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Tablo 36: Kurumumda Dagtilan Ek Odemenin Hakkaniyetli
Olduguna inaniyorum  Goériigsiiniin Galisma Siiresi, Gorev Alani,

Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.21 1.16 3.088 0.016
6-10 Yil 73 1.78 1.03

11-15 Vil 42 2.07 1.26

16-20 Vil 50 1.88 1.08

21 ve Uzeri Yl 39 2.51 1.43

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.33 1.35 1.264 0.268
Uzman Doktor 16 2.56 1.31

Pratisyen Doktor 6 1.83 1.33

Eczaci 2 3 0

Saglik Hiz. Personeli 201 2 1.11

Yardim Hiz. Personeli 11 2.27 1.68

Sagdlik Lisansiyeri 6 1.67 1.21

Diger 18 2.39 1.42

CINSIYET

Kadin 70 2.19 1.28 1.081 0.299
Erkek 205 2.01 1.16

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.27 1.30 1.307 0.261
On Lisans 145  [1.99 1.13

Lisans 56 1.93 1.14

Yiksek Lisans 10 2.50 1.27

Doktora 26 2.15 1.35

Diger 1 4

Tablo 36'da “kurumumda dagitilan ek 6demenin hakkaniyetli olduguna
inaniyorum” gorusune verilen cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan
incelenmesi verilmigtir. Yapillan ANOVA testine gore c¢alisma suresi
degiskeninde istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur(p<0.05). Hipotez
28a kabul edilmis, hipotez 28b, 28c, 28d reddedilmistir.

Tablo 36’da goruldigu Uzere “kurumumda dagitilan ek o6demenin
hakkaniyetli olduguna inaniyorum” gorusune galigma suresi bakimindan en
yuksek duzeyde katihm verilen cevaplarin ortalamasina gore 2.51 ile 21 yil
ve Uzeri grubunda, en dusuk katihm ise yine verilen cevaplarin ortalamasina

gore 1.78 ile 6-10 yil grubunda olmustur.
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Tablo 37: PDEOS’nin Adaletli Oldugunu Diigiiniiyorum Gériigiiniin
Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri

Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.06 1.17 0.985 0.416
6-10 Yil 73 1.95 1.20

11-15 Vil 42 1.90 1.21

16-20 Vil 50 1.72 1.01

21 ve Uzeri Yl 39 1.18 1.37

GOREV ALANI

Y Onetici 15 1.87 1.13 1.183 0.312
Uzman Doktor 16 2.13 1.15

Pratisyen Doktor 6 2.33 1.51

Eczaci 2 2 1.41

Saglik Hiz. Personeli 201 1.89 1.15

Yardim Hiz. Personeli 11 1.91 1.30

Sagdlik Lisansiyeri 6 1.83 1.17

Diger 18 2.67 1.46

CINSIYET

Kadin 70 2.01 1.14 0.196 0.659
Erkek 205 1.94 1.21

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.30 1.35 1.863 0.101
On Lisans 145 [1.97 1.19

Lisans 56 1.71 1.02

Yiksek Lisans 10 2.20 1.14

Doktora 26 1.81 1.20

Diger 1 4

“PDEOS’nin adaletli oldugunu disiiniyorum” gériisiine verilen cevaplarin
CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 37°de verilmistir. Yapilan
ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan istatistiksel olarak
anlamli fark yoktur. Hipotez 29a, 29b, 29c, 29d reddedilmigtir.
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Tablo 38: PDEOS is Barisini Bozmaktadir Gériisiiniin Galisma

Siresi,

Gorev Alani,

Bakimindan incelenmesi

Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 3.48 1.23 0.418 0.796
6-10 Yil 73 3.51 1.18

11-15 Vil 42 3.36 1.32

16-20 Vil 50 3.48 1.22

21 ve Uzeri Yl 39 3.23 1.18

GOREV ALANI

Y Onetici 15 3.20 1.47 1.100 0.363
Uzman Doktor 16 3.50 1.41

Pratisyen Doktor 6 3.67 1.21

Eczaci 2 3.50 2.12

Saglik Hiz. Personeli 201 3.50 1.17

Yardim Hiz. Personeli 11 3.36 1.36

Saglik Lisansiyeri 6 3.50 0.84

Diger 18 2.72 1.23

CINSIYET

Kadin 70 3.39 1.33 0.140 0.709
Erkek 205 3.45 1.18

EGITIM DURUMU

Lise 37 3.16 1.28 2.291 0.046
On Lisans 145 [3.33 1.21

Lisans 56 3.84 0.95

Ylksek Lisans 10 3.30 1.16

Doktora 26 3.62 1.52

Diger 1 2

Tablo 38’de “PDEOS is barisini bozmaktadir” géristine verilen cevaplarin

CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi verilmistir. Yapilan ANOVA

testine gore egitim durumu degiskeninde istatistiksel olarak anlamh fark
bulunmustur(p<0.05). Hipotez 30d kabul edilmis, hipotez 30a, 30b, 30c

reddedi

Imigtir.

Tablo 38'de gorildigl tizere “PDEOS is barisini bozmaktadir’ gériisiine

egitim durumu bakimindan en ylksek duzeyde katilim verilen cevaplarin

ortalamasina gore 3.84 ile Lisans grubunda, en dusuk katilim ise yine verilen

cevaplarin ortalamasina gore 2 ile Diger grubunda olmustur.
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Tablo 39: PDEOQOS’ni Suiistimal Etmiyorum Goériisiiniin Galisma
Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri

Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 3.72 1.26 0.280 0.891
6-10 Yil 73 3.90 1.19

11-15 Vil 42 3.74 1.31

16-20 Yil 50 3.72 1.26

21 ve Uzeri Yl 39 3.72 1.34

GOREV ALANI

Y Onetici 15 3.87 1.36 1.799 0.088
Uzman Doktor 16 4.25 1

Pratisyen Doktor 6 4.50 0.84

Eczaci 2 3 2.83

Saglik Hiz. Personeli 201 3.78 1.21

Yardim Hiz. Personeli 11 3.27 1.68

Saglik Lisansiyeri 6 4.33 0.82

Diger 18 3.17 1.47

CINSIYET

Kadin 70 3.73 1.30 0.107 0.744
Erkek 205 3.79 1.24

EGITIM DURUMU

Lise 37 3.65 1.25 1.809 0.111
On Lisans 145  |3.61 1.34

Lisans 56 4.09 0.94

Ylksek Lisans 10 3.80 1.55

Doktora 26 4.15 1.12

Diger 1 4

“PDEOS’ni suiistimal etmiyorum” gérisiine verilen cevaplarin  CGCE
degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 39’da verilmistir. Yapilan ANOVA
testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark
yoktur. Hipotez 31a, 31b, 31c, 31d reddedilmisgtir.
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Tablo 40: PDEOS Galisma Motivasyonumu Arttirmaktadir Goriisiiniin
Calisma Suresi, Gorev Alani, Cinsiyet ve Egitim Durumu Degiskenleri

Bakimindan incelenmesi

CALISMA SURESI n Ort. St. Sp. F p

1-5 Yil 71 2.34 1.24 1.478 0.209
6-10 Yil 73 2.34 1.25

11-15 Yil 42 2.40 1.34

16-20 Yil 50 1.90 1.02

21 ve Uzeri Yil 39 2.44 1.47

GOREV ALANI

Y Onetici 15 2.67 1.35 0.801 0.587
Uzman Doktor 16 2.44 1.36

Pratisyen Doktor 6 2.67 1.21

Eczaci 2 2 0

Saglik Hiz. Personeli 201 2.23 1.24

'Yardim Hiz. Personeli 11 2 1.41

Saglik Lisansiyeri 6 1.83 1.17

Diger 18 2.67 1.41

CINSIYET

Kadin 70 2.29 1.26 0.000 0.987
Erkek 205 2.28 1.26

EGITIM DURUMU

Lise 37 2.24 1.26 0.656 0.657
On Lisans 145 [2.25 1.27

Lisans 56 2.25 1.21

YUksek Lisans 10 2.70 1.06

Doktora 26 2.38 1.42

Diger 1 4

“PDEOS calisma motivasyonumu arttirmaktadir” gérisiine verilen
cevaplarin CGCE degiskenleri bakimindan incelenmesi Tablo 40’ta
verilmistir. Yapilan ANOVA testine gore (p>0.05) degiskenler bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Hipotez 32a, 32b, 32c, 32d
reddedilmigtir.
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SONUGLAR VE ONERILER

Performansa dayali Ucret sistemi, gelismis Ulkelerde yaygin bir sekilde
uygulanmaya baglamistir. Amac c¢alisanlarin motivasyonlarini  artirarak
performanslarini  yukseltmektir. Karsilagtirma ve degerlemeye dayali
performans OlcUmU sisteminden yararlanilarak, bireysel veya grup
performansi degerlendiriimekte ve Ucret performansia iliskilendiriimektedir.

Performansa dayali Ucret sisteminin saglik sektériinde isgérenlerin
motivasyonuna etkisinin ortaya konmaya calisildigi bu arastirmada edinilen
bulgular cercevesinde ulasilan sonuglar ve bu sonuglar icin geligtiriimis
Oneriler asagida siralanmistir.

Arastirma sonuglarina goére, saglik hizmeti sunuculari performansa dayall
ek 6deme sisteminde, performanslarinin adaletli bi¢cimde olguldiguni ve
degerlendirildigini disinmemekte ve kurumda dagitilan ek &demenin
hakkaniyetli olduguna da inanmamaktadirlar. S6z konusu ifadelere katilm
durumunun gérev alanina, cinsiyete ve egitim durumuna gére de farkhlik
gOstermemesi, kaninin gugli oranda farkli 6zelliklere sahip tum calisanlar
tarafindan benimsendigini ortaya koymaktadir. Sistemin performanslarini
adaletli bir sekilde olgmedigini dugsunmeleri c¢alisanlarin motivasyonunu
olumsuz etkileyecektir. Ornegin giinde 30 hastaya verimli ve nitelikli hizmet
veren bir hekimin kazanacagl puan, ginde Ustlinkorl ve kisa surede 60
hastaya bakacak bir hekimin puanindan dusuk olacaktir. Bu durumda,
calisanlar zaman icinde dogal olarak nitelikli fakat az sayida hasta bakmak
yerine; ayni zaman dilimi icerisinde ¢ok sayida hasta bakmaya c¢alisacaklar;
bu ise genel saglik kalitesini orta ve uzun vadede olumsuz etkileyecektir.

Saglik galisanlar, galisma sureleri, gorev alanlari, cinsiyetleri ve egitim
durumlari arasinda farkhlik olmaksizin performansa dayali ek 0Odeme
sisteminin is stresini arttirdigini ifade etmektedirler. Déner sermaye ek
0deme sisteminden farkli olarak, Ucretlendirmenin puanlama Uzerinden
yapillmasi ve performansin g¢alisanin kazandigi puan ile degerlendiriimesi
stresi artirici unsur olarak dusundlmektedir. Calisanlar saglik hizmetini
uretirken performans gdOstergeleri geregi aldiklar saglik egitimi kriterlerinden
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vazge¢mek zorunda kalabilmektedirler. Bununla birlikte performans
kriterlerine odaklanarak yaraticiliklarini ve inisiyatif kullanma yeteneklerini
kaybedebilmektedirler.

Yukarida degerlendirilien bulgularla beraber calisanlar, performansa
dayali ek 6deme sistemi ile gosterdikleri ¢abalarin takdir edilmedigini ve
basarili  galisanlarin  ddullendiriimedigini  belitmektedirler.  Sistemin,
performansi, ¢alisanlar tarafindan dretilen hizmetin sadece niceligi ile degil
niteligi ile de degerlendirmesi yukarida bahsettigimiz olumsuz etkileri
degistirebilecektir. Sunulan hizmetin kalite unsurlari da puanlandirma sistemi
icinde degerlendirilebilmelidir.

Yine sagdlik calisanlari performansa dayali ek 6deme sisteminin is barigini
bozdugunu ifade etmektedirler. Belirli bransglarda yapilan iglemlerde puanlar
arasinda farkliliklarin bulunmasi, branglar arasinda calisanlarin gatismasina
yol acabilmektedir.Bu durum Ozellikle ekip galismasini gerektiren iglerde
uyum, hiz ve verimliligi olumsuz etkileyebilir. Sistemde, islemlerin
puanlandiriima esasi ile ilgili personelin detayh bilgilendiriimesi ve
duguncelerinin alinmasi gerekmektedir.

Arastirma bulgulari performansa dayali ek 6édeme uygulamasi sonrasi
saglik caliganlari arasinda vyillik izin kullanma oraninin duastugunu
gOstermektedir. Bu durum isgorenin ailesi ve sosyal cevresi ile gecirdigi
zamanda azalma anlamina gelmektedir. Sistem sonrasi ¢alisanlar ekonomik
gelirlerinde sagladiklari iyilesme duzeyini koruyabilmek adina sosyal ve yasal
haklari olan yilik izin kullanimindan vazgecgebilmektedir. Motivasyon
Uzerindeki psiko-sosyal faktorler dusuntldiginde mevcut durum s
motivasyonu Uzerinde olumsuz sonuglara yol acabilir. Sisteme bagli
calisanlarin  izin dénemlerinde yillik performanslari géz 6nlnde
bulundurularak ekonomik kayiplarinin 6nlenmesi planlanabilir.

isgdéren motivasyonu agisindan ekonomik faktérler de incelendiginde,
arastirmaya katilan g¢alisanlar, performansa dayali ek 6deme sisteminin daha
Oonce aldiklari doner sermaye ek 6deme payindan daha iyi oldugunu ve

personelin gelirini artirdigini dusunmemektedirler.
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Para, her ortamda gliglii bir motivasyon araci degildir. Ucret motivasyon
araglarindan sadece birisidir. Ucret ile diger motivasyon araglari
kombinasyonunun etkin bir sekilde igletiimesinin 6nemi ise agiktir.

Arastirma bulgulari genel olarak degerlendirildiginde, performansa dayali
ek Odeme sisteminin, c¢alisanlarin c¢alisma sdrelerini, is stresini ve is
rekabetini artirdigi soylenilebilir. Bununla birlikte performans sisteminin
puanlama esaslarinin uretilen ig miktari ile birlikte kaliteyi de mutlaka 6lgmesi
gerekmektedir. Puanlamanin birimler arasinda haksizliga sebep oldugu
gOrisuniun yaygin olmasi da puanlama esaslarinin yeniden yapilandiriimasi

gerekliligini daha kesin olarak ortaya koymaktadir.
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Ek 1

Sayin Katilimei,
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Bu anket formu, performansa dayali iicret sisteminin isgéren motivasyonuna etkisi

konusunda hazirlanmakta olan yiiksek lisans tez ¢caligsmasi1 i¢in olusturulmustur. Anket

formu ile elde edilecek bilgiler bilimsel bir caligma amaciyla kullanilacak olup, baska

bir amac ic¢in kesinlikle kullanilmayacaktir.

Arastirmaya yapacaginiz katkilardan ve ayirdiginiz zamandan dolayr simdiden

tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

Giilsen BOLAT

Atilim Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans Programi

1. Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek
2. Hastanedeki ¢alisma yiliniz?
()1-5 ()6-10 ()11-15 () 15-20 ()21 ve tizeri
3. Medeni durumunuz?
() Bekar () Evli
4. Egitim durumunuz?
() Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans
() Doktora () Diger................(Litfen belirtiniz)
5. Goreviniz?
() Bashekim () Bashekim Yardimcisi () Uzman doktor
() Pratisyen Doktor ( ) Hastane Miidiiri ( ) Hastane Miidiir
Yardimecist
() Bashemgire () Eczaci

( )Saghik Hizmetleri Sinifi Personeli(Ebe, hemsire, saglik memuru, rontgen

teknisyeni, laboratuar teknisyeni vb.)
() Dis Hekimi () Yardimct Hizmetler Sinifi Personeli
() Saglik Lisansiyeri(Biyolog, Diyetisyen, Sosyal Caligsmac1 vb.)
() Diger...........................(Litfen belirtiniz)

6. Calistiginiz birim.............................(Litfen belirtiniz)



Asagidaki ifadelere katilma derecelerinizi belirtiniz.
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Performansa Dayah Ek Odeme Sistemi

Kesinlikle

Katilmiyorum

(1)

IS
S
1
o
Z‘A
E
,—_v
S
A4

Kararsizim

(3)

S

5

S
—~

<

=~

(3]

X

Kesinlikle
Katihyorum
(5)

7) Performansa dayali ek odeme sistemi konusunda kurumumca
bilgilendirildim.

8) Performansa dayali ek 6deme sistemi daha dnce aldigimiz doner
sermaye ek ddemesi paymdan daha iyidir.

9) Performansa dayali ek ddeme sistemi sayesinde personelin geliri
artmistir.

10) Performansa dayali ek Odeme sistemi diisiik performansin
artirtlmasi yoniinde tesvik yaratmaktadir.

11) Performansa dayali ek 6deme uygulamasi sonucu hastaneye gelen|
hasta sayist artmistir.

12) Performansa dayal1 ek 6deme sisteminde performansinmin adaletli bir
bigimde 6l¢iildiigiint ve degerlendirildigini dustiniiyorum.

13) Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin mesleki bilgi ve
becerilerini artirmaktadir.

14) Performansa dayali ek o&deme sistemi personel igin en etkili
6zendirme ve 6diillendirme araglarindan biridir.

15) Performansa dayali ek 6deme sistemi is stresini artirmaktadir.

16) Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin kuruma yaptig
katkiy1 belirlemektedir.

17? Performansa dayali ek d6deme uygulamasi sonrast yillik izin
kullanma oranim diismiistiir.

18) Performansa dayali ek 6deme sistemi saglik hizmetlerinin etkili
bir sekilde sunulmasini saglamaktadir.

19) Para, her ortamda giiclii bir motivasyon aracidir.

20) Performansa dayali ek 6deme sistemi ¢aligma istegimi artirmaktadir.

21) Performansa da¥ah ek O0deme sistemi uygulamasi sonucu
hastaneye gelen hastalarin memnuniyet oranlari arfmustir.

22) Performansa dayali ek ddeme sistemi ile gosterdigim ¢aba
takdir edilmektedir.

23?Perfpr_mansa dayali ek odeme sistemi ile basarihi ¢alisanlar
odillendirilmektedir.

24) Performansa dayali ek ddeme sistemi g¢aliganlar arasinda rekabeti
arttirmaktadir.

25) Performansa dayali ek 6deme sistemi sonucu hizmet kalitesinde bir
artig olmustur.
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Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi

Kesinlikle

g
=
s
2
EC
£
-
<
.

Katilmiyorum
(2)

Kararsizim

(3)

Katiliyorum
(4)

Kesinlikle
Katihlyorum
(5)

26) Performansa dayali ek 6deme sistemi ¢alisan giivenligini olumlu
yonde etkilemektedir.

27) Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi, hastalarin saglik
hizmetlerine ulasilabilirligini kolaylagtirmistir.

28) Performansa dayali ek Odeme sistemi sonrasinda hastanemiz
gelirlerinde bir artig oldugunu diistiniiyorum.

29) Performansa dayali ek 6deme sistemi, 6l¢iim ve denetim sistemleri
ve stirecleri ile kurumda “siirekli iyilestirme” kiltiiriiniin geligmesine
katkida bulunmaktadir.

30) Performansa dayali ek Odeme sistemi saglik hizmetlerinin
hakkaniyete uygun bir sekilde sunulmasini saglamaktadir.

31) Performansa dayali ek 6deme sistemi saglik hizmetlerinin verimli
bir sekilde sunulmasini saglamaktadir.

32) Performansa dayali ek 6deme sistemi c¢alisan memnuniyetini
arttirmaktadir.

33) Performansa dayali ek ddeme sistemi hastaneye yapilan yatirimlari
arttirmaktadir.

34) Kurumumda dagitilan ek Odemenin hakkaniyetli olduguna
inaniyorum.

35)Performansa dayali ek Odeme sisteminin adaletli oldugunu
diisiintiyorum.

36) Performansa dayali ek 6deme sistemi is barisin1 bozmaktadir.

37) Performansa dayali ek 6deme sistemini suiistimal etmiyorum.

38) Performansa dayali ek O6deme sistemi g¢alisma motivasyonumu

arttirmaktadir.
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OZET

BOLAT, Gilgen. Performansa Dayali Ucret Sisteminin Isgdren
Motivasyonuna Etkisi, YUksek Lisans Tezi, Ankara, 2012.

Kurumun performansini  artirmak i¢in g¢alisanlarin  performansini
¢ogunlukla mali motive edicilerle artirmaya yonelik bir sistem olarak
performansa dayali Ucretlendirme sisteminin kamu yonetimlerinde
kullanilmaya bagladigi gorulmektedir. Bu sistemin kendine 6zgu guglu ve
zayif yonleri bulunmaktadir. Performans kriterleri, bilimsel ve objektif olarak
belirlenip yeterli mali imkénlarla desteklendiginde sistemin hedeflere
maksimum seviyelerde ulastigi sOylenebilir.

Motivasyon, 6rgutin ve bireylerin ihtiyacglarinin tatminle sonug¢lanacag bir
is ortamini olusturarak bireyin harekete gec¢mesi icin etkilenmesi ve
isteklendiriimesi slrecidir. Ozellikle, ileri sanayi toplumlarinda otomasyona
kayllmasi ve kitle Uretimine gidilmesi is¢inin isinden elde edecegdi tatmini
daha da azaltici bir rol oynamistir. Motivasyon tekniklerinin devreye
sokulmasinda varilmak istenen en onemli amag, isgorenlerde daha c¢ok
calisma istek ve arzusu vyaratabilecek faktorleri bularak, onlarin
gereksinimlerini elverdigince doyurmak ve her gun isbasi yapilirken istekle
gelip, istekle galismalarini saglamaktir.

Bu calismada, Aydin ili S6ke Fehime-Faik Kocag6z Devlet Hastanesinde
calisan isgorenlerin performansa dayali Ucretlendirme sisteminden hangi
yonde ve ne derece motive olduklarinin arastirilmasi amaglanmistir. Yapilan
arastirmada Oncelikle literatir taramasi yapilmis, derlenen Dbilgiler
dogrultusunda anket sorulari hazirlanmistir. Bu anket formu adi gecen
hastanede calisan 275 Kkisi tarafindan doldurulmus ve veri tabani
olusturulmustur. Elde edilen bilgileri ¢ozUmlemede, Statistical Package for
Science for Windows 11.0 (SPSSWIN) paket programi kullaniimistir.
Anketlerden elde edilen verilerin analizinde; frekans dagilimlari, aritmetik
ortalama, standart sapma ve varyans analizi (ANOVA) teknikleri
kullanilimistir.

Anahtar Sozciikler: Performans, Performansa Dayali Ucret, Motivasyon
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ABSTRACT

BOLAT, Gulsen. The Effect of Employee Motivation Performance Based
Wage System, Master’s Thesis, Ankara, 2012.

In order to increase of performance of the company, it has been seen that
performance based wage system with financial motivation has been
beginning to use in the public administration. This system has its own
strengths and weaknesses. It can be said that the system can be reached
maximum targets when that is scientifically and objectively determined and
supported by adequate financial facilities.

The motivation carrying out appropriate business environment leading to
satisfaction of the individual and organization is a process of individual’s
attraction and encouragement. Especially tending to the automation and
mass production system has played a role of more decreasing of employees’
satisfaction obtained from their work. The most important aim in activation of
motivation techniques is to find the factors creating to more willingly work of
employee and satisfying of their requirements wherever possible, and to
provide that they come to the job everyday and enthusiastically work.

In this study, the aim is to search how and what extend to the effect of ‘the
performance-based pricing system’ on the employees in Soéke Fehime-Faik
Kocag6z Public Hospital of Aydin. In the light of all the literature published we
prepared the survey questionnaire. This survey sheets have been filled by
275 employees who works in the named above hospital and had composed a
database. All the statistical analyses were done by using of Statistical
Package for Science for Windows 11.0 (SPSSWIN). Used statistical methods
were frequencies of distribution, arithmetical means, standard deviation and
variance analysis (ANOVA).

Key Words: Performance, Performance Based Wage System, Motivation.
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