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ONSOZ

Is performansi ve motivasyon birbiriyle etkilesim igerisinde olan iki kavram
olarak degerlendirilmektedir. Giiniimiiz kosullarinda teknoloji her ne kadar ileri
diizeyde olursa olsun Orgiitlerde insan faktorii her zaman Onemini korumaktadir.
Orgiitlerin amag ve hedeflerine ulasmasinda onemli faktdr olan is gorenlerin etkin,
verimli ve basarili olmalar1 i¢in is performanslariin yiiksek olmas1 gerekmektedir. Is
gorenlerin, is performanslarinin yiliksek olabilmesi i¢in Orgiitlerin i¢sel ve dissal
motivasyon faktorlerini iyi analiz etmesi gerekmektedir.

Arastirmanin gerceklesmesi sirasinda, konunun onemini, incelenmesindeki
gerekliligi vurgulayan, elestirileri ve Onerileri ile beni yonlendiren degerli hocam
Saym Yrd. Dog. Dr. Aynur AKPINAR a, tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica katkilarindan dolay1 kendisiyle bir siire calistigim eski tez danigsmani
hocam Saym Dog. Dr. Fatih CETIN’e, degerli ¢alisma arkadaslarim Yunus Emre
OZKALP’e, Ilyas AK’a ve Ankara Itfaiye Dairesi Baskanligi calisanlarina
tesekkiirlerimi sunarim.
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OZET

ITFAIYECILERIN IS PERFORMANSLARININ ACIKLANMASINDA
ICSEL VE DISSAL MOTiVASYON FAKTORLERININ ROLU

Osman OKMEN
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dali
Danigman: Yrd. Dog. Dr. Aynur AKPINAR
Haziran 2017, 144 Sayfa

Bu calismanin amaci ¢alisanlarin, is performanslarini etkileyen icsel ve dissal
motivasyon faktorlerini ortaya koymaktir. Calismanin teorik kisminda motivasyon
kavramu, i¢sel ve digsal motivasyon faktorleri ve is performansi kavrami detayli bir
sekilde agiklanmaya calisilmis, is performansi ve motivasyon iliskisi incelenmistir.
Itfaiye teskilati ¢alisanlariin is performanslarmi etkileyen motivasyon faktorlerinin
onemi vurgulanmis, is performanslariin yiiksek tutulmasi i¢in yapilmasi gerekenler
konusunda onerilerde bulunulmustur. Arastirmanin Evrenini Tiirkiye genelindeki
Itfaiye Teskilatinda gorev alan 9936 personeli kapsamaktadir. Arastirmanin
orneklemini Ankara ili itfaiye teskilati calisanlar1 olusturmaktadir. Bu baglamda
Ankara Itfaiyesinde ¢alisan 330 kisiye anket dagitilmis, 250 calisandan geri doniis
saglanarak, ornekleme ve anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler,
SPSS programinda analiz edilmis ve elde edilen bulgular c¢ercevesinde
degerlendirilmistir. Analizler neticesinde, i¢gsel motivasyonun, 1§ performansini pozitif
yonde etkiledigi ve aralarindaki iligkinin pozitif oldugu, digssal motivasyonun ise i¢sel
motivasyona nazaran is performansina etki derecesinin diisiik oldugu ancak digsal
motivasyon ile performans arasindaki iliskinin de pozitif olduguna dair bulgular elde

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Igsel Motivasyon, Dissal Motivasyon, Is

Performansi, Itfaiye Calisanlari
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ABSTRACT

ROLES OF INNER AND OUTER MOTIVATIONAL FACTORS FOR
EXPLANATION OF FIREFIGHTERS WORKING PERFORMANCES

Osman OKMEN
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Asistant Associate Professor Aynur AKPINAR
June 2017, 144 Pages

The aim of this study to present the internal and external motivational factors
affecting working performances of workmen. During the theoretical part of this study,
motivation concept, inner and outer motivational factors and working performance
concepts were tried to be explained in details. Connection between working
performance and motivation was analyzed. Importance of motivation factors affecting
performances of workmen in Fire Brigades was emphasized and suggestions about
how to keep their working performances in a high level were offered. This study
contains 9936 firemen working for fire brigade departments in all over Turkey. Thus,
surveys are handed out to 330 firemen working for Fire Brigade Department of Ankara
and by collecting feedback from 250 of them sampling and survey applications were
done. Collected data is analyzed with SPSS program and evaluated in the scope of the
evidences. As a result of the analyses, evidences are found regarding that internal
motivation affects performance positively and the connection between them is also
positive; however, effect level of the external motivation on working performance, in
comparison to internal motivation, is less but the connection between external

motivations and performance is also positive.

Keywords: Fire Department, Motivation, Internal Motivation, External Motivation

and Performance.
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GIRIS

Insanlara hizmet amac1 giiden kamu isletmelerinin amaclarina ulasmalar1 ve
vatandasa hizmeti en iyi sekilde gotiirmeleri, nitelikli ve bilingli insan kaynaklarinin
istthdami, motivasyon ve is performanslar iist diizeyde olan personel kitlesiyle
mimkiin olmaktadir. Motivasyonu ve is performansi yiiksek olan c¢alisanlarin
yaptiklari igslerden daha iyi verim alindigina iligkin goriis ve arastirma bulgulari vardir.
Bu ylizden, c¢alisanlarin, is motivasyonlarini ve is performanslarini etkileyen
faktorlerin bilinmesi ve bu degiskenlerin aralarindaki iliskinin saptanmasi 6nemlidir.

“Motivasyon, is ortaminda istenen ve arzulanan davranigin yerine getirilmesi
icin bireyin uyarilmasini, yonlendirilmesini ve bu davranislarin siirdiiriilmesini
saglayan itici gii¢ seklinde” tanimlanmaktadir (Ersari ve Naktiyok, 2012:82). Onceleri
ekonomik iyilestirmelerle motive edilebilen personel i¢in, hayat standartlarinin
degismesi ve yiikselmesiyle birlikte ekonomik agidan motivasyon yeterli
gelmemektedir. Giiniimiiz sartlarinda ¢alisanlarin motive olabilmesi i¢in psikolojik ve
sosyal ihtiyaglarin da karsilanmasi gerekmektedir.

Is performans: ve motivasyon birbiriyle etkilenen iki kavramdir. Calisanlarin is
performansinin en iist diizeye cikarilmasi i¢in One siiriilen motivasyon faktorleri
bulunmaktadir.

Is performansi acisindan motivasyon, kar amach orgiitler kadar kar amaci
olmayan orgiitler i¢in de biiyiik 5nem tasimaktadir. Ozellikle hizmet sunumu yapan
orgiitlerde amaclanan miisteri memnuniyetinin temel gostergelerinden birisi ¢alisan
motivasyonudur. Ornegin, yerel yodnetimler ve bunlara bagh itfaiye teskilatlari
acisindan toplumun beklenti ve memnuniyetinin karsilanmasi i¢in ¢alisanlarin {istiin
diizeyde motive olmalar1 ve performans gostermeleri 6nemli bir gerekliliktir.

Itfaiye hizmetlerinin en 6nemli iiretim faktdrlerinden birisi itfaiyecilerdir. Bu
sebeple yonetim sisteminde itfaiyecilerin is basarilarmmn arttirilmasi, Itfaiye

teskilatlarinin amaglar1 dogrultusunda motive edilebilmeleri i¢in beklentilerinin



bilinmesi gerekmektedir. itfaiye hizmetlerinin sunumunda temel hedef, iyi bir
performansla zor durumda olan vatandasin sikintisini en hizli ve saglikli bir sekilde
gidermektir. Bundan dolay1 itfaiyecilerin motivasyon diizeylerinin ve is
performanslariin yiiksek tutulmasi gerekmektedir. itfaiyecilerin motive edilmesinde
personelin hangi motivasyon araclarindan etkilendiginin bilinmesi 6ncelikli konudur.
Cesitli motivasyon araglari uygulandiktan sonra etkili olup olmadigi Olglilmez,
denetlenmez ve bu dogrultuda eksiklikler giderilmezse motivasyon araglarinin
performans tizerinde etkisi beklenemez.

Itfaiyecilerin is performanslarinin agiklanmasinda icsel ve dissal motivasyon
faktorlerinin roliiniin arastirilacagi calismanin birinci boliimiinde motivasyon kavrami,
motivasyon teorileri, i¢sel ve digsal motivasyon faktodrleri ifade edilmistir. Ikinci
boliimde performans ve is performansi kavramlari, is performansi degerlendirme
amaglari, kriterleri, yontemleriyle performansi ve is performansini etkileyen faktorler
ile motivasyon ile is performans iliskisi konusu anlatilmistir. Ugiincii béliimde;
Arastirmanin yontemi, amact ve onemi, evren-érneklem, siirhiliklar, veri toplama
araglar1 ile arastira modeli ve hipotezleri hakkinda bilgi verilmistir. Son olarak
dordiincii boliimde SPSS ile analizi yapilan arastirmanin bulgulari, tamamlayici
istatistikler, degiskenler arasi istatistikler ve kullanilan istatistikler ile anket sorulari
ve deneklerin verdigi cevaplar yorumlanip, arastirmanin hipotezleri hakkinda

sonuclara varilarak, onerilerde bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

MOTIVASYON

1.1 Motivasyon Kavrami

Insanlar yapmis oldugu isten ve calistign ortamdan tatmin oldugunda,
verimlerinde artis gézlenir. Calisma hayatinda ekonomik tatmin edilmek onemlidir.
Ancak bireyden istenilen verimin tam anlamiyla alinmasi i¢in ekonomik tatmin yeterli
degildir ve bagka motivasyon faktorlerinin de devreye girmesi gerekir. Yonetim
stirecinin tarihsel gelisiminde, insanin is hayatindaki verimliligini arttirmanin yollar
arastirilmistir.

Calisanlarin ticret disinda bir takim zaruri (yemek, barinma, giysi gibi)
ihtiyaglart mevcuttur. Ancak ¢alisanlarin bu maddi ve zaruri ihtiyaglari karsilanmasina
ragmen islerinde basarili olamayan iscilerin varlig1 yoneticileri rahatsiz etmistir. Bu
durum iscilerden verim almak isteyen yoneticilerin zorlayici faktorle ve cezai islemler
uygulamaya yonelmelerine neden olmustur. Bu siiregte yoneticilerin motivasyon
kavramina yoneldigi gorilmistiir (Keskin, 2008).

“Giidiilemenin Ingilizce karsilig1 olan “motivation” kelimesi, Latince’de hareket
etme anlamina gelen “movere”, “motum” kokiinden tiiretilmis olup; psikolojide, i¢ten
gelen itici kuvvetlerle belirli bir hedefe dogru yonelme ve maksatli davraniglar
gosterme siirecini ifade etmek i¢in kullanilir. Tiirkge karsiligr giidii, saik veya harekete
gecirici olarak belirlenebilir’” (Tarak¢ioglu, vd., 2010:5). “Motivasyon, insani
harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin, diisiinceleri, umutlari,
inanglari, kisaca arzu; ihtiya¢ ve korkularidir” (Findik¢i, 2000:373). “Bireylerin
davraniglarini tesvik eden ve kendilerinden veya ¢evrelerinden kaynaklanan cesitli

giidii ve toplulugu olarak da tanimlanabilir” (Kii¢clikahmet, 2000: 11).



Bu tanimlar dogrultusunda motivasyonun temelini olusturan ii¢ faktor sunlardir;
insanin bir davranista bulunmasini saglama, davranigi yonlendirme ve siirdiirme, bu
davranis1 yapmaktan dolay1 6zel bir mutluluk duyma (Oriicii ve Kanbur, 2008).

Kisinin karakteri ve beklentileriyle yapilan is arasinda dogru orantili bir iliski
vardir. Yani motivasyon a¢isindan 6nemli olan kisilerin kendi kisilik ve beklentisine
uygun ortamda kendileri i¢in anlamli ve degerli isleri yapmalaridir. Yapilacak isi kendi
karakterlerine ve beklentilerine gére anlamli bulan kisiler yaptiklar1 ise daha ¢ok ilgi
gosterecek ve ne kadar bagimsizlik taninirsa, ortaya ¢ikacak olumlu veya olumsuz
sonuglarin sorumlulugunu iistlenmeye o kadar goniillii olacaklardir. Bireylerin, ne
Olciide iyi olduklarini bilmelerine olanak verilirse, yaptiklari isten o kadar fazla kisisel
doyuma ulasacaklardir. Bu kosullarin hepsi, insanlarin daha iyi ¢aligmalar1 ve daha

fazla gaba gostermeleri igin saglam bir zemin olusturacaktir (Akbaba ve Aktas, 2005).

Tatmin
edilmemis
ihtiyaclarin
uyarilmasi

Bireyin tatmin
edilmemis
ihtiyaclari

Ihtiyaglarin

Davranis tatmini

Sekil 1.1: Motivasyon siireci (Can, 2005: 233).

Sekil 1.1°deki gosterilen motivasyon siireci unsurlarin1 Asikoglu (1996:39-40)
asagidaki gibi agiklamistir:

Tatmin Edilmemis Ihtiyaglar: Motivasyon, &ncelikle belirli seylere karsi
duyulan gereksinim ile baslar.

Ihtiyaglarin Uyarilmasi: Bireyde gereksinimlerin giderilebilmesi igin, bir giiciin
olusmasidir.

Davranig: Bireyin ihtiya¢ dogdugunda ve bu ihtiyaci gerceklestirmek igin
uyarildiginda belli bir davranista bulunmasidir.

Ihtiyaglarin Tatmini: Birey, gostermis oldugu davranis ile ihtiyacini
gerceklestirdigi kadariyla doyuma ulagir.

Motivasyon siirecinin, bireyin tatmin edilmesi gereken ihtiyaclari ile yakindan
iliskili oldugu goriilmektedir. Bireyin davraniglarin1 uyarilmasiyla birlikte duyulan
ihtiya¢ siddeti artmakta, bu da bireyi o ihtiyacim1 karsilamak {izere harekete

gecirmektedir.



1.2 Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorilerinin tarihgesinin 1900’14 yillarda Taylor tarafindan
Ozendirici {icret sisteminin kullanimi ile basladigi kabul edilmektedir. Taylor,
insanlarin genellikle ekonomik etkenlerle giidiilendiklerini belirtmekte, bilimsel
yonetimde insanlarin istenen isi tam yapabilmeleri i¢in giidiilenmelerine iicret artisiyla
ilgili bir sistem olmas1 gerektigini savunmaktadir (Kéroglu, 2011).

Endiistri devriminden sonra artan is kolu ve uzmanlik isteyen ¢alisma sartlari,
calisanlarda isletmeye karsi isteksizlik uyandirmaya baglamistir. Bu isteksizlik
aragtirmacilarin ilgisini ¢ekmis, sosyal ve girisimci bir varlik olan insanlarin; nerede,
ne zaman, nasil bir harekette bulunacagi, zaruri ihtiyaclar: ve isteklerinin neler oldugu
konularinda siirekli aragtirmalar yapilmistir. Bu arastirmalardan hareketle motivasyon
konusunda teoriler ortaya ¢ikmustir (Kogel, 2001).

Bu teorilere mutlak dogrular olarak bakilmamaktadir. Fakat tam tersi
ispatlanmadigi i¢in bu teoriler giincelligini korumaktadir. Bu asamada yoneticiler i¢in
onemli olan nokta caligsanlarin nasil motive edilecegi ve bu teorilerin uygulanmasidir

(Ergiil, 2005).
1.2.1 Maslow'un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow her bireyin dogdugu andan itibaren yasamini devam ettirebilmesi adina
birtakim zaruri ihtiyaglarinin oldugunu séylemistir. Bu zaruri ihtiyaglar nem siralari
dikkate alinarak belirli bir hiyerarsik sirayla ortaya cikmaktadir. Maslow’un
gelistirmis oldugu “Ihtiyaglar Hiyerarsisi* piramidinin ¢ikis noktas1 Murray’nin ortaya
¢ikarmis oldugu ihtiyaglar listesidir. Amerikali arastirmact olan Maslow 1954 yilinda
yaptigi klinik gozlemlerini esas alarak olusturmus oldugu piramitte yer alan ihtiyaglar
Oonem sirasina gore siralamis ve bes gruba ayirmistir. Piramitte yer alan ilk iki siradaki
ihtiyaglar “ Fizyolojik Ihtiyaglar” grubunu, diger sirada yer alanlar ise “Ust diizeydeki
Ihtiyaclar” grubunu olusturmaktadir. Genel olarak bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasi igin alt
sirada bulunan ihtiyacin olmasi gereken tatmin diizeyine ulasmasina baglidir. “Eger
bir alt diizeydeki ihtiya¢ olmas1 gerektigi kadar tatmin edilmezse iist sirada bulunan
ihtiyaglar harekete gecemez ve kendilerini gosteremez, bundan dolay1 da organizmay1
harekete gegirecek motivasyon ortamimi1 meydana getirmezler” (Onen ve Tiiziin, 2005:
32).



Maslow'un kisilik siniflar1 kendi aralarinda bir siralama olustururlar ve her
ihtiya¢ kategorisine bir kisilik gelisim diizeyi karsilik gelir. Birey, bir siradaki
ihtiyaclar1 tam olarak gideremeden bir iist diizeydeki ihtiya¢ kategorisine, dolayisiyla

kisilik gelisim diizeyine gegemez (Kogel, 2010).

endini
Getrceklestirme

Takdir ve Sayg:
Ihtiyaclan

Ait Olma ve Sevgiihtiyaci

Giivenlik ihtiyac

Fizyolojik ihtiyaclar / Hayatta Kalma

Sekil 1.2: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi (Sabuncuoglu, 2001:139).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi piramidinde bulunan faktérleri sirasiyla
yukaridaki sekilde yer almaktadir (Sabuncuoglu, 2001:139).

a. Fizyolojik Ihtiyaglar: Insanin yasamini devam ettirebilmesi igin gerekli zaruri
(aclik, susuzluk, uyumak, dinlenmek vs.) ihtiyaglardir. En temel ihtiyaglarin yer aldigt
fizyolojik ihtiyaglar grubu karsilanmayinca insan hayatini devam ettiremez.

b. Giivenlik Ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaglari karsilanan kisi kendisine giivenli bir
ortam isteyecektir. Is yerinde calisma ortamiin giizel olmasi, teknolojik olarak teknik
alandaki ihtiyaglarin giderilmesi, is garantisi, emeklilik hakki ve sigorta gibi ¢aligan
insanlarin sosyal ve ekonomik giivenliklerini kapsayan ihtiyaglarinin giderilmesi
gerekmektedir.

c. Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci: Maslow insanlarin sosyal bir varlik oldugunu,
diger insanlarla siirekli bir iliski i¢inde oldugunu belirtmistir. Bundan dolay1 insan
stirekli bir sevgi ve saygi bulacagi bir ortam arayisinda olacaktir. Kisi bu aradigi seyleri
icinde bulundugu ortamda bulamaz ise baska grup veya organizasyonlarin iginde
arayacaktir. Organizasyonlarda bir¢ok sosyal organizasyonlar diizenlenerek kisilerin

bu ihtiyacini karsilayabilmesi i¢in imkanlar saglanmalidir.



d. Takdir ve Saygi Ihtiyaglar: Diger ihtiyaclarin karsilandigi bir insan
diistintildiiginde bundan sonraki ihtiyag¢ insanin i¢inde bulundugu ortamlarda yaptigi
islerdeki basarilar1 neticesinde bagkalar tarafindan ya da kendisini takdir etmesi veya
sayg1 gostermesidir. Kisilerin yapmis oldugu basarilardan dolay1 bagkalarindan takdir
gormesi ve saygt duyulmast o kisinin motivasyonunu arttirmada 6nemli bir unsurdur.

e. Kendini Gergeklestirme: Bireyin piramitte yer alan biitiin ihtiya¢ unsurlarini
giderdigi diisiiniilse bile, eger kisi kendini tam anlamiyla basarili bulmuyorsa,
eksikliklerini tespit edecek ve bu eksiklikleri gidererek en tepe noktalara ¢ikmaya
calisacaktir.

Sekil 1.2°de Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi incelendiginde, herkesin ayni
sekilde ve siddette bu piramitte yer alan ihtiyaglar tarafindan motive edildigini
sOylemek dogru olmayacaktir. Maslow, ortalama bir kisinin fizyolojik ihtiyaglarinin
%85’ini, gilivenlik ihtiyaclarinin %70’ini, sosyal ihtiyaglarinin %350’sini, kendini
gosterme ihtiyacinin %40’1m1 ve kendini tamamlama ihtiyacinin ise ancak %10’unu

tatmin etmis olabilecegini ileri siirmiistiir (Kogel, 2010).
1.2.2 Herzberg'in Cift Faktor Kuram

“Bu teori, Herzberg ve arkadaslarinin 1950’11 yillarda 200 teknik meslek
bilgisine sahip is goren ile “Isinizde kendinizi ne zaman en iyi ve ne zaman en kotii
hissettiniz?” (Yiksel, 2000:131) sorusuna cevap aradigi arastirma sonucu ortaya
cikmistir. Herzberg’in bu teorisi, ¢alisanlarin nasil bir ¢alisma ortami istedigi, hangi
calisma sartlarinin calisanlari tatmin ve motive ettigi, yapilan ise kars1 isteksizlige ve
tatminsizlige neden olan c¢aligma kosullarinin neler oldugunu tespit etmeyi
amaclamistir (Yiiksel, 2000).

Herzberg’in yapmis oldugu arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan verilere gore
motivasyonu belirleyici iki faktorden bahsedilmektedir. Birinci faktdr, motivasyon
saglayan faktorler olarak adlandirilmistir. Bu grup, anlamli ve tatmin edici bir iste
calisma, basarinin goriilmesi, ilerleme imkéanlari, basar1 duygusundan motive olma,
sorumluluk almak, iste kendini gelistirme ve ilerleme olanaklar1 bulma gibi faktorleri
kapsamaktadir. Calisan bu faktorleri ¢alistigi ortamda bulamazsa yaptig1 isten tatmin
olmayacaktir. Ancak kisi bu faktorleri calisma ortaminda bulursa motivasyonu artacak

ve yapmis oldugu iste basarili olacaktir (Kogel, 2001).



Herzberg, teorisinde bir de c¢alisanlarin yaptiklari isten tatmin olmamalarina
neden olan, yapilan isin kendisiyle ilgili olmayip isin disinda olan hijyen faktorleri
tizerinde durmaktadir. Bu grup ise, isletmenin politikast ve yonetimi, kontrol
mekanizmalar, iliskiler, ¢alisma sartlari, licret, is giivenligi ve statii gibi faktorleri
kapsamaktadir. Ancak bu belirtilen faktorler ¢calisanlarin beklentilerine dogru orantili
olmazsa ¢alisanlar yapmis olduklari isten tatmin olamayacaktir. Bu faktorler motivator
olamamakla birlikte yapilan arastirmalarda Herzberg tarafindan hijyen faktorleri
olarak siralanan bazi1 Ozelliklerin farkli {ilkelerde bir motivator olarak islev
gorebilecegi belirtilmektedir (Agirbas ve vd., 2005).

Kurt (2005), Motivasyon ve hijyen faktorlerinin birlesimi, iste 4 degisik olasiliga
neden olabilecegini belirtmis ve asagidaki gibi siralamistir:

a. Motivasyon ve hijyen faktorlerinin yiiksek oldugu bir ¢alisma ortaminda is
gorenler islerinden daha az sikayet¢i olacaktir. Bu calisanlar1 motive edecek ve
performanslarinda artis olacaktir.

b. Motivasyon ve hijyen faktorleri diisiik olan bir ¢alisma ortaminda ¢alisanlarda
hem motivasyon diisiik olacaktir hem de isleriyle ilgili siirekli sikayetlerde
bulunacaklaridir.

c. Diisikk motivasyon faktorleri ve yiiksek hijyen faktorleri olan bir iste
calisanlarin motivasyonlar1 diisiik olur fakat isleri hakkinda fazla sikayetleri olmaz.

d. Yiiksek motivasyon faktorleri olan ancak diisiik hijyen faktorleri olan bir iste
calisanlarda motivasyon yliksek olmakla birlikte calisma ortami hakkinda sikayetleri
olur. Eger bu calisanlara odiiller verilirse negatif sartlara ragmen motivasyonlari

yiiksek kalabilir.

1.2.3 McClelland'in Basan Giidiisii Kurami

Kurumsal ve bireysel motivasyon kavramlari séz konusu oldugunda ilk akla
gelen bilim adamlarindan biri McClelland’dir. David McClelland 1970’1 yillarda
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini elestirmis, ihtiya¢ kavraminin kisilere,
insanlara ve lilkelere gore farkliliklar gésterebilecegini savunmustur. Bunun en biiyiik
nedeninin de ihtiya¢ kavraminin fizyolojik nedenlerden degil sosyolojik nedenlerden
dolayi incelenmesi gerektigini belirtmistir (Aydin, 2014).

McClelland arastirmasinda insanlarin davranislarimi  etkisi altina alan

gereksinimleri ii¢ baslik altinda toplamistir. Bunlar; baglanma ihtiyaci, gii¢ kazanma



ihtiyaci, basar1 gosterme ihtiyacidir. Yukarida belirtilen ihtiyaclar iilke, toplum ve
insanlarin yasaminda ehemmiyet tasimaktadir. McClelland insanlarin calistiklar
ortamda 6ne ¢ikma gabalari ve en iyi olma isteginin altinda basar1 gésterme ihtiyacinin
sakli oldugunu belirtmistir (Eren, 2003). Diisiiniiriin ¢alismalar1 sonucu elde etmis
oldugu verilerden yola ¢ikarak bireylerin davramiglarini etkisi altina alan
gereksinimleri su sekilde 6zetlenebilir:

a. Baglanma (iliski kurma) Ihtiyact: iliski kurma ihtiyaci yiiksek olan kisiler
yeni arkadasliklar kurmak igin siirekli bir arayis icinde olurlar. Is birligini rekabete
tercih ederler. Bagkalar ile iliski kurma, gruplarin i¢ine dahil olma ve sosyal baglar
kurmay1 hedeflerler. Karsilikli anlayis ve is birligi gerektiren durumlar igerisine
girmeyi arzularlar (Y1lmazer ve Eroglu, 2010).

Baglanma giidiisii olan bireylerin genel 6zellikleri:

1) Digerleriyle arkadaslik ve duygusal iliski i¢ine girmek isterler,

2) Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar,

3) Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar,

4) Bir grupla 6zdesleserek kimlik duygusuna erigsmek isterler.

b. Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Insanlara siirekli birbirlerinin davranislarini denetim
ve kontrol altina almak ya da tersi olan insanlarin davraniglarinin bagkalar1 tarafindan
kontrol altinda tutulmasiyla alakali ¢ok kuvvetli duygular vardir. Gii¢ kavrami
giinlimiizde statii ve basar1 gostergesi olarak kabul gérmektedir. Bundan dolayidir ki
hedeflere ulasmada kullanilan bir aractir. Gii¢ kavrami ayrica egemenlik, itaat etme,
bagimsiz olma, bagimli olma gibi kavramlarla da baglantilidir (Asunakutlu, vd., 2010).

“Gli¢ kazanma ihtiyaci yiiksek bireylerin tasidig1 o6zellikler asagidaki gibidir”
(Erdem, 1997:75):

1) Bireyler iizerinde etkili olmayi ve gii¢ sahibi olmayu isterler.

2) Bagkalar1 tizerinde gii¢ sahibi olmalarini saglayacak konularda diger

bireylerle karsilagtirilmak ve yarigsmak onlart mutlu eder.

c. Basarma Ihtiyac1: Herhangi bir hedefe ulasmak i¢in yetenek ve bilgi kullanma
anlamina da gelmektedir. Basarma ihtiyacini arzu eden bireyler elde edilmesi gii¢ ve
cok emek gerektiren hedefleri belirlemekte ve bunlara kendisini ulastiracak bilgi ve
beceriyi kazanacak tiirde davranig gostermektedirler (Koéroglu, 2011). Buna gore
basart giidiisii olan bireylerin genel 6zelliklerini Kogel (1998:442) asagidaki gibi

siralamistir:



1) Sorunlara ¢6ziim bulmada kisisel sorumluluk almak isterler,

2) Amaca yoneliktirler,

3) Ortalama, gergekei ve elde edilebilen amaglar koyarak belli bir dereceye
kadar riske girerler,

4) Yaptiklari isin sonucunu gormek isterler,

5) Yiiksek enerji ve istekle zorlu ¢alismalara girerler.
1.2.4 Alderfer'in ERG Teorisi Siirec¢

Alderfer’in ortaya ¢ikarmis oldugu teori Maslow’un Ihtiya¢ Hiyerarsisi teorisini
temel almis ve i¢ organizasyonlarina uyarlanmis bi¢imidir. Ihtiyac hiyerarsisinde yer
alan bes ihtiya¢ grubunu, ii¢ grup altinda toplamis ve motive edici faktorleri degisik
bir yaklagimla agiklamaya c¢alisarak ERG Teorisi adinda bir teori ortaya koymustur.
Alderfer’in teorisinde ihtiya¢ gruplarini var olma (Existence), aidiyet (Relatedness)
ve gelisme (Growth) olarak ti¢ ihtiyag grubu altinda toplamustir. Teori adini
kelimelerin bas harflerinden almistir ve ERG Teorisi olarak bilinmektedir (Barli,
2007). ERG Teorisiyle ilgili detayli aragtirmalar yapilmamistir. Bunun nedeni de
giidiileme literatiirline yeni giren bir teori olmasidir. Maslow ve Herzberg’in
teorilerine gore sezgisel ve mantiksal esaslar agisindan daha dikkat gekicidir (Ozgener,
2000).

a. Var Olma: Var olus ihtiyaci, Maslow’ un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina
benzer sekilde, yasamak i¢in gerekli temel ihtiyaglari saglama {lizerine odaklanir
(McCormick ve Tlgen, 1980: 266).

b. Aidiyet: Bu seviye, baska bireyler ile iyi iliskiler igine girme ihtiyaglarini
icermektedir. Bu ihtiyag, Maslow’un teorisindeki sosyal ihtiyag¢lar ile ayn1 anlama
gelmektedir (Tinaz, 2005: 10).

C. Gelisme: Biiylime ihtiyaci, Maslow’un kendini gerc¢eklestirme ihtiyacina
paralel olarak Maslow’un deger ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarma karsilik
gelmektedir (Eren, 2001: 507).

ERG ve Maslow’un ihtiyag teorisi tabloda asagidaki gibi karsilastirilabilir
(Simsek, 2005):
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Tablo 1.1: Alderfer’in ERG Teorisi ve Maslow’un Thtiya¢ Teorisinin karsilastirmas1 (Simsek, 2005: 213).

Alderfer’in ERG Teorisi Maslow’un Teorisi

Var olma (kendini gergeklestirme)+ (saygi)
Aidiyet Sosyal

Gelisme (Giivenlik)+ (Temel ve Fiziki)

Bu teoride Maslow’un teorisinden farkli olarak; ihtiyaglar arasinda bir hiyerarsi
ve kesin olarak smir ¢izgileri vardir. Insanm ihtiyac1 herhangi bir diizen olmadan
ortaya ¢ikabilir ve birden fazla ihtiya¢ grubu ayni anda motivileyici olabilir (Baysal,
1983: 12).

Alderfer’in teorisinde degindigi bir baska noktada ihtiyaglarin devamli ve
donemsel olmasidir. Devamli olan ihtiyaclarin bireyi siirekli motive edecegini

savunmustur (Baysal, 1983: 12).
1.2.5 Vroom’un Beklenti Kuram

Deger Beklenti kuramlarinin i¢inde en etkili olani, Vroom tarafindan formdiile
edilmistir. Kendinden 6nce var olan kuramlarin gelistirilmesiyle ortaya c¢ikan bu
kuram, genis kabul gormiis, daha sonra Porter ve Lawler tarafindan gelistirilmis,
detayl1 bir kuram haline getirilmistir (Anik, 2007).

Vroom’a gore motivasyon iki degiskene baglidir. Bunlardan birincisi valens,
ikincisi ise beklentidir. Valens kavrami, bireyin belli bir iste ulasti§i sonucta elde
edecegi faydaya degip degmeyecegi konusunda verecegi karari ifade eder. Fakat bu
sonuglar bireyden bireye farklilik gosterebilir. Bekleyis Teorisinde 6nemli olan ortaya
¢ikan sonuglarin kavramsal degerleridir. Valens (kavramsal deger), bireyin bekledigi
sonugtan limit ettigi tatmin seviyesi olarak agiklanabilir. Buna gore bireyin bir isten
ilk bastan motive olabilmesi, bireyin ulagsmak istedigi o sonucu gelecekte elde ettigi
zaman kazanmay1 imit ettigi olumlu getirilere baglidir (Tevriiz, vd., 1999). Beklenti
kavramui ise; bireyin algiladigi olasiligr yani belirli bir ¢caligma gayretinin sonunda bir
odiil ile sonuglanacagini {imit etmesini ifade etmektedir. Birey belli bir caligma
sonucunda ddiile ulasacagini diisiinerek hareket etmesi motivasyonu arttiracaktir. Bu

teoride basari, biiyiik 6l¢iide ddiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur ancak birey
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kendisine verilecek bu odiilii istemelidir ve gosterecegi ¢alisma performansinin,

kendisinden beklenen basariya ulastirabilecegine inanmalidir (Eren, 2001).

Yetenekler

| 7~

Gudileme Gayret Performans LD LU= Tatmin
l l Sonucu Sonucu

Bekleyis Bekleyig Aracsallik

Sekil 1.3: Vroom’un Motivasyon Modeli (Ay, 2007:74; Kogel, 2003:650).

“Vroom’a gore bireyin ig performansi, giidillenme ve yeteneklerine baglidir”.
(Ugok, 1988:156).

B=Y x G

[B=Performans Y=Yetenek G=Giidiilenme (Giig)

Kaynak: (Ugok, 1988:156).

Vroom’un beklenti kuramin1 6rnek almak isteyen bir yOneticinin asagidaki
hususlara dikkat etmesi gerekir (Kogel, 2001:396):
1) Kisi igin hangi gesit ve hangi diizeyde bir sonucun (6diiliin) 6nemli oldugu
belirlenmelidir.

2) Orgiit i¢in ne tiir bir davranisin ve performansin arzulanir oldugu

belirlenmelidir.

3) Performans ile 6diil arasinda iliski kurulmalidir.

1.2.6. Adams"'in Esitlik Kuram

Esitlik kurami sosyal psikolog olan J. Stacey Adams tarafindan gelistirilmistir.
Insanlar calismalarinda gdstermis olduklar1 gayretin neticesinde elde ettikleri

sonuclari, diger bireylerin ¢aligmalar1 neticesinde elde ettikleri sonu¢ ve miikafatlari

12



karsilagtirirlar. Bu kurama gore, motivasyonun temelinde biitiin bireylere adaletli (esit)
davranilmasi beklentisi yatar (Altug, 1997).

Insanin ¢alisma hayatindaki basaris1 ve tatmin olma derecesi ¢alistig1 ortamla
ilgili olarak algiladig1 esitlik veya esitsizlige baglidir (Luthans, 1995:197).

Adams, bireyin c¢alistifi ortamda mevcut olan esitsizlikten duymus oldugu
rahatsizlig1 ortadan kaldirmak i¢in bazi farkli yollara bagvuracagini savunmaktadir. Bu
yollari su sekilde agiklamak miimkiindiir (Giiney, 2001:235);

1) Kisi, kendi katkilarini degistirir.

2) Kisi, kendi odiillerini degistirmeye calisir.

3) Kisi, diger kisinin 6diil ve ya katkilarini degistirmeye galisir.

4) Kisi, kendisi ile karsilastirma yaptigi kisiyi degistirir.

5) Kisi, savunma mekanizmalar1 gelistirir.

6) Kisi, esitsizlik durumundan uzaklasir.

Esitlik teorisinin g¢alisan bireylerin motive edilmesi konusundaki en 6nemli
yarart; ihtiras, kiskanglik ve diismanlik gibi duygularin da yasanabilecegi bir esitsizlik
algilamasmin, daha olumlu yonlere ¢ekilmesini ve olaylara daha olumlu
bakilabilmesini saglamasindadir. Bu kuram ayni zamanda maddi odiiller ve bu
odillerin  dagitilma seklinin de motivasyonu etkileyen wunsurlar arasinda

incelemektedir (Eroglu, 2000).
1.2.7 Locke'un Ama¢ Kuram

1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilmis olan bu teori en ¢ok
uygulanan ve kabul gérmiis teoridir. Bu motivasyon teorisine gore bireylerin bir
konudaki amac¢ ve hedefleri, o ise olan motivasyon diizeylerini de gostermektedir.
Ulasilmasi zor ve biiyiik hedefleri olan bireyler, kolay hedefler ortaya koyan bireylere
nazaran performanslari ve motivasyonlari daha yiiksek olmaktadir (Kogel, 2001:505-
508).

Amag kuramina gore kisi bir ise baglamadan 6nce amag ve hedeflerini belirlemis
ise o isi sonuglandirabilmek i¢in daha fazla caba gostermektedir. Ortaya bir amag ve
hedef koyulmadan baglanilan islerde hedef koyulan c¢aligmalardaki c¢aba
goriilmemektedir. Motivasyonu ve performansi yiiksek tutmak i¢in daha zor hedef ve

amag belirlenmelidir (Kogel, 2001:451).
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Locke amag kuraminda bireylerin, ¢evrelerini algilayip yorumladigini, sonrada
bu algilarini kendi deger yargilarina gore degerlendirdiklerini belirtmistir. Yani herkes
kendi deger yargilarina gore iyiyi-kotiiyli, dogruyu-yanlisi, yararliyi-zararlyr ayirt
ederek vermesi gereken kararlar1 verir. Bu kararlara gére de kendine 6z, amag ve
hedefleri belirleyerek davraniglarint bu amag¢ ve hedeflerle dogru orantili olarak
harekete gegirir (Onaran, 1981).

Onaran (1981); disaridan, orgiit tarafindan verilen 6zendiricilerin, bireylerin
amac ve hedeflerini etkileyerek is performanslarinin artmasinda etkili oldugunu
belirtmistir. Yani, 6zendiricilerle bireylerle davranislar arasindaki iliskinin, bireylerin
belirledikleri ama¢ ve hedefler yoluyla oldugunu, bu amag¢ ve hedeflerin bu iliskide
aracilik yaptigini sdylemistir.

Bu iliskiyi Locke (1968) basit olarak sdyle gostermistir (Onaran, 1981:139):

Cevresel Amag ve It
e _ Olaylar Bilis Degerlendirme Hedeflerin Basa,
(Ozendiriciler) Saptanmast agarimi

Sekil 1.4: Locke’un amag kurami semasi (Onaran, 1981:139).

Sonug olarak Locke’un yapmis oldugu calismalar neticesinde hedef ve amaci
olan i gorenlerin motivasyonlarinin ve performanslarinin yiiksek oldugunu, bunun

neticesinde de is basar1 oranlarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.
1.2.8 Biligsel Degerlendirme Teorisi

Bireyler yapmis oldugu davranislarindan meydana gelen sonuglar1 bireysel
ozelliklerden kaynaklandigini savunacaklar1 gibi, disaridan da kaynakli olabilecegini
savunmaktadirlar. 1966 yilinda Rotter igsel - digsal denetim adi altinda ayirim yapmis
ve bireylerin davraniglarinin hangi yone yoneldigini belirleyen bir 6l¢ek gelistirmistir.
Biligsel degerleme kurammin ilk 6nemli kaynagi 1968 yilinda sosyal bilimei
DeCharms’in yapmis oldugu “6zgiin (origin) — piyo” ayirimidir (Onaran, 1981).

DeCharms, caligmadan zevk alma, istekli olma gibi i¢sel ddiillerle desteklenmis
davraniglarin 6deme, ¢aligma ortamin iyi olmasi gibi digsal odiillerle desteklenmesi
durumunda giidiilenme ve motivasyon diizeyinin azalacagm &ne siirmiistiir. Ornegin

hobi olarak bir isi yapan bireye isi yapmast i¢cin maddi bir teklifte bulunulmasi
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durumunda kisisel tatminin, dolayisiyla toplam giidiillenme diizeyinin azaldig1
goriilmistiir. 1971 yilinda Deci ve arkadaslar1i DeCharms’in Onerisi tizerinde detayli
bir sekilde calisarak biligsel degerlendirme modelini ortaya koymuslardir. “Deci’nin
yapmis oldugu calismanin temel varsayimi digsal odiillerin igsel giidiillenmeyi
azaltacagini, digsal odiillerin azaldig1 veya tamamen kaldirildigr durumlarda icsel
giidiilenmeyi artiracagidir (Can, vd., 1994).

I¢sel motivasyon kisilerin icinde var olan bir duygudur. Bireyler bir davranist
yapmak veya yapmamak i¢in i¢gilidiisel olarak motive olurlar. Ciinkii i¢sel motivasyon
bir birey ile bir gérev arasinda var olan iliskide birbiriyle biitiinlesmistir. Icsel
motivasyonu iyi durumda olan bireyler digsal giidiileme faktorleriyle degil de hobi
olarak ve miicadele gerektirdigi i¢in harekete gegerler. Bireylerde igsel motivasyon
kavrami yalnizca bir motivasyon bi¢imi degil ayn1 zamanda iradeyle davranislari da
icermektedir. Bu duruma dogal motivasyon egilimi denilebilmektedir. Dogal
motivasyon egilimi bilissel, sosyal ve fiziksel gelisimde 6nemli bir unsurdur. 1985
yilinda Deci ve Ryan dissal motivasyonu ikiye ayirmustir. “Ozerk karar verilmis, digsal
motivasyon, is gorenin herhangi bir miidahale ile karsi karsiya kalmadan kendi
birikimleriyle harekete gegmelerini” ifade etmektedir. “Ozerk karar verilmemis digsal
motivasyonda ise is gorenler davranislarini dis miidahalenin kontroliinde oldugunu
diisiinerek ve verilen gorevi yapmazsa sucluluk duygusuna kapilacagi baskisi ile
gosterecegi davranis1” ifade etmektedir. I¢sel ve digsal motivasyon arasindaki temel
fark i¢sel motivasyonun kisinin yapisinda olan ve yapmaktan zevk aldig
davraniglardan kaynaklanmasidir (Akgiindiiz, 2013).

[nsanin yasami devam ettirdigi siirede ihtiyaglar1 sinirsizdir. Bundan dolay:
bireyler daha ¢ok motive olmaya siirekli ihtiya¢ duyarlar. Bireyleri motive ederken
isin ve i gorenin yapisina gére motivasyon araglari se¢ilmeli ki en yliksek performans
elde edilebilir. Literatiirde; gegerliligi genel kabul gbren ve bir¢ok arastirma ile
gozlenmis olan maddi ve manevi motivasyon araglarinin; ekonomik araglar, psiko-
sosyal araglar ve orgiitsel/ydnetsel araglar olarak incelendigi goriilmektedir (Olger,
2005).

Bu calismada da biligsel degerlendirme kurami kapsaminda motivasyon araglari

igsel ve digsal motivasyon faktorleri olarak incelenecektir.
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1.2.8.1 I¢sel motivasyon faktorleri

Icsel motivasyon, bireyin davranisini dissal bir etki olmadan belli bir diizene
koyan, yapilan isin kendisine 6zgii olarak motive edilmesi olayidir. i¢sel motivasyon
faktorleri isin kendisine 6zgii olarak dogasinda vardir. I¢sel motivasyon, bireyin i¢inde
bulunan, yeri ve zamani geldiginde ihtiyaglarina yonelik ortaya koymus oldugu
tepkilerdir. “Merak duyma, bilme ihtiyaci, yeterli olma istegi, gelisme ve basarma
istegi icsel giidiilere 6rnek gosterilebilir.” (Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 83) Igsel
motivasyon faktorlerini asagidaki sekilde siralanabilir:

1) Ilgi Cekici veya Zorlayici s

2) s Bagimsizlig

3) Bagarma Duygusu

4) Fark edilme Duygusu

5) Takdir ve Geri Bildirim

6) Isin Cesitliligi

7) 1s Gorenin Yaptigi Isi Onemsemesi

Icsel motivasyonda, isin kendisi itici bir giigtiir ¢linkii kisi yapmus oldugu isten
zevk alir. Bu motivasyona sahip is goren bir isi gilizel ve ilgi ¢ekici oldugu igin yapar
(Recepoglu, 2013).

Icsel motivasyon, verilen bir gérevi hakkiyla basarmis olmanin, yeterli
hissetmenin ve bir sey iiretmenin vermis oldugu tatmin amaciyla bir davranigin
harekete gegirilmesiyle olusur. Bu, bir kisinin isteklerini asarak basarmis hissetmek
icin standart gerekliliklerin 6tesinde amacglarina ulasmak icin vermis oldugu caba
durumudur. I¢sel motivasyon, kisinin gergeklestirmis oldugu davranisin haz verici ya
da uyarici oldugunu diisiindiigiinde ortaya ¢ikar (Karatas ve Erden, 2012).

Organizasyonlarda digsal motivasyon faktorleri olarak bilinen ticret, ¢caligma
sartlar1, kontrol, statii, calisilan ortamda giivenlik ve benzeri etmenler tek basina is
goreni motive edici unsurlar degildirler. Bagarili ve etkili bir ddiillendirme yonetimi
icin maddi olmayan ig¢sel motivasyon faktorlerine de maddi motivasyon faktorleri
kadar 6nem verilmelidir (Senol, 2010).

Is gorenler, yapmis olduklar1 iste basariyr elde edebilmek igin ihtiyag
morallerinin yliksek tutulmasini beklemektedirler. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi ise

icsel motivasyon faktorleriyle yapilabilmektedir (Senol, 2010).
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Gliniimiiz is diinyasinda is gorenlerin yetenek ve ilgilerinin farklilik gostermesi
icsel motivasyon faktorlerini daha 6nemli hala getirmekte ve aragtirmacilarin dikkatini
cekmektedir. Arastirmacilarin goriislerine ve is gorenlerin istek, arzu ve ihtiyaclarina

gore farklilik gosteren baslica i¢csel motivasyon aracglar1 asagida aciklanmistir.
1.2.8.2 Tigi cekici veya zorlayici is

Yapilan isin ¢alisan birey tarafindan makul bulunmasi bireyin o ige olan ilgisini
ve motivasyonunu arttiran dnemli bir neden olmaktadir. Bireyin yapmis oldugu is 6zel
beceri ve bilgi gerektiriyorsa ve bu durumda diger is gorenler arasinda farkindalik
olusturuyorsa bu durum bireyi onure edecek ve kendisini 6zel hissetmesini
saglayacaktir. Bireyler genellikle rutin islerden hoslanmamaktadir. Kendilerini
gelistiren, yeteneklerini ortaya koyabilecekleri ve caligmalari sonucunda takdir
gorebilecekleri isleri daha ¢ok tercih etmektedirler. Ornegin bir isyerinde Ar-Ge
boliimiinde galisan bir is goren ile ¢ikan tiriinlerin ambalajlanmasi gibi rutin is yapan
is gérenin iy memnuniyeti ve motivasyonlari arasinda fark olabilmektedir.

Bireye verilen gorevin zorluk derecesinin yiiksek olmasi kadar ulasilabilir
olmasi da bir o kadar énem arz etmektedir. Is gdrenin yapmis oldugu isin cok fazla
ozel bilgi ve yetenek gerektirmemesi bireyin belli bir siire sonra rutin bir is yaptig1
duygusuna kapilmasina neden olacaktir. Bu durumda bireyi ise karsi isteksizlestirecek
ve motivasyonunu diisiirecektir. Ornegin, bir otomobil fabrikasinda her bir is gorenin
belli bir parca lizerinde calistirilmas: meydana gelen {iriinde bireyin kendi emeginin
¢ok 6nemsiz oldugunu diisiinmesine sebebiyet verebilir. Ancak otomobil {iretiminin
her asamasinin nasil yapildigini bilen ve goérev alan bir is goren ortaya ¢ikan nihai
iirlinlin her asamasinda emegi oldugunu disiinecektir. Bu durum bireyin kendisini
liretim organizasyonun bir pargasi olarak gérmesine ve isi daha ¢cok dnemsemesini
saglayacaktir. Japon Z teorisinde, is gorenlerin bir igin her asamasinda emeklerinin
olmast, onlarin ortaya ¢ikan nihai iiriiniin bitiiniinde kendilerini gérmelerini sagladig
ve kendisini organizasyonun bir pargasi olarak algiladigi belirtilmistir (Senol, 2010).

Bireyin iiretmis oldugu {riin kullanan kisileri memnun ediyorsa, islerini
kolaylastirtyorsa tiretimi gergeklestiren bireyde mutlu olacaktir. Bu durumda birey de
yeni, daha iyi ve kaliteli tiretimler yapmak i¢in ¢aba sarf edecektir. Bu durumun tersi
diisiiniilecek olursa yani yaptigi iiriinlerin bir ise yaramadigi diisiincesi bireyde

olusursa yapmis oldugu ise karsi isteksizlik yasayabilir.
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1.2.8.3 Is bagimsizhig

Bireyler asir1 baski altinda ¢alismay1, yapmis olduklari calismanin her asamasina
miidahale edilmesini sevmezler. Bundan dolayr tek merkez yonetim tarzinin
benimsendigi ¢alisma ortamlarinda is gorenlerin performanslarim1 gésteremedikleri,
verimli olamadiklar1 ve siirekli bagka bir kuruma ge¢mek istediklerini sdylenebilir.
Yani is gorenlere yapmis olduklart iste 6zgiir alanlar birakilmaz ise farkli ¢aligma
ortami arayigina gireceklerinden, bu bireyleri motive etmek ve baska kuruma
gecmelerini 6nlemek i¢in yapmis olduklari iste bagimsiz hareket edebilecekleri ortam
saglanmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

“Calismada bagimsizlik denilince is gorenlere smirsiz Ozgiirlik verilecegi
anlami ortaya ¢ikmamalidir. Sinirsiz 6zgiirliigiin oldugu bir is ortaminda Orgiitsel
yapmin varligidan ve otoriteden s6z edilemez. Is gorenin bilgi ve becerisi psiko-
teknik yontemlerle belirlenip ilgi alaninda ve belirli bir 6l¢iide ¢alisma 6zgiirliigii
taninmalidir. Bu durumda kisisel yetenekler ortaya kolaylikla cikabilir” (Incir, 1985:
109). Ayn1 zamanda bireyleri ¢alisma ortaminda belirli bir oranda serbest birakmak
kendini organizasyonun bir pargasi olarak algilamasini, degerli hissetmesini ve
yeteneklerini ortaya ¢ikarmasini saglayacaktir ve bu durumda yapmis oldugu ise
olumlu olarak yansiyacaktir.

Is gorenlerin yapmis olduklari islerine her asamasinda miidahale edilmesi icsel
motivasyonlarint olumsuz yonde etkilemektedir. Oysa is gorenlerin islerindeki
ozerklik ve bir 6l¢iide bagimsiz birakilmalar1 performanslarinin ve motivasyonlarinin
tizerinde olumlu olarak etkili oldugu yapilan arastirmalarda gézlemlenmistir (Senol,
2010).

1.2.8.4 Basarma duygusu

Bireyler kendi i¢ diinyalarinda baz1 zamanlarda igine kapanma, kendini yalniz
hissetme, basaramama ve fark edilmeme gibi bir takim duygusal karmasalarin igine
girebilirler. Bireylerin yasamis oldugu bu stire¢ orglitlerde hedeflere ulastiktan sonra
kars1 karsiya kalabildikleri siirectir. Her bireyin yasami boyunca yasayabilecegi bu
stirecler, bazen motivasyonunu kaybetmesine sebep olacagi gibi bazende daha sonraki

basarilar i¢in olumlu bir etki olabilir (Senol, 2010).
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Basariy1 elde etme duygusu orgiitlerde yaris1 ve isbirligini beraberinde getirir.
Basarma duygusu is gorenler arasinda bazen bir yarisa bazende isbirligi iginde
olmalarina neden olmaktadir. Yoneticiler bu iki durumu iyi degerlendirerek is
gorenlerin motivasyonunu arttirici bir etken olarak kullanirlarsa isletme verimliliginde
artig elde edebilirler (Dizdar, 2009). Ancak is gérenler basarma duygusuyla elde etmek
istedikleri hedef i¢in goOstermis olduklart azim ve g¢alisma istegini, hedefi elde
ettiklerinde kaybedebilirler. Is gorenlerin karsilastiklar: bu olumsuz durum &rgiitiin
yapisini da olumsuz etkileyebilir. Eger is gorenler iginde bulunduklar1 bu durumu
kabullenebilirlerse bulunduklar1 konumu fark edebildiklerinden dolay1 yeniden
baslamak i¢in bir sans elde edebilirler.

1.2.8.5 Fark edilme duygusu

Bireylerin yapmis olduklari ise karsi isteksizlikleri genel olarak orta yaslardan
sonra goriilen bir durumdur. Bu yaslardan sonra bireyler elde ettiklerinin ya da elde
edeceklerinin bundan sonraki hayatlarinda ne kadar anlam ifade edecegini diisiinmeye
baslarlar. Is yasaminda elde edilebilecek seyler elde edilmistir. Bu durum bireyin
kendisini boslukta hissetmesine neden olabilir. Orta yasta olan is gorenler kendinden
geng is gorenler arasinda fark edilmek isterler. Yillarin vermis oldugu tecriibeden
dolay1 geng¢ bireylerden onde olduklarini gostermeye c¢alisirlar ve buda yapmis
olduklar1 ise motivasyon, performans ve verimlilik artig1 olarak yansimaktadir (Senol,
2010).

Is gorenlerin “ne kadar emek verirsem vereyim fark edilmiyor “ gibi olumsuz
diisiincelerinin olusmamasi igin fark edildikleri duygusu hissettirilerek i¢sel olarak
motive olmalar1 saglanarak yapmis oldugu ise daha siki sarilmasi saglanmalidir.

Organizasyonlarda  yoneticilerin ~ yardimcilarina,  birim  yoneticilerine,
danigmanlarina, is gorenlere yani alt kademedeki bireylere bir isle ilgili goriis, oneri
veya elestirilerini sormalar1, onlarla sorunlara ¢éziim bulmak i¢in tartismalari ve
onlarin katilimiyla karar almalar1 is gérenlerin fark edildiklerini ve tanindiklarini

hissettirir ve motivasyonlarinda artisa neden olur (Peker ve Aytiirk, 2000 ).
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1.2.8.6 Takdir ve geri bildirim

Takdir edilmek ve yapmis oldugu c¢alismayla ilgili geri bildirim almak is
gorenler i¢in 6nemli bir motivasyon aracidir. Bireyler yapmis oldugu basarili ve
olumlu davramislardan dolay1 yoneticileri tarafindan takdir edildiklerinde is
verimliliginde artis olmakta ve yapmis oldugu isi icinden gelerek yapmaktadir. Yazar
ve yonetim danigmani R.Moss Kanter, taktir konusunda “is gorenleri taktir ettiginizi
gostermek o kadar kolay ve bunu herkese duyurmak o kadar zahmetsizdir ki, hi¢bir
yOnetici is gorenlerini taktir etmesini engelleyecek bir mazeret gosteremez” demistir
(Senol, 2010). “Marifet iltifata tabidir” atasozii de takdir edilme kavramini en iyi
sekilde agiklamaktadir. Yaptig: bir isten dolay: takdir edilen is goren, yapacagi diger
islerde de tekrar takdir edilebilmek i¢in tiim yetenek, beceri ve giiciinii o is i¢in
kullanmaya calisacaktir.

Geri bildirim kavraminin da 6ziine inildiginde amacin is gorenin takdir edilmesi
ve Odiillendirilmesi oldugu goriilmektedir. Bireyler yapmis olduklari basarili
calismalarda istlerinden bu basarinin kendilerine aktarimlarini yani geri bildirim
yapmalarini beklerler. Islerinde gelisme kaydedip etmediklerini bilmek isterler. Bu
yondeki olumlu geri bildirim almalarindan dolayr da motive olurlar. Geri bildirimin
basarisiz isler ya da performans diisiikliigii ile ilgili oldugunda igsel motivasyonu
diistirdiigii gérillmistiir (Senol, 2010).

Calisanlarin basarilarinin takdir edilmesi ve geri bildiriminin yapilmasi igsel
motivasyonlarinin yiiksek olmasini saglayacaktir. Basarisizligini belirten ya da
performans disiikliigiinden kaynakli geri bildirimin yapilacagi zaman, is gorenin
kendisini kot hissedecegi bir ortam olmamasina dikkat edilmelidir. Motivasyonunun
diismesini azaltmak ve engellemek icin iist amirler daha ¢ok olumlu geri bildirimler
yaparak 1s goreni takdir etmeli, sorun olmayacak basarisizliklarin geri bildirimini

yapmaktan kaginmalidir.
1.2.8.7 isin cesitliligi

Klasik yonetim anlayisinda isi is gorenlerin beceri ve yeteneklerine gore
parcalara ayirarak her bir ig gorenin yapacagl isin standart hale getirilerek
uzmanlasmalarinin saglanmasi verimlilik agisindan 6nem arz ettigi savunulmustur.

Ancak kiiciik pargalara ayrilarak bireylerin o konuda uzmanlagsmasinin saglanmaya
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calisildig1 bu yontem bir siire sonra rutin hale geleceginden is gorenlerin sikilmalarina
ve isin genelinde kendi yapmis oldugu isi degersiz gérmeye baslamalarina ve
dolayisiyla ¢alisanlarinin  motivasyonlarinda azalmaya yol agacaktir. Giinlimiiz
calisma ortamlarinda is gorenlerde is cesitliligi ile basariyr elde etme duygusunu
harekete gegirmek, yeni is ugraslariyla ise kars1 isteklerinin arttig1 goriilmektedir. iste
cesitlilik arttirllma diger taraftan is gorenin her ise kosturdugu izlenimini vermek is
gorenin calisma ortaminda Onemsenmedigi duygusunu harekete gecirir ve
motivasyonunda azalma olur. Is gorendeki i¢sel motivasyonda ve verimliliginde artis
gbzlemlenebilmesi i¢in is ¢esitliligi yapilirken miimkiinse yapmis oldugu isle es deger

ya da bir iist degerde olmalidir (Senol, 2010).
1.2.8.8 Yetki devri

Yetki, sorumlulugun esi olarak tanimlanan ilkedir. Yani karar alma, ¢aligsanlar
yonlendirme ve orgiitiin amaglarina ulagmasi i¢in belli gorevleri yerine getirme hakki
olarak tanimlanabilir. Yetki sorumluluk ile bir biitiindiir, bunun sebebi, bireyin
yetkileri ~ dahilinde  gerceklestirdigi  tiim  faaliyetlerinden, basarilarindan,
basarisizliklarindan yada eksiklerinden sorumlu olmasidir. Yetki devri ise yoneticinin
sahip oldugu karar verme hakkini kendisine bagli olan astlara devretmesidir. Yetki
devri sonucunda yoneticilerle astlar daha uyumlu ve verimli ¢alisabilirler (Anonim,
2015a).

Orgiitlerde yasanmakta olan en biiyiik sorunlardan biri ydneticilerin yetkilerini
is gorenlerle paylasmak istememeleridir. Is gorenin calisma aninda karsilasacag: bir
olay karsisinda yetkilerinin smirlarinin belirlenmemis olmasindan dolay1 inisiyatif
kullanamamasi karar verme noktasinda sikintiya sokmaktadir. Bu durumda da is goren
kendisini etkisiz ve yetkisiz biri olarak gérecek ve motivasyonuna olumsuz sekilde
yanstyacaktir. Yoneticilerin i gorenlere yetkilerini devretmesi performanslarini, is

verimlerini ve motivasyonlarin arttiracaktir (Karatepe, 2005).
1.2.8.9 is gorenin yaptigi isi 6nemsemesi

Bireylerin yaptiklar1 isi begenmeleri, isteyerek yapmalari o isi dnemseme
diizeylerini arttiracaktir. Bir is gbren yaptig1 isi 6nemsemiyorsa ve yaptigi isten haz

almiyorsa dogru orantili olarak o isteki motivasyonun da diislis olacaktir. Bireyin
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yaptig1 isin onemli bir is oldugunu diisiinmesi, o isi dnemsemesindeki en dnemli
faktorlerdendir. Is goreninin yaptig1 isi Snemsemesindeki diger en énemli faktor ise
yaptigin isin 6nemli oldugunun g¢evresindeki kisilerin farkina varmasidir. Is gorene
cevresindeki kisilerin yaptig1 isin Onemli oldugunu hissettirmeleri bireyin isi

Onemsemesine ve motivasyonunun artmasina neden olacaktir (Gok, 2009).
1.2.9 Digsal Motivasyon Faktorleri

Is gorenlerin motivasyonunu etkileyen igsel motivasyon faktdrlerinin yani sira
bir bagka 6nemli motive etme kaynagida digsal motivasyon faktorleridir. Digsal
motivasyon faktorleri ig gorenin ¢evresinden ve orglitten gelen etkileri icermektedir.
Dissal motivasyon faktdrleri bireyleri dogrudan motive etmez ancak motive olabilmesi
icin uygun sartlarin olusmasimi saglar. Herzberg’in ¢ift faktor kuraminda, igsel
motivasyon faktorlerinin is gorenler tlizerinde yiiksek oranda motivasyon etkisi
sagladigi, digsal motivasyon faktorlerinin ise is gorenleri motive etmedigi, ancak
motive olmasi i¢in uygun sartlart olusturdugu vurgulanmistir (Senol, 2010). Digsal
motivasyon araglarini agsagidaki gibi siralanabilir:

1) Ucret

2) Statii ve Terfi

3) Hiyerarsik Yap1

4) s gorenler Arasindaki Iliskiler

5) Is giivenligi

6) Is giivencesi

7) Yetenek ve Oneri Sistemi

Bireyler is yaparken bir amag¢ dogrultusunda birtakim ayricaliklar elde etmek
icin gaba gosteriyorsa bu noktada digsal motivasyon faktorleriyle motive edildigi
sdylenebilir. Ornegin, bir is goren terfi almak igin veya ikramiye alabilmek adina
eylemlerini yapiyorsa bu noktada digsal motivasyondan s6z etmek miimkiindiir.

Is goren motivasyonunu digsal motivasyon faktdrlerine gore ele alan
teorisyenler, is gorenleri “kisisel ¢ikarlarini rasyonel olarak maksimize eden kisiler”
olarak varsaymislardir (Diindar vd., 2007).

Digsal motivasyon faktorleri, karsilikli fayda bekleme, kosullu bir kazang

tiirtidiir ve gelecekteki elde edilecek faydalarin suan yapilmis olan c¢alismalardan
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kaynaklandigi mantig1 lizerine kurulmustur. Yani, bireyler davraniglarimi onceki
davraniglarin karsiligi olarak sekillendirirler (Turan, 2014).

Bazi arastirmacilar digsal motivasyon faktorlerini sosyal motivasyon faktorleri
ve oOrgiitsel motivasyon faktorleri seklinde ikiye ayirmuslardir. Sosyal motivasyon
faktorleri dostluk, yardimseverlik, organizasyon tiiyeleri arasindaki iyi iliskiler,
calisma ortaminin havasi seklinde siralanabilir. Orgiitsel motivasyon daha cok is
verimini yiikseltmeye yonelik ve yonetim tarafindan sunulan ticret, terfi, ikramiye, is
giivencesi gibi daha ¢ok somut digsal motivasyon araglarin1 kapsamaktadir (Senol,
2010). is gorenlerin verimini ve is performansini arttirmada énemli rol oynayan baslica

digsal motivasyon faktorleri agagida incelenmistir.
1.2.9.1 Ucret

Ucret, i gdrenin bir isi yapmak i¢in harcadii emek ve hizmet karsiliginda
Odenen para olarak ifade edilebilir. Adams esitlik teorisinde {icreti; emek, ¢aba, egitim,
deneyim gibi girdileri uygun olmasi1 beklenen bir ¢ikt1 olarak tanimlamistir (Senol,
2010). Is gorenlerin yapmis oldugu ¢alismada iyi bir verim ve performans ortaya
koymasi, ¢aligmasinin devamliliginin saglanabilmesi i¢in en iyi digsal motivasyon
araglarindan biri ticrettir. Bireyler sunmus olduklar1 hizmet ile bunun karsiliginda elde
edecegi kazancin kiyaslamasini yaparlar. Eger is goren, adil olmayan bir durumla kars1
karsiya kalirsa yani yapmis oldugu ise gore iicreti diisiik bulursa motivasyonunda
azalma olur. Isverenlerin diizgiin kaliteli, tecriibeli, 6zverili is gorenleri motive etmesi
ve bagka Orgilitlere gecisini engelleyebilmesi adil {icret sistemini uygulamasina
baghdir.

Farkli organizasyonlar da g¢alisan is goérenlerin {icretleri arasinda bir denge
saglanmas1 onemlidir. “Ucret dengesizligi ya da esitsizligi is gorenlerin ayni is igin
daha yiiksek iicret 6deyen organizasyonlara geg¢melerine neden olabilmektedir.
Ozellikle kamu organizasyonlarinda memur pozisyonunda calisan is gorenlerde
yapilan isin zorluguna gore iicretlerin adil dagilimi konusunda sikintilar
yasanmaktadir. Is gdrenler yaptiklari isin tehlikesine, zorluguna, vermis olduklari
emege gore verilen licretin hem yeterli hem de adil olmasini beklemektedirler”
(Tortop, 1994:107).

Ucret 6nemli bir dissal motivasyon araci olmakla beraber, diizgiin bir {icret

politika izlenmedigi durumda ise tam tersi bir durumla da karsilasilabilir, isvereni ve
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organizasyonu sikintiya sokabilir. Bir is gorene verilen iicret artis1 ilk olarak motive
edici bir unsur olabilir. Eger yonetici is goreni organizasyona baglamak ve ayrilmasini
engellemek igin siirekli iicret artis1 yaparsa bu is goren agisindan aligkanlik haline
gelebilir ve organizasyonu da ekonomik agidan sikintiya sokabilir.

Is gorenin kazanmis oldugu iicretin cok olmasi her zaman o is gdrenin motive
olacagi anlamina gelmez. Esit ise esit lcret politikasinin benimsendigi bir
organizasyon igerisinde ¢alisan is goren kendi kazancini ayni isi diger calisanlarin
performanslarinin karsilifinda aldig ticretle ya da baska organizasyonlardaki ticretle
kiyaslayarak motivasyonunu diisiiriicii bir neden bulabilir. Bu durumda uygulanmasi
en ideal tlicret politikasi benzer isi yapanlarin aldiklari ticret miktarlarinda adil bir ticret

politikasini uygulamak olmalidir (Senol, 2010).
1.2.9.2 Statii ve terfi

Statii, bireyin organizasyon ya da bir grup igerisinde digerlerine gore
kiyaslandiginda siralamadaki yeridir. Bireye toplumda baska bireylerin atfettikleri bir
deger kavramidir. Statli, soyut bir kavram olup, insanlar arasinda itibar ve saygi
davranisi ile karakterize edilmektedir. Bir is gérenin bulundugu konum ne olursa olsun
yapmis oldugu ¢alismadan dolay1 begenilmesi, tecriibeli is goren olarak goriilmesi,
diistincelerinin 6nemsenmesi ve saygi duyulmasi digsal bir motivasyon aracidir (Senol,
2010).

Kendisini ¢ok iyi tanitmis bir organizasyonda c¢alisma ya da dnemli goriilen bir
unvana sahip olma is gorene yoneltilecek statiileride olumlu yonde etkileyecektir. Bu
sekilde manevi duygular1 tatmin edilmis bir bireye diisiik licretle bile is yaptirmak
miimkiin olabilir (Eren, 2003).

Bazi is gorenler calismis oldugu organizasyon igindeki islerin kendisinin
olmadigi zaman aksayacagini veya islerin durma noktasina gelebilecegini diistinerek
organizasyonda kendi statiisiinii diger bireyler yiiksek gorebilir. Is géren bu durumdan
tatmin ve motive olur.

Is goren elde etmek istedigi bir statiiye ulasabilecegini diisiindiigii andan itibaren
her tiirlii cabay1 gosterecektir. Bu motive edici duruma is performansina olumlu bir
sekilde yansiyacaktir (Eren, 1993:336).

Terfi, bir i3 gorenin organizasyon icerisinde bulundugu konumdan daha fazla

sorumluluk gerektiren, maddi ve sosyal imkani daha iyi olan, daha genis ve hareket
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Ozgiirligii tantyan ve daha az gozetimin s6z konusu oldugu bir ise atanmasidir (Bingo6l,
2006: 425).

Organizasyonda adil bir terfi politikasinin olmasi is gorenlerin motivasyonunu
arttiran 6nemli sebeplerdendir. Ciinkii terfi elde edilen bir basar1 sonucunda kazanilan
odiildiir. Terfi eden is gorenin statiisii ve kazancinda olumlu yonde degisiklik olacaktir.
Hak edilerek bilgi ve yetenek ile elde edilen terfi motivasyonu arttiracag gibi, haksiz
elde edilen terfilerde tecriibbe ve bilgi eksikliginden dolayr verilen gorevi
basaramayacag1 duygusuna kapilmasiyla endise ve stresi beraberinde getirecek ve
motivasyonuna olumsuz olarak yansayacaktir. Terfiinin is gérenler arasinda hak edene
verilmesi Onemlidir. Eger hak etmeyen kisiler terfi ettirilirlerse basarili olmanin,
diizgiin ve isin hakkini vererek calismanin hi¢bir 6neminin olmadigini diisiinen is

gorenlerin motivasyonlarinda azalma olacaktir (Senol, 2010).
1.2.9.3 Hiyerarsik yapi

Is gérenin motivasyonu ile organizasyonun yapisi arasinda onemli bir iliski
vardir. Ornegin, is gorenlerin iist ydnetime ihtiya¢ duyduklar her an ulasabilmeleri ya
da iist yonetimin is gorenlere istedikleri zaman ulasabileceklerini hissettirmeleri is
gbrenin organizasyona olan duygusal bagimi giiclendirir ve ise vermis oldugu
Ozverinin artmasini saglar. Tam tersi durumu kat1 kurallart olan, ulagilmasi zor bir iist
yonetim yapisinin oldugu organizasyonda bireyler olumsuz etkilenecek ve
motivasyonlarinda diisiis olacaktir (Senol, 2010).

Ust yéneticilerinin is gorenler arasinda ayrimcilik yapmadan aym diizeyde
davranig sergilemesi, kendi yapmis oldugu davranislarin nedenini anlatmasi ve is
gorenlerden beklentilerini agik¢a konusabilmesi yonetici ve is goren arasindaki bagi
giiclendirecektir. Bu durumda is goren “organizasyona daha fazla nasil faydal
olurum?” disilincesiyle hareket edecektir. Bu tiir ikili iligkiler is gdrenlerin
motivasyonlarini olumlu etkilemektedir. Ancak is gérenler yoneticilerin bu davranisini

suiistimal etmemeli, yoneticilerle aralarindaki sinir1 iyi ayarlamalidir
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1.2.9.4 s gorenler arasindaki iliskiler

Is gorenlerin birbirleriyle olan iletisim ve iliskilerinin diizgiin olmas1 ¢alisma
ortammnin olumsuz durumlarini giderir ve huzurlu bir ¢alisma ortamimnin
saglanmasinda onemli bir etkendir.

Yoneticiler ile is gorenler arasindaki bagin kuvvetlenmesi igin kahve-cay
molalar1, gezi, kutlamalar gibi ¢esitli etkinlikler diizenlemesi is ortaminda kendilerinin
daha rahat ve huzurlu hissetmelerini saglayacagindan motivasyonlarinda ve is
verimlerinde artis olmaktadir.

Yoneticilerin is gorenleri takim c¢aligmasina yonlendirmesi sosyal kaynagsmay1
saglamaktadir ve bu durumun Maslow’un ait olma ihtiyacinin tatminiyle de iliskisi
vardir. Zira calistig1 ortamda bulunan gruba ait olma duygusu tatmin edilememis bir
is gbrenin motivasyonu da diisiikk olmaktadir. Bu nedenle yonetimin yonlendirmesiyle
olusan takim c¢aligmasi bireylerin is birligi ve ait olma duygularinda olumlu yonde etki
saglayacaktir. Is gorenin kendisini giiglii hissetmesi, diger bireylerle is birligi icinde
olmasi1 ve bir yere ait olma duygusu motivasyonlarmni etkileyen digsal faktorler
arasindadir. Takim caligmasi yontemi maliyeti az etkinligi ¢ok olan bir dissal
motivasyon aracidir (Senol, 2010).

Is gorenler arasinda (6zellikle biiyiik ¢apl firmalarda) iletisim motivasyonu
dogrudan etkileyen sebeplerdendir. Gergekten arzulanan diizeyde kisiler arasi
iligkilerin olusturulabilmesinde etkili ve diizgiin bir haberlesme (iletisim) kurulmasi
onemli faktorlerdendir. Zira, iletisim yoluyla kisilerde anlayis saglayabilir, onlarin
gereksinimlerini  gorebilir, diislinlis tarzlari, tutum, davranmis ve hareketlerinin

nedenleri teshis edilebilir (Baykal, 1978:50).
1.2.9.5 Is giivenligi

Is gdrenin galistiklar1 ortamda meydana gelebilecek kazalardan korunduklarimni
hissetmeleri 5Snemlidir. Isin ve is ortamimin fiziksel kosullar ve sosyal haklar agisindan
giivenli olmasi is gorenlerin kendilerini 1y1 hissetmelerini saglayacak ve ise kendilerini
daha iyi verebileceklerdir. Is gorenler galistiklart ortamda is giivenligi ile ilgili
caligmalarin yapildigin1 bilmesi kendilerine deger verildigini hissettirecek ve bu
durumda 6nemli bir motivasyon faktorii olarak karsimiza ¢ikacaktir. Bununla beraber

birey calistigi ortamda is giivenliginin olmadigin1 diisiinmesi motivasyonunun
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olumsuz yonde etkilenmesine neden olacak ve ise karsi olumsuz tutumlar sergileyip,
doyumsuzluk meydana gelecektir (Ozgen, vd., 2001:334).

Isyerindeki fiziksel, biyolojik ve kimyasal risk, isin yapilma hizi, calisma
saatleri, is goren giiclendirmesi, iletisim aglari, gorev tanimlari, bilgi paylasimi ve
kullanilan teknolojik imkanlar bir igyerinin ¢alisma kosullarin1 belirleyen onemli
unsurlardir. Is gorenlerin giivenli ortamda calisma istekleri, risklere kars
korunduklarin1 hissetmeleri glivenlik ihtiyacinin geregi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bireyler bulunduklar1 organizasyonda calisma sartlarinin her zaman giivenli ve
tehlikeden uzak olmasini arzu ederler (Senol, 2010).

Organizasyonlardaki yoneticiler ¢alisma ortaminda is giivenligi ile ilgili
tedbirleri alirken, is goérenlerin bunlar1 6grenmeleri ve uygulamalar1 i¢inde gerekli
diizenlemeleri yapmali egitim verilmesini saglamaldir. s gérenlerin is giivenligi ile
ilgili tedbirlerin kendilerinin degerli oldugu i¢in yapildig1 hissi verilerek ve ¢esitli 6diil

mekanizmalartyla benimsemeleri ve uygulamalari saglanmalidir.
1.2.9.6 Is giivencesi

Is goérenlerin bulunduklar1 organizasyonlarda kendilerini huzurlu ve mutlu
hissetmelerinde sosyal giivence ve ekonomik giiven duygulari nemli bir motivasyon
faktoridiir. Kendisini sosyal ve ekonomik yonden giivende hisseden is gorenler
yapmis olduklari islerde basarili olacaklardir.

Is gorenlerin siirekli isten cikarilma korkusu igerisinde olmasi, iizerinde
psikolojik baski unsurudur. Yapilan aragtirmalarda; is giivencesinin diisiik oldugu
organizasyonlarda i1s gorenlerin motivasyonunun diistiigii ve verilen talimatlari
geciktirme ya da hic yapmama durumlanyla karsilasildigi, bu durumunda is
kazalarmimn yasanmasma neden oldugu sonucuna ulasilmustir. Is gdrenlerin bir
organizasyonda uzun yillar ¢alisacagini diisiinmesi o organizasyona daha cok

sahiplenmesini ve daha 6zverili ¢alismasini saglayacaktir (Senol, 2010).
1.2.9.7 Yetenek ve oneri sistemi

Is gorenlerin kendilerini bulunduklar1 organizasyonun bir parcasi olarak
hissetmeleri, severek ve istekli ¢alismalarini saglayacak onemli bir faktordiir. Bu

faktorleri yasatmanin yollarindan biride is gorenlerin diisiince ve Onerilerini
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sOylemlerine firsat vermek ve verdikleri Onerilerin 6nemsendigini hissettirmektir.
Yoneticilerin organizasyon icindeki is gorenleri ilgilendiren kararlar alacagi zaman
onlarin 6nerilerini dikkate almasi, o organizasyonda basariy1 arttiracak ve is gorende
birlikte ¢alisma duygusu olusacaktir. Bu durumda da organizasyonda “biz”” duygusu
olusacak ve ig motivasyonunda ve is basariminda artis olacaktir. Ayrica is goren
organizasyonu daha ¢ok sahiplenecektir (Ermis, 2010).

Calisma ortaminda bir igle ilgili is gbrenin 6zel yetenek ve diisiincelerinden
yararlanmak is gorenin Onemsendigi duygusunu hissetmesini saglayacaktir.
Y oneticilerin i gorenlerin 6zel yeteneklerini fark etmeleri bireyi tatmin edecek ve 6zel
yeteneklerini gostermek icin ¢aba sarf edecektir. Bu durumda diger is gorenlerde kendi
0zel yeteneklerini gostermeye calisacaklardir ve buda ise daha ¢ok motive olmalarini
saglayacaktir.

Yoneticiler is gorenlerin yeteneklerini ve Onerilerinin analiz etmek adina bazen
yapay sorunlar ¢ikartarak ¢oziim iiretmelerini isteyebilir. Bu durum tim tyeler
acisindan biitiinlesmeyi saglarken ydnetimin etkinligini de artirmaktadir. Is gérenlerin
Onerilerine veya 0zel yeteneklerine kapali olmak, ya da vermis olduklar1 onerileri
Onemsememek organizasyon iginde yonetime karsi bir giivensizlik ortami olusmasina
neden olacaktir ve is gorenlerin ise karsi olan ilgilerinin ve isteklerinin diismesine
neden olacaktir. Is gorenlerin organizasyona olan sahiplik duygusunu ve is
motivasyonlarint artirabilmek icin 6zel yeteneklerini gostermelerine ve Oneri

sunmalarina firsat verilmelidir (Senol, 2010).
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IKiNCi BOLUM

IS PERFORMANSI

2.1 Performans Kavramm

Performans kavraminin Tiirkge karsiligr “basarim” olmasityla birlikte bir¢ok
farkli tanimi bulunmaktadir. Genel anlamda, amagh ya da planlanmis bir faaliyet
sonucunda elde edilen sonucun miktar ya da kalite olarak belirlenmesidir. Belirlenmis
olan sartlara gore bir faaliyetin yerine getirme diizeyi ya da ¢alisanin o faaliyet icindeki
gostermis oldugu davranis sekli de performansin tanimlari arasindadir (Tunger, 2013).
Performans kavrami, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya is
gorenin davranig sekli olaraktan tanimlanabilir (Giirbiiz ve Yiksel, 2008).

“Performans, is gorenin kendisi i¢in tanimlanmis olan, bireysel 6zellikleri ve
kisisel yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar i¢inde gergeklestirmesi”
olarak tanimlanabilir (Erdogan, 1991:154). Performans, is gorenin bireysel
yetenekleri, igini algilamasi ve isi gerceklestirirken gostermis oldugu ¢aba arasindaki
iliskilerin bir sonucu olarak olusmaktadir. Caba, is gérenin isine motive olmasi ile
olusmakta ve isini gergeklestirmek amaciyla enerjiye (fiziksel ya da zihinsel)
doniismektedir. Yetenekler, i§ gorenin isini yerine getirmek amaciyla kullandigi kisisel
ozellikleridir ve degismeleri uzun zaman almaktadr. Is algilamalar1 ise is gorenin isini
gerceklestirme amaciyla kullanacagi cabalarina yon vermektedir (Koéroglu ve
Avcikurt, 2014).

Gilinlimiiz sartlarinda organizasyonlarda karsilasilan sorunlarindan en 6nemlileri
yoneticilerin, is gorenlerin verilen faaliyeti, ne oranda gergeklestirdigi, o faaliyetteki
yeteneklerinin ne oldugu, o isteki verimleri hakkinda bilgi edinmek istemeleridir. Bu

sorunlar performans kavraminin énemi giin gectik¢e daha da arttirmaktadir.
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Yoneticiler agisindan 6nemli bir kavram haline gelen performans is gérenlerin
calisma siirecinde gostermis oldugu davranislarin bir sonucudur. Yani is gérenin bir
faaliyette gdstermis oldugu katkidir.

Performans, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda sik sik kullanilan fakat sinirlari
ve igerigi yeterince agiklanmamig bir kavramdir. “Performans, belirli bir zaman
diliminde tiretilen mal veya hizmet miktaridir ve alan yazininda islevine gore
"etkinlik", "verim", "¢ikt1" kavramlariyla, bunun yani sira bireyin yetene8i ve
motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu” olarak ifade edilmektedir (Helvaci,
2002: 156).

Yukarida yapilan birgok farkli tanimlara ragmen, performans kavrami
organizasyonlari basariya goétiirebilecek bir olgudur. Organizasyonlarin diger
organizasyonlarla rekabet sartlarinda avantaj elde etmesi, piyasada devamlilik arz
edebilmesi, kaliteyi yakalayabilmesi agisindan performans kavrami Onem arz
etmektedir (Kéroglu ve Aveikurt, 2014). Is gorenlerin bir organizasyonda gdstermis
olduklari performanslar1 miisterilerin memnuniyeti noktasinda da énemlidir.

Performans kavramina bir yonetim siireci de denilebilir. Organizasyonun amag
ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in su anki durumu ve gelecekteki durumuyla ilgili kurum
hakkinda bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini
saglayacak yeni ve gerekli diizenlemeleri, etkinlikleri baglatma ve siirdiirme
gorevlerini yiiklenen bir yonetim siirecidir (Akal, 1994).

Bir 15 gorenin c¢aligmas: siiresince verilen gorevi yerine getirmesi siirecindeki
elde etmis oldugu sonuglar olumlu ise, is gérenin gorev sorumluluklari basari ile yerine
getirdigi ve yiiksek performans sahip oldugu, yetersiz ise is gérenin basarist olmadigi

ve diisiik bir performansa sahip oldugu kabul edilir (Ozgen, vd., 2002).
2.2 Is Performansi

Literatiir incelendiginde bir¢ok arastirmacinin is performansi kavramiyla ilgili
birgok tanim yaptig1 goriilmektedir. “Borman ve Motowidlo (1993) is performansini,
calisanlarin icra ettikleri ise yonelik faaliyetleri” olarak tanimlamistir (Celebi, 2012:
108).

Rousseau ve McLean (1993) is performansini; “Is gérenlerin yapmus olduklar
is karsiliginda elde edecekleri fticret igin gostermeleri gercken ¢aba” olarak

degerlendirmektedir (Turung ve Celik, 2010:165).
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Is performansi, arastirmacilarin ilgi odagi oldugu kadar organizasyonlar,
isverenler ve is gorenler i¢in de énemli bir kavram olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
Nitekim organizasyonlarin kurumsal amaglarina, hedeflerine ulasabilmeleri ve iginde
bulunduklar1 ¢alisma alaninda diger organizasyonlarla rekabet edebilmeleri igin, is
performansi yiiksek olan is gorenlere ihtiyaglari bulunmaktadir. Is performansinin
yiiksek olmasi, organizasyonlarda énemli oldugu kadar is gérenler igine énemlidir. Is
gorenlerin yapmis olduklar1 iste yeteneklerini, performanslarini ve basarilarin
gostermeleri bireyin kendisi i¢in gurur ve motive edici bir unsur oldugu gibi, yiikselme
olanagi, ticret artig1 gibi birgok is sonuglarinin da temel sartidir (Sonnentag ve Freese,
2002: 4-25).

Is performans: zaman gectikce degisiklik gdsteren bir kavramdir. Dénemsel
olarak cesitlilik gosteren is performans kavrami, bazi siirecleri, uzun donemli ve gegici
degisimleri 6grenmeyi igerir. Is performans: 6grenmenin bir sonucu olarak degisim
gosterir. Yapilan arastirmalarda belli bir donem ayni iste calismanin 0grenmeyi
arttirdig1 ve dolayisiyla performansi da arttirdigi gdstermektedir. Is performansmin
degisimiyle ilgili siirecleri belirlemek i¢in Murphy (1989) iki ¢esit kavram tizerinde
durmustur. Oncelikli olarak bir gecis asamas: yasanir. Is gorenin yapacag iste yeni
olmasi ve o iste yapilmasi gerekenleri tam anlamiyla gerceklestiremedigi gecis
asamast yasanir. Daha sonra siirdiirme asamasi yasanir. Siirdliirme asamasi ise
yapilacak isle ilgili bilgi ve becerinin tam anlamiyla elde edildigi, i performansinin
ve verilen isi bitirmenin otomatik bir bi¢imde gercgeklestiginde yasanir. Gegis
asamasinda sergilenen performans biligsel beceriyle, siirdirme asamasinda ise
duygusal faktorlerle (motivasyon, ilgi alanlari, degerler) ilgilidir (Kurt, 2013).

Is performansi kavrami insan hayatinin n planda oldugu itfaiye teskilatlarinda
oldukca 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Itfai olaylarda cogu zaman
bireysel bilgi ve yetenekleriyle bas basa kalan itfaiye ¢alisanlarinin olayda basarili

sonug elde edebilmeleri i¢in is performanslarinin yiiksek olmasi 6nemlidir.
2.3 Is Performansi Degerlendirme Amaclar

Ertan (2008) yaptig1 arastirmalarda performans degerlendirmeyi, “gercek basari
ile istenen basar1 arasindaki agikligi belirlemeye yarayan bir siire¢”, “Onceden
belirlenen basarim kriterleri ve standartlarina gore bireylerin veya orgiitiin belli bir

donemdeki mevcut basarim diizeylerini veya gelecekteki potansiyellerini saptamaya
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yonelik olarak yapilan ¢aligmalar”, “bir yoneticinin dnceden saptanmis standartlarla
karsilastirma ve 6lgme yoluyla ¢alisanin isteki basarimini degerlendirme siireci” veya
“orgiitteki bireylerin caligmalarini, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini,
fazlaliklarini, yetersizliklerini gézden ge¢irme” olarak tanimlanmaktadir. Performans
degerlendirme, is gérenin motivasyonunu ve is basarimini yiikseltirken, isverenlere de
ileriye doniik verecekleri kararlarda yardimei olacak bilgileri saglamaktadir.

Performans degerlendirme bir organizasyonun Onceden belirledikleri amag ve
hedeflere gore ortaya ¢ikan {irlin, hizmet veya sonuglari birlikte degerlendirmesine
yonelik analitik bir siiregtir. Organizasyonlar performans degerlendirme Kriterlerini
hedeflerine ulasip ulasmadiklarini kontrol etmek ve degerlendirmek igin
kullanmaktadirlar. Yani yoneticilerin degerlendirme, kontrol, biitceleme, motivasyon,
atama, Odiillendirme, 6grenme ve gelistirme gibi konularda organizasyon iginde
bulunan is gorenlerin performans bilgilerine ihtiya¢ duyduklarini ifade etmektedir. Bir
organizasyonda performans degerlendirme sistemi hem isletme i¢indeki hem isletme
disindaki kisilerin davranislarin1 6nemli dl¢tide etkiler. Ciinkii 6l¢gmek ¢ok onemlidir.
Eger 6l¢gemezseniz yonetemezsiniz (Giiner ve Memis, 2007).

Performans degerlendirmesi organizasyonlarin yapisi, hedef ve amaglarina
uygun olmak zorundadir. Performans degerlendirmesi ve organizasyonlarin yapisi,
amag¢ ve hedefleri arasindaki iliskiye bakildiginda, igverenlerin is gdrenlerin sahip
olduklar1 degerler ve normlart g6z Onilinde bulundurarak degerlendirdikleri
goriilmektedir. Bundan dolayr performans degerlendirme sistemi organizasyonlarin
yapisinin korunmasinda, amag ve hedeflerine ulasabilmesinde 6nemli bir yere sahiptir
(Mamatoglu, 2006).

Organizasyonlarin is performans: degerlendirmesi yapmalarinda belli amaglari
vardir. Ancak organizasyonlar acisindan performans degerlendirmenin amaci;
orglitteki 1s gorenleri iyiden koétiiye dogru siralamak degil, organizasyon amag ve
hedeflerinin is gorenler tarafindan Oncelikle anlasilma ve benimsenme derecesini
ortaya c¢ikarmak, ama¢ ve hedeflerin herkes tarafindan asgari seviyede yerine
getirilmesinin temin edilmesini saglamak ve is gorenlerin mutlu oldugu hareketli bir
caligma ortamini siirekli kilmaktir (Ugurlu, 2007: 1).

[s performansi degerlemesinin temel olarak nitelendirebilecek amaglar asagidaki
gibi siralanabilir:

1. Is goren se¢iminde yardime1 olmast,
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Is gorenlerin kendi bilgi ve yeteneklerini gosterebilmeleri igin yapilan iste
sorumluluk alabilmelerine yardimci olmast,
Toplam kalite yonetimine destek saglamasi,
Is gorenler arasinda terfi ettirilebileceklerin, iicreti attirilacaklarin ve

ikramiye verileceklerin belirlenmesinde yardimci olmasi.

Gregorio Billikopf tarafindan Kaliforniya Universitesinde (2007) yapilmis olan

arastirmada is performansi degerlendirme amaclarini asagidaki gibi siralamistir:

1.

© © N o

Organizasyonel hedef ve amaglarin spesifik bireysel hedeflere
dontstiiriilmesi,

Herhangi bir pozisyon i¢in s6z konusu olan hedeflerin gergeklestirilmesinde
gerekli olan performans Olgiitlerinin belirlenmesi,

Onceden belirlenen Sl¢iimleme dlgiitlerine gore is gorenlerin adil, esit ve
zamaninda degerlendirilmesi,

Kisinin kendisinden beklenen performans sonuglari ile fiili bagart durumunu
karsilastirabilmesi icin ast ile ilist arasinda etkin bir iletisim siirecinin
gerceklestirilmesi,

Performansin gelistirilmesi icin organizasyon, yonetici, iist ve astlarin
isbirligi iginde olmalari,

Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve ddiillendirilmesi,

Organizasyonun gii¢lii ve giigsiiz yonlerinin tanimlanmasi,

Geri besleme yolu ile ¢aliganlarin motive edilmesi,

Kariyer planlama ve egitim konularinda yonetime gerekli bilginin

saglanmasi.

Yukarida siralanan is performans: degerlendirme amaglari gdstermektedir ki,

organizasyonun amac¢ ve hedeflerine ulagabilmesi, diger organizasyonlarla rekabet

edebilmesi, 1§ gorenleri motive edebilmesi, i gorenler arasinda esit ve adil bir sistemin

kurulmasi, terfi ve licret artiglarinda adaletli olunabilmesi i¢in organizasyonlar i¢in

performans degerlendirme yontemi énem arz etmektedir.

Vatandaglarin giinliik yasamlar1 agisindan 6nemli hizmetler iireten kuruluslar

olan yerel yonetimlerde de is performansi degerlendirme 6nemlidir. Yerel yonetim

hizmeti veren itfaiye teskilatlarinda yukarida belirtilen performans degerlendirme

amaglarina ulasilmasi ig gérenlerin vatandasa vermis olduklar1 hizmetin kaliteli olmasi

sonucunu olusturur (Coskun ve Sekercioglu, 2011). Itfaiye teskilatlarindaki
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yoneticilerin itfaiyecilerden basarili ve etkin bir sekilde faydalanabilmeleri agisindan
da is performansi1 degerlendirme amaglarina yonelik calismalar yapmalar1 kurum ve
hizmet gotiiriilen vatandas agisinda 6nemlidir. Bu nedenle itfaiye yoneticilerin sahip
Olunan insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisinmi gelistirmek ve iyi bir performans

degerlendirme sistemi olusturmak i¢in ¢alisma yapmalar1 6nem arz etmektedir.
2.4 Ts Performans Degerlendirme Kriterleri

Performans kavrami is gorenlerin veya organizasyonlarin amacg ve hedeflerine
ne derece ulasabildiginin gostergesidir. Yapilan birgok arastirmada performans
kriterleri belirlenmeye c¢alisilmis ancak ortak bir kanaat ortaya ¢ikmamustir. Klasik
gOriisii savunan arastirmacilara gore performans objektif olarak Glgiilebilecek tek bir
kriterden olugsmaktadir. 1940’11 yillardan itibaren bu objektif kriterler; yapilan isin
tamamlanma siiresi, iiretimi gerceklestirilen {irlin sayisi, is siiresince yapilan hata
sayist vb. seklinde belirtilmektedir. Is performansini dogrudan etkilemedigi
diistiniilmekle birlikte is gorenlerin isten ayrilma oranlari, is siiresince yapilan
hatalardaki oranlari, organizasyonda bulunmama gibi kriterler de organizasyonlardaki
genel isleyisi dikkate almak i¢in kullanilmaktaydi.

Ayrica ig gorenin iiretmis oldugu parca sayisi ya da organizasyondaki toplam
satig oran1 gibi kriterlerinin de is performansi degerlendirme siirecinde dikkate
alinmasinin  daha objektif sonuglarin elde edilmesinde 6nemli oldugu
diisiiniilmekteydi. Ancak bu klasik diistincede belirtilen kriterler is performansini tek
baslarina tam anlamiyla 6lgemeyecegi ve her organizasyonu kapsamayacagi nedeniyle
eksik kalmistir. Is performansi kavramini tek bir davranis bi¢imi olarak diisiinmek
dogru degildir. Performans kavraminin ortaya ¢ikmasi igin birgok faktoriin bir arada
degerlendirilmesi gerekmektedir. Performans teorileri incelendiginde is gorenlerin
davraniglar1 iizerine yogunlasildigi goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedeni de is
performansi kriterlerini i goreninin davraniglart disinda bagka nedenler
etkileyebilecek ve degismesine neden olabilecektir. Bu noktada deginilmesi gereken
bir baska konu ise is performansinin sadece yapilan ise iliskin kriterlerle olciiliip
Olciilemeyecegi sorusudur. 1993 yilinda arastirmaci Campbell is performansinin farkli
boyutlardan olustugunu, is performansini etkileyen sekiz kriterin oldugunu ve bu
kriterlerin bazilarinda is gorenlerin bireysel 6zelliklerinin oldugunu belirtmistir. Bu

kriterler asagidaki gibi siralanabilir (Karapinar, 2010):
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Yapilan isle ilgili yazili ve sozlii iletisim yetenegi,

Is odakl1 olmayan yeterlilik,

Yapilan isle ilgili teknik bilgi yeterliligi,

Yapilan isin sonucuna ulagabilmek adina ¢aba sarf etmek,

Is gorenin bireysel disiplini,

2 o

Orgiitteki ¢aligma arkadaslarina veya grup halinde yapilan islerde grup
arkadaslarina yardimci olmak,

7. Liderlik becerisi,

8. Yonetim becerisi.

Yapilan bazi arastirmalarda da is performansi degerlendirmedeki kriterlerin
iilkeden iilkeye, kiiltiirden kiiltiire degisebilecegi belirtilmistir. Performans
kriterlerinin  kiiltiirden kiiltiire degistigini dikkate alarak yapilan calismalar
incelendiginde Cin devleti 6rnegi karsimiza ¢ikmaktadir. Cin devletindeki orgiitlerin
devletin siyasi hedef ve amaglarin1 dikkate aldigi, Cin aile igletmesi gelenegine sahip
Cin isletmelerinin ana amacinin iste aile denetim mekanizmasinin devam ettirmek
oldugu, bu durumdan dolay1 da, aileyi destekleyen is gorenlerin basarisi
degerlendirilirken onlarin lehinde bir degerlendirme yapildig1 goriilmektedir (Ertan,
2008).

Is performansi degerlendirmede is gdrenlerin organizasyon igindeki
performansint bireysel beceri ve yetenekleri, basarma istegi, isverenlerin ya da iist
yoneticilerinin ig gorenlerin bu basarma istegini harekete gecirebilme yetenekleri ve
calisma kosullar1 gibi énemli kriterler belirlemektedir. Is performans: degerlendirme
kriterleri sadece is gorene bagh bir degisken degildir. Isverenlerin ve iist yoneticilerin
i gorenlerin performansini olumlu etkileyecek davranislari harekete gegirebilme

yetenekleri ve caligma sartlari is performansi kriterlerini olusturmaktadir. (Ersen,
1997).

2.5 Performans Degerlendirme Yontemleri

Organizasyonlarin faaliyet alanlarina, yapisina, yapilma amacina, faaliyet
gostermis oldugu cevreye, teknolojiye ve orgiit kiiltiirlerine gore kullanmig olduklar
performans degerlendirme yontemleri de farkliliklar gosterebilmektedir. Performans
degerlendirme i¢in “en iyi yontem su yontemdir” diyebilmek olduk¢a zordur. Ancak

organizasyona uygun en iyi yontemi se¢mek olduk¢a Onemlidir. “Performans
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yontemleri arasindan se¢im yapilacagl zaman basarili ve amagclar1 kapsayan bir
yontemi se¢ebilmek igin agagidaki konulara dikkat edilmelidir” (Yiicel, 1999: 112):
1. Her yontemin yapisinin ve neyi 6l¢tiigliniin ortaya ¢ikardiklar1 sorunlarin iyi
analiz edilmesi,
2. Kullanilacak yontemin organizasyonun yapisina ve politikalarina uygun
olmasi,
3. Kullanilacak yontemin degerlenen is gorenler ve degerlendirmeyi yapacak
olan yoneticiler tarafindan kabul edilmesi ve benimsenmesi.
Glinimiiz kosullarinda ve yapilan bu arasgtirmaya uygun performans

degerlendirme yontemleri asagida siralanmigtir.
2.5.1 Grafik Degerlendirme Olcegi

Performans degerlendirme yontemleri arasinda en eski ve yogun bir sekilde
kullanilan yontemdir. Bu degerlendirme yonteminde her bir is goren i¢in form
diizenlenir. Degerlendirmeyi yapan kisi formda belirtilen kriterlere puanlar vererek ya
da ¢ok yetersiz, yetersiz, normal, yeterli, cok iyi seklindeki derecelerden uygun olani
segerek degerlendirmesini yapar (Tablo 2.1 ve Tablo 2.2). Grafik degerlendirme 6lgegi
yontemi, yapilmasi gereken isin basarili bir sekilde tamamlanabilmesi i¢in dnceden
belirlenmis kriterler lizerinden, en iyi ve en kotii olanlarin puan verilip siralandirilmasi

esasina dayanur.

Tablo 2.1: Grafik degerlendirme 6l¢egi 6rnegi-1 (Helvact, 2002:164).

Is Gorenin Adi Soyadi:

Bolim:

Degerleme Tarihi:

Degerlemeyi Yapanin Adi Soyadi:

Degerlendirme Faktorleri Deger

Calismanin Niceligi:

Caligmanin Niteligi:

Is Bilgisi

Grup Caligmasi

Is Birligi

Baglilik

Ise kars Isteklilik

Dikkat: Bu dl¢ege gore elemanlarinizi degerlendirirken, her elemani ayr1 ayri diisiiniiniiz.
5=Cok Iyi 4=Yeterli 3=Normal 2=Yetersiz 1=Cok Yetersiz
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Tablo 2.2: Grafik degerlendirme 6lgegi 6rnegi-2 (Sabuncuoglu, 2000:174).

Degerlenen Ozellik
Bolim
Degerlemeyi Yapan: Degerleme Tarihi:

Is Gorenin .

Olcek
Adi1 Soyadti
X YYYY Cok Yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok lyi
1 J ] CJLC_

Dikkat: Bu 6lgege gore elemanlarinizi degerlendirirken, her elemani ayri ayri diisiiniiniiz ve her bir
kisi i¢in uygun gordiigiiniiz noktayi isaretleyiniz.

Grafik degerlendirme dlgegi yonteminin; ticret artiginda ve gorevde yiikselmeler
yapilacagi zaman yoneticiye yardimci olmasi, ¢abuk yapilan bir yontem olmasi,
yapilis ve degerlendirme yoniinden basit olmasi giiclii yonlerindendir. Helvaci
(2002)’ya gore bu yontemin zayif yonleri su sekildedir:

1. Performansla ilgili yapici elestiri saglanamaz,

2. Degerlendirmeyi yapanin yargilarindan bagimsiz bir temele genellikle

dayanmaz,

3. Hale ve boynuz etkisine agiktir,

4. Hazirlanan formdaki bazi sorular, organizasyondaki kimi 6zel islerle ilgili

olmayabilir

5. Calisanlara, onerilerde bulunmay1 ve derinlemesine degerlendirme yapmay1

tesvik etmez.

Sabuncuoglu (2000) degerlendirmeyi yapacak kisilerin  ge¢mislerinin,
deneyimlerinin ve kisiliklerinin farkli olmasi nedeniyle degerlendirme yapilan
boyutlarin soyut ve yeterince 1yl tanimlanmamis olmasinin da grafik degerlendirme

6l¢egi yonteminin zayif yonleri arasinda oldugunu belirtmistir.

2.5.2 Karsilastirma Yontemi

Karsilagtirma yontemi, bir i gorenin bir ya da birkag isgdrenle
karsilastirilmasiyla elde edilen degerlendirmedir. Organizasyondaki is gdrenlerin
caligma siiresince gerceklestirmis olduklar1 tutum, davranis, istek gibi 6zelliklerinin

karsilagtirilarak basari diizeylerine gore siralama yapilir. Karsilagtirma yontemi; basit
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siralama, ikili karsilastirma, zorunlu dagilim yontemleri olmak {izere {ige
ayrilmaktadir.

Basit siralama yontemi uygulanirken degerlendirmeyi yapacak kisi basarili
gordiigl is gorenden basarisiz gordiigli is gérene dogru bir siralama yapar. Her bir is
goren i¢in ayr1 ayri bir kriterleri belirlenmis ¢izelge hazirlanir. Belirlenen bu kriterler
dikkate alinarak basarili is goren kriterin ilk sirasina, basarisiz ig goren ise son siraya
yazilir. Genel olarak is goren sayis1 maksimum 30 olan organizasyonlarda kullanilan
bir yontemdir.

Ikili karsilagtirma yonteminde ise, Tablo 2.3’te gériildiigii gibi organizasyondaki
is gorenlerin isimleri yazilir. Daha sonra is gorenler arasinda her biri diger is gorenle
tek tek kiyaslanir. Basar1 orani diger is gérenden fazla olan bireyin isminin karsisina
bir isaret konulur ve sonunda isaretleri ¢ok olan personelden az olana dogru bir
siralama yapilir. Bu yontemin sikintili tarafi kalabalik organizasyonlar da uzun
zamanlar alabilmesidir. Yontemin en biiyiik sakincast farkli noktalarda ve farkli
becerilere sahip iki i goérenin birbirinden ne kadar daha ¢ok ya daha az basarili

oldugunun tam olarak bilinememesidir (Helvaci, 2002).

Tablo 2.3: ikili karsilastirma degerlendirme 6rnegi (Helvaci, 2002: 169).

Ahmet, Mustafa, Ali, Yigit
Yigit Ahmet’den daha iyidir.
Ahmet Ali den daha iyidir.
Mustafa Ahmet den daha iyidir.
Yigit Ali den daha iyidir.

Yigit Mustafa’dan daha iyidir.
Mustafa Ali den daha iyidir.

Yigit xxx
Ahmet x
Ali
Mustafa xx

Yigit’in siralamadaki yeri 1
Mustafa’nin siralamadaki yeri 2
in siralamadaki yeri 3

Ali’nin siralamadaki yeri 4
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Karsilasgtirma yontemlerinden olan zorunlu dagilim yonteminde ise, i gorenleri
gruplara gore siralama zorunlulugu vardir. Bu degerlendirme yontemi genellikle iist
yoneticiler tarafindan tercih edilmektedir. Ancak ¢alisma arkadaslar1 ve astlarda bu
yontemi kullanabilirler (Aldemir, 2004). Bu yo6ntem, bir ¢alisanin performans
degerlendirmesi, diger ¢alisanlar performanslarinin fonksiyonu olmasi nedeniyle diger
yontemlerden tiimiiyle farkli bir yontemdir (Barutgugil, 2004: 439). Tablo 2.4’te
gorildiigli tlizere zorunlu dagilim yonteminde basari, basarisizlik, davranis
bi¢cimlerinin karsilastirilmasindan ¢ok, genel olarak bazi ifadeler gruplandirilmaktadir.
Is gorenler arasindaki karsilastirmalar yiizdelik sayisal dilimlerle belirtilmektedir.
Yiizdelik dagilim incelenerek organizasyonda hangi yilizdeligin agirlik bastig

incelenerek genel bir degerlendirme yapilir (Tahiroglu, 2003).

Tablo 2.4: Zorunlu dagilim yonteminde kullanilan 6rnek bir skala (Tahiroglu, 2003: 180).

COK DUSUK DUSUK ORTA YUKSEK EN YUKSEK

%10 %20 %40 %20 %10

Tablo 2.4’te gorilldiigii gibi bir organizasyonda 100 is goéren oldugu
diisiiniilecek olunursa, bu is gorenlerin 10’u ¢ok diisiik, 20°si diistiik, 40’1 orta, 20’si
yiiksek, 10°u en yliksek performans dereceleri ile ifade edilmektedir. Bu yontem genel

olarak tek bir kriter dikkate alinir (Tahiroglu, 2003: 180-181).

2.5.3 Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontem degerlendirmeyi yapan bireylerin sorumlulugunu azaltmak igin
kullanilir. Kontrol listesi yonteminde degerlendirmeyi yapan kisiler i gorenlerin is
basarimlarini 6lgmekten daha ¢ok yapmis olduklar1 ¢alismalar hakkinda bir yorumda
bulunur. Tablo 2.5’te de goriildiigii tizere degerlendirmeyi yapacak birey is gorenlere
yoneltilmek tlizere genellikle “evet/hayir” big¢iminde tasarlanmis birgok sorunun
oldugu listeyi hazirlar. Degerlendirmeyi yapan birey is gorenler lizerinde yapmis
oldugu gozlemleri Sorularin oldugu bu listeye isler ve dnceden belirlenen skalaya

oturtur.
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Tablo 2.5: Kontrol listesi 6rnegi (Bingol, 1990: 245).

Ad1 Soyadt: Unvant:
Bolimii: Degerlendirmeyi Yapan:
Degerlendirme Tarihi: Departman:

OZELLIKLER EVET HAYIR

1. Goniillii olarak iyi fikirler vermekte midir?

Ise kars1 dikkat geken bir ilgi gdsterilmis mi?

Tiim astlara esit islem uygulanmis m?

Astlarini genellikle destekletme midir?

Techizat iyi kosullarda korunmakta midir?

Is s6zlesmesinin hiikiimlerine tam uyuyor mu?

Astlar1 ona saygi1 gosteriyor mu?

Belirli astlar i¢in taraf tutuyor mu?

©| @ N~ w N

Calisan sorunlarini ¢ézmek i¢in zaman bulabiliyor mu?

[E=N
o

. Bir calisan1 arkadaslarinin arasinda agikga uyarryor mu?

=
=

. Ustiiniin islemleri hakkinda hi¢ yakindi nm?

=
N

. Duygularini denetleyebiliyor mu?

=
w

. Duygularini denetleyebiliyor mu?

Kontrol listesi yonteminin zorlugu organizasyondaki her bir is kolu i¢in ayr1 ayr1
soru hazirlanmasidir. Ayrica sorularin degerlendirmeyi yapacak bireyler arasinda
farkli anlasilabilme olasilig1 da yiiksektir. Bu sebepten is gorenlere geri bildirim yapma

acisindan da zayif bir yontemdir (Akcanat, 2009).
2.5.4 Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yonteminde degerlendirme isini yapacak birey is goreni g¢alistig
anlarda gozlemleyerek onun basarili ve basarisiz yonlerini kayit altina alir. Bu
yontemde is gorenin kisisel 6zellikleri, ise olan baglilig: gibi etkenlere bakilmamakta,
yapmis oldugu isteki durumu gozlemlenmektedir. (Erdogan, 1991). Bu yontem ilk
olarak Ikinci Diinya Savasinda ABD Hava Kuvvetlerinde bireylerin basar1 ve
basarisizliklarina neden olan 6nemli olaylarin gézlemlenmesi amaciyla uygulanmis ve

daha sonra endiistri alaninda performans degerlendirme alaninda kullanilmaya
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baglanmistir. Kritik olay yontemiyle ilgili 6rnek form Tablo 2.6’da asagidaki

gosterilmistir (Sabuncuoglu, 2000).

Tablo 2.6: Kritik olay degerlendirme formu 6rnegi (Sabuncuoglu, 2000: 179).

ORGUTSEL SORUNLARA DUYARALILIGI

a. Sorunlar1 géremedi
b. Sorunlarin nedenlerini onemsemedi

€. Sorunlarin kaynagina inmedi

a. Sorunlarin dogacagini dnceden sezebildi

b. Sorunlarin nedenleri tizerinde dnemle

durdu

€. Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim aradi

Tarih Se¢enek Olay Tarih Se¢enek Olay
12.04.1980 C Ozel bir 25.05.1980 C Kisisel ¢abalariyla
duyurunun firinda yangin
gecikmesine ¢ikmasini onledi
neden oldu

Aciklama: Cok
onemli bir
duyuruyu
zamaninda

ilgililere
bildirmedi

Aciklama:

B yiiksek
firmindaki bir
arizay1 herkesten
once goriip haber
verdi ve kendisini
tehlikeye atarak
yangin ¢ikmasini

Onledi

Palmer (1993: 48), yapmis oldugu ¢alismada kritik olay yonteminin avantaj ve

dezavantajlarini asagidaki gibi siralamistir:

Avantajlari:

1.

Yoneticilerle c¢alisanlarin  performans

yapabilecekleri referans noktalar1 saglar,

konusunda faydal

Kritik bir olay oldugunda, gecerli niteliksel veriler saglanmis olur,

Performansla ilgili birgok tartisma konusu ortaya ¢ikarir, boylece calisanlara

onerilerde bulunmay1 ve yol gostermeyi kolaylastirir.

41

tartismalar



Dezavantajlart:

1.
2.

(Cok zaman alic1 bir yontemdir,

Siibjektif bir degerlendirme yapildiginda yoneticinin Onyargilarindan
styrilmasi giigtiir,

Kritik bir olay meydana geldiginde bu olay ilgili elemanla hemen
tartisilmazsa  durumun anlagilabilmesi ve gerekli  degisikliklerin
yapilabilmesi ¢cogunlukla giictiir,

Astlar, yaptiklar1 her hareketin gozlendigini diisiinerek hata yapmaktan

korkar hale gelip, verimlilikleri azalabilir.

2.5.5 Zorunlu Se¢im Yontemi

Kisilerarasi karsilagtirmalara dayali performans degerlendirme yontemlerinden

olan bu yontem degerlemeyi yapacak bireylerin performansini degerlendirdikleri is
gorenleri kisisel diislincelerle performans degerlendirmedeki tutarsizliklarin Oniine
geemek icin gelistirilmistir. Siireklilik gdsteren beseri olaylarin normal dagilim
ozelligi gostermelerine karsin, bazi degerlemeyi yapan bireyler, is gorenleri 6l¢egin en
yiiksek noktasinda veya orta noktalarinda gosterebilirler. Bundan dolay1 zorunlu segim
yontemi degerlendirmeyi yapan kisilerin 6znel diisiincelerinin 6niine gecebilmek
adina onceden belirlenmis ve normal siklik dagilimina uyan bir kaliba gore

dagitilmasin1 6ngdrmektedir (Cergi, 2013).

“Degerlendirmeyi yapacak bireyler, dnceden belirlenmis oranlari dikkate alarak,

is gorenleri belirlenen her bir orana uygun olana yerlestirmeleri istenir. Zorunlu

dagilim yonteminde en ¢ok kullanilan kalip Tablo 2.7°de gosterildigi gibidir” (Woods,

1997:204).
Tablo 2.7: Zorunlu dagilim yontemi (Woods, 1997:204).
En Diisiik Sonra Gelen Orta Sonra Gelen En Yiiksek
%10 %20 %40 %20 %10

Tablo 2.7°de gosterilen dagilima gore: on sart olarak is gorenlerin %10’u ¢ok

yetersiz, %20’si yetersiz, %40’1 orta basari, %20’si iyi ve %10’u en iyi gurubu

icerisinde olacaktir. Zorunlu dagilim yontemini kullanilarak  performans
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degerlendirmesi yapilacak bir organizasyonda 10 is goren arasinda basarilarina gore

siralamak gerekirse Tablo 2.8’de gosterilen Ornekteki gibi olmasi gerekmektedir
(Woods, 1997: 205).

Tablo 2.8: Zorunlu dagilim yontemi 6rnegi (Woods, 1997:205).

Cok Yetersiz Yetersiz Orta Basarili Iyi Cok Iyi
%10’luk Grup %20’lik Grup %40’lik Grup | %20’lik Grup | %10’luk Grup
Tung K. KaftanT.Degerli | M.Acar T.Kaya N.Seker
N.Ozlii I.Sen
K.Demir
M. Safak

Zorunlu dagilim ydnteminin olumlu yanlari; maliyetinin diisiik olmasi, kolay
uygulanabilir olmas1 ve pratik bir yontem olmas1 ve 6znel yargilarin 6niine gegilmeye
calisilan bir yontem olmasindir. Bu yontemin olumsuz yanlari ise kiigiik is goren
guruplarinda uygulanamamasi, ifadelerin ¢alisanlar1 siipheye diistirmesidir (Cer¢i,

2013).

2.5.6 Yerinde inceleme ve Gozlem Yontemi

“Bu yontem ismini, bir personel boliimii temsilcisinin masasindan ayrilarak
bireysel i gérenlerin ¢alismalar1 hakkinda bilgi elde etmek i¢in amirin gorev alanina
girmesinden almaktadir. Performans degerlendirmeyi yapacak olan degerlendirmeci,
ilgili boliimiin sorumlusuna her bir is gérenin bagaris1 hakkinda ayrintili sorular sorar
ve daha sonra degerlendirme raporlarin1 hazirlar. Hazirlanan raporlar ilgili boliim
sorumlusu inceleyerek onaylar. Bu yontem organizasyon yoneticilerine ve birim
sorumlularina mesleki yargi saglar, degerlendirme siirecinde standartlagsmayi ve
bagimsiz degerlendirmeciler oldugu i¢in ortaya ¢ikan sorunlardan kaginilma imkani

saglamaktadir” (Bingol, 2003:297).

2.5.7 360° Performans Degerlendirme Y ontemi

Performans degerlendirmesi yontemleri icinde en yenilerinden birisi olan bu
yaklasimda, farkli kaynaklardan veya perspektiflerden alinan degerlendirmeler
gelisim amagl belirleme kararlarinda

birlestirilerek, bireysel ve personel
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kullanilmaktadir. Buna gore degerlendirme yapanlar astlar, ¢aligma arkadaglari,
calisanin kendisi, tistler, miisteriler ve tedarikgiler olabilir (Anonim, 2015b).

“360° performans degerlendirme yonteminin amaci, tiim bireylere gii¢lii ve zay1f
yonlerini bilmeleri noktasinda yardimci olmak ve profesyonel olarak bireysel gelisim
destegi gerektiren yonleri hakkinda vizyon kazandirabilmektir” (Woods, 1997: 203).
Bu yontemi diger yontemlerde ayiran iki 6zellik; bireyin performansi hakkinda birden
cok kisinin goriisiiniin alinmasi ve degerlendirmeyi yapan birey ve degerlendirilen
bireyin ayn1 ortamda ¢alismis olmasidir.

Her organizasyonun yapist 360° performans degerlendirme yontemine uygun
olmayabilir. 360° performans degerlendirme yontemi tamamen gelisim odaklidir ve is
gorenin bu tiir degerlendirmeye istekli ve rizasi olarak katilmasi 6nemlidir (Helvaci,
2002).

360° performans degerlendirme yonteminin olumlu ve olumsuz yanlar1 sunlardir
(Fletcher ve Bailey, 2003: 395-396; Price, 2000: 203):

1. Daha adildir, bireyin performansini 6lgme noktasinda daha dogrudur ve

bireyin kapsamli olarak degerlendirilmesini saglamaktadir.

2. Degerlendirme siirecinde anketleri cevaplayan bireyler organizasyonlarin
kendilerinden  beklentilerinin  neler  oldugunun  farkindaligina
varmaktadirlar.

3. Hakkiyla yapilan degerlendirmede bireysel gelisim ve 6grenme imkéni
saglamaktadir.

4. Organizasyonla bireyler arasinda giiclii bir iletisim ve geri bildirim
kaynagidir.

5. Bireyler kendi performanslarini net bir sekilde gorebilmektedir.

6. Yoneticiler ve is gorenler arasinda tam geribildirim saglanmaktadir.

7. Organizasyonlarin diizenleyecegi insan kaynaklar1 gelisim programlarini
belirleyici bir etkendir.

8. Bireylerin giiglii ve zayif yonlerini belirleme noktasinda yardimci
olmaktadir.

9. Bireylerin organizasyon igin gelisim ihtiyaglarin1 belirlemede kolaylik
saglamaktadir.

10. Analiz edilmesi gereken form sayisinin ¢ok fazla olabilme ihtimali vardir.

11. Degerlendirilen birey sayisinin fazla olmasi uzun siire gerektirebilmektedir.
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12.

13.
14.

Degerlendirmeyi yapan kisilerin bilinmemesi kisilere objektif bakmay1
saglayabildigi gibi, asir1 yanliliga yol agabilmektedir.
Is gorenler ile miisteriler arasinda iletisim seviyesi hakkinda bilgi sunar.

Cok sayida degerlendirmecinin degerlendirme yapmasina imkéan verir.

360° performans degerlendirme yontemi suan oldugu gibi gelecekte de en gok

kullanilacak bir degerlendirme yontemi olarak diisiiniilse de baz1 konularda hassas

diistinmek performans degerlendirmesinden verim alinmasi agisindan faydali olacaktir

(Towers, 2002: 208). bunun nedenlerini asagidaki gibi siralamistir:

1.
2.
3.

Performans degerlendirmesine katilimin bireyin istegine bagli olmasi,
Geribildirim saglayicilarinin agik ya da gizli olmasi,

Sonuglarin ayr1 olarak mi ya da birlikte mi degerlendirileceginin istege
bagli olmasi,

Degerlendirmeyi yapan bireylerin yiliksek ya da diisiik degerlendirmede
bulunmalari,

Geribildirimi kimin gormesi gerektigine ve geribildirimi saglayanlarin

bilgilerinin paylasilip paylasilmayacaginin karara bagl olmasidir.

360° performans degerlendirme yontemi yapilirken bazi hatalarda yapilmaktadir.

(Wimer ve Nowack, 1998: 69-76) yapmis oldugu arastirmada bu hatalar1 asagidaki

sekilde siralamustir:

1.

© 0 N o g bk~ DN

Net bir amag ve hedefin olmamasi,

Ikame bir yontem olarak gormek,

Sinirl bir kitle tizerinde pilot olarak uygulanmamak,
Organizasyondaki iist diizey yoneticileri dahil etmemek,
[letisimin yetersiz olmasi,

Gizlilik konusunda anlasilamamasi,

Geribildirim kullanim amacma agiklik getirmemek,

Is gorenlere yeterli bilgi vermemek,

Etkililigi degerlendirmemek.

“360° performans degerlendirme yonteminden basarili sonug elde etmek i¢in

degerlendirmeyi yapacak bireylere bu yontemin amacinin, hedefinin ve nasil

kullanilacag1 konusunda ayrintili bilgi verilmelidir. Organizasyondaki is gorenlerin

360° performans degerlendirme yonteminde isleyecek olan siireg ve derecelendirme

Ol¢egi konusunda egitim verilmesi ve bagkalarmin performansini derecelemede
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objektif olarak nasil davranabilecekleri ile ilgili rehberlik almasi gerekir.
Organizasyondaki yoneticilerinde alinan geribildirimlerin nasil degerlendirilecegi

konusunda egitim almalar1 gerekmektedir’’. (Barutgugil, 2002: 204).
2.5.8 Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi

“Amaglara gore degerlendirme yontemi, “Amaglara Gore Yonetim”
diisiincesinin performans degerlendirmeye uygulanmig halidir. Bu ydntem, ana
hatlartyla basarty1, bireyin kisiligi ya da kisisel 6zelliklerine gore degerlendirmek
yerine amag ve sonuclarin gergeklestirilme derecesine bakarak degerlendirmektedir’’
(Timur, 1983: 15). Amaglara gére yonetim, organizasyondaki {ist yoneticilerin ve is
gorenlerin hedeflere beraber karar verdikleri, sorumluluk alanlarini1 ve ulasacaklari
hedefleri beraber karar verdikleri ve belirli donemlerde bu amaglar ve sonuglarin
gerceklesip gergeklesmedigini  beraber inceledikleri bir siiregtir. Sonuglarin
incelenmesi ve degerlendirilmesi asamasinda organizasyondaki yonetici ve is gorenler
onceden beraber belirlemis olduklart hedeflerin ne derece gergeklestirildigini
belirlemeye calisirlar. Amaglar, is gorenlerin performans oOlgiitii olarak kullanilir.
Derecelendirmede personelin bu amaglar1 ne o6lgiide gergeklestirdigine bakilir.
Amaglara gore yonetim teknigi organizasyondaki her bir bireyi ayr1 ayr1 degerlendirir
(Helvaci, 2002).

Woods (1997:209), yapmis oldugu arastirmada amaglara gore yOnetim
programinin olusturulmasinda atilan adimlar1 agagidaki gibi belirtmektedir:

1. Is gorenler degerlendirme siireci igin hedefler nerir.

2. Organizasyon yoneticileri ve ig goren bu hedefleri tartisir, degistirilmesi

gereken hedefler degistirilerek ortak bir goriis ortaya ¢ikar.

3. Yonetici ve ig goren hedeflere ulagsmak i¢in bir eylem plan1 hazirlarlar.

4. Yonetici belirlenen hedeflere ulasmak igin tesvik edici olmalidir.

5. Son olarak da yonetici ve ig gorenler belirlenen hedefe ulasma konusundaki

basarilarini tartisarak ortak bir sonuca varirlar.

6. Siirecler tekrar edilir.

Bu yontemin olumlu yanlari; is goren ile yoneticinin is birligi i¢ginde olmasini
saglamakta, iletisimi ve denetimi giiclendirmekte, is gorenlerin kisisel 6zelliklerinin
onemli olmamasidir. Olumsuz yonleri ise; yogun bir ¢caba gdsterilmesi gereken ve ¢ok

zaman alan bir yontem olmasidir (Ciftci, 2007).
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2.6 Is Performansim Etkileyen Faktorler

Gliniimiiz ¢caligma kosullarinin degigmesi ve teknolojinin her gegen giin gelisim
ve degisim gostermesi performansi belirleyen etkenlerinde degismesine neden
olmaktadir. Isgdrenlerinin performanslarmi yiiksek seviyede tutmayr basaran
organizasyonlar, list yonetimin destegini alirlar, istekleri diizenli ve acik sekilde
sOylerler, otoriteyi kurumun temeline dagitirlar, isgorenleri sorunlara sahip ¢ikip
¢Oziim bulmalari i¢in 6zendirirler ve basarili olanlar1 herkesin Oniinde sik sik tebrik
ederler. Bu prensipleri benimseyen organizasyonlar is gorenlerin performansini
ficretin tek basina etkilemedigini baska unsurlarinda oldugunu bilmektedirler. Is
gorenlerin yapmis oldugu g¢alismalarin organizasyona faydali oldugunu bilmeleri,
yapmis oldugu isi benimsemeleri ve sevmeleri performans arttirict etkenlerdir.
Orgiitleri ile uygun ahenk saglayan ve orgiitiin degerlerini destekleyen isgorenlerin,
performanslari artar, ise devam etmeme oranlar1 azalis gosterir (Oztiirk ve Diindar,
2003).

Organizasyon i¢inde yapilan islerde is gorenler arasinda performans ve basari
derecesi bakimindan farkliliklar olmasi, hatta ayni1 personelin performans ve basari
diizeyinin zaman igerisinde degisikliklere ugradigi goriilmektedir. Zira calisanin
performansi bazi etmenlerden dolay1 olumlu ya da olumsuz bir sekilde etkilenebilir.
Performansi etkileyen faktorler dort kategoride ele alinabilir. Ancak bu gruplarin
birbiriyle iligkisini oldugunu, yani birbirlerini etkileyebildiklerini bilmek gerekir.
Sekil 2.1°de performansi etkileyen faktorlerin arasindaki bag gosterilmistir

(Mohammed, 2010).

g
S
11

Sekil 2.1: Performans etkileyen faktorler ve arasmdaki iliskiler (Mohammed, 2010).
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2.6.1. Kisisel Faktorler

Performans: etkileyen faktorlerden birincisi olan kisisel etmenleri:

1. Kisinin demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet vb.),

2. Bireysel ozellikler (yetenek, tecriibe, dirayet vb.),

3. Psikolojik 6zellikler (¢alisma istegi, organizasyondaki tutum ve davraniglari

vb) seklinde ii¢ grupta incelenebilir (Mohammed, 2010).

Giliniimiize kadar yapilmis olan ¢alismalar cinsiyet degiskeninin performansi
etkileyen bir faktér olmasina ragmen hangi cinsiyet gurubunun daha ¢ok performans
arttirict faktor oldugu konusunda net bir sonucun ortaya ¢ikmadigr goriilmektedir
(Ardic ve Bas, 2001).

Hulin ve Smith’in yapmis oldugu arastirma is tatmini ya da tatminsizligi
bakimindan erkek ve kadinlarin arasinda énemsenecek bir farkin oldugunu, kadinlarin
is performansi konusunda daha az etkilendigini belirtmistir (Yelboga, 2007: 12).

Yas faktoriinde kisinin demografik 6zelliklerinden kaynaklanan bir performansi
etkileyen faktdrlerdendir. Is gdrenlerin yaslar: arttikca yapmus olduklar isten aldiklari
tatmin oraninda arttig1 yapilan arastirmalarda goriilmektedir. Yash is gérenlerin geng
is gorenlere gore is tatmin diizeylerinin fazla oldugu ve yas ilerledikge alinan ddiillerin
artt1g1 bununda is performansina daha ¢ok yansidigi goriilmektedir.

Kisisel faktorler organizasyonlarin amagclarina ulasmasinda  6nemli
etkenlerdendir. Organizasyonlarin amaglariyla is goérenlerin istekleri uyumlu oldugu
zaman basar1 diizeyi dogru orantili olarak artmaktadir. Eger organizasyonun
amaclariyla is gorenin istekleri uyusmaz ise is goérenin performansi diisecek, verimiz
azalacak ve basarisiz sonuglar ortaya ¢ikacaktir (Mohammed, 2010).

Is gorenlerin kullanilmayan 6zel yetenekleri zamanla yok olabilmektedir. Eger
bireyin organizasyonunun amaglarina ulasmada faydali olacak 6zel yetenekleri var ise
1s gorenin bu yeteneklerini gdstermesine firsat verilmelidir. Bu verilen firsat hem is
gorenin yeteneginin kuvvetlenmesine hem de organizasyondaki basari oraninin

artmasina neden olacaktir.
2.6.2 Fiziksel Faktorler

Is gorenin fiziksel olarak kendisini rahat ve huzurlu bir galigma ortamimin
sunulmadigi organizasyonlarda is gorenini performansinin diisiis gosterme orani

yiiksektir. Yani ¢alisma ortaminin is gorenlerin performanslari iizerinde dogrudan
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etkilidir. Organizasyonlarda is gorenlerin performansini etkileyen faktorleri; 1sitma,
aydinlatma, giiriiltii ve is programlari seklinde siralanabilir (Mohammed, 2010).

Asiri sicak ve asir1 soguk calisma ortami kuskusuz ki is gérenlerin performansini
olumsuz yonde etkileyecek, is gorenin kendisini ise vermesini engelleyecek ve
basarisiz olmasina neden olacaktir. Calisma ortamindaki sicakligin is gorenleri
olumsuz etkileyemeyecek sekilde olmasi performanslari agisindan 6nemlidir.

Calisma ortaminda 15181n uygun olmasi da is gorenlerin performanslari lizerinde
etkili bir faktordiir. Calisilan ortamina 15181n yetersiz olmasi performansi olumsuz
etkilemektedir. Hatta dogal aydinlatmanin oldugu ¢alisma ortaminda is goérenlerin
kendilerini daha rahat ve huzurlu hissettigi yapilan bir¢ok arastirmada
vurgulanmaktadir.

Performansi etkileyen fiziksel faktorleri arasinda giiriiltiilii bir calisma ortami da
yer almaktadir. Yapilan ¢esitli aragtirmalarda giirtiltiilii ortamda calisan is gérenlerin
stresli oldugu ve bu durumdu da yapilan iste dikkatsizlige neden oldugu
gozlemlenmistir. Mohammed (2010) yapmis oldugu ¢alismada giiriiltii faktoriiniin
onceden performansi etkileyen bir faktor olarak kabul edilmedigini, ancak giiniimiizde
performansi etkileyen en onemli faktorler arasinda degerlendirmeye baslanildigini
belirtmistir.

Is programinin diizgiin bir sekilde ayarlanmasinda is gorenin verimliligini
etkileyen faktorlerdendir. Yogun bir is programiyla ¢alistirilan is goren belli bir siire
sonra isten sikilabilmekte ve is yavaslatmaya gitmesine neden olabilmektedir. Is
programi is gorenlerin is ortamindaki performansini etkiledigi gibi is dis1 yasamini da
etkilemektedir. Ornegin, yogun bir calisma programi olan is gdren ailesine ve
cevresindeki insanlara hatta kendisine yeterince vakit ayiramayacaktir. Bu durumda
hem kendisini yenilemek i¢in yeterince vakit bulamayacak hem de aile igerisinde
sikintilarla karsilasabileceklerdir (Erdil, 2004).

Is gorenler, 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 15131, sessizligi, rahatligi, tehlikesiz
olusu vb. gibi faktorlerin uygun oldugu organizasyonlarda ¢aligmay1 tercih etmekteler
ve bu faktorleri saglayan organizasyonlarda performanslar1 daha yiiksek olmakta ve
basarili olmaktadirlar. Ayrica i gorenler kaliteli bir ¢alisma ortaminda caligtiklar
zaman kendilerini daha degerli hissedecekler ve oOrgiite olan bagliliklar1 artacaktir

(Basaran, 1991).
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2.6.3 Cevresel Faktorler

Cevresel etmenler ig gorenlerin performansini dogrudan etkileten faktorler
arsindadir. Is gorenlerin davramis ve tutumlar1 cevresel faktdrlere gore degisiklik
gosterebilmektedir. Mohammed (2010) yapmis oldugu ¢alismada ¢evresel faktorleri
asagidaki gibi sirlamistir:

1. Toplumsal faktorler (aile, denk, kuliip vb.)

2. Ekonomik faktorler (ckonomik diizey, gelir dagilimi vb.)

3. Siyasal faktorler (yasalar, siyasal diizen vb.)

4. Kiiltiirel faktorler (din, egitim vb.)

Orgiitler toplumsal sistemlerin bir pargasidir. Bundan dolay: drgiitler toplumsal
sistemle etkilesim i¢inde olmak zorundadirlar. Orgiitlerin kullanmis oldugu teknoloji,
insana verdigi deger, gorev dagilimi, ¢evresel niifus, ¢evrenin; ekonomik, ideolojik,
psikolojik ve kiiltlirel yapisi, Orgiitiin basarisin1 etkilemektedir. Yukarida siralanan
cevresel faktorler orgitleri etkiledigi gibi oOrglitlerde calisan is gorenleri de
etkilemektedir. Orgiitiin i¢ cevresi olarak sdyleyebilecegimiz galisma ortamimin
ergonomik kosullara uygun olmasi, is sagligi ve giivenligi acisindan uygun sartlara
sahip olmasi is gorenlerin performansini dogrudan etkiyen faktorlerdir. Bu faktorleri
saglamis olan oOrgiitlerde is gorenlerin performansi yiiksek olmasini saglayacagindan
dolayi 6rgiitiinde basariya ulagsmasina neden olan olacaktir (Mohammed, 2010).

Orgiitler i¢ ¢evresel faktdrlerden etkilendigi kadar dis gevresel faktdrlerden de
dogrudan etkilenmektedir. Hatta dis cevresel faktorlerin orgiitlerin o toplumda kalici
olmas1 ve basariya ulasabilmesi agisindan ¢ok daha énemlidir. Orgiitlerin toplumsal
sistemde devamliliklarin1 saglayabilmeleri o toplumda benimsenmis olmasina
baglhidir. Nitekim her orgiit giiclinii ¢evresinden alir.

Orgiitlerin faaliyet gdstermis olduklar1 toplumsal sistemdeki inanis, egitim
diizeyi, yasal diizenlemeler, ekonomik gostergeler dogrudan etkileyen cevresel
faktorlerdir. Ornegin; orgiitiin faaliyet gosterdigi toplumsal sistemde faaliyet alan1 o
toplumun egitimine ve inanisa uygun degilse Orgiitiin o toplumda basarili olmasi
miimkiin degildir. Bagka bir 6rnek verilecek olunursa eger ki toplumun ekonomik
gostergeleri iyi egilse Orgiitiin yapmis oldugu faaliyeti direkt olacak etkileyecek bu
durumu da is gorenlere yansitmak zorunda kalacaktir. Dolayisiyla da is gorenlerin

performanslarinda azalma gortilecektir.
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2.6.4 Orgiitsel Faktorler

Is gorenlerin performansini etkileyen faktorler arasinda orgiitiin yonetim bigimi,
yapisi, hedefleri, gorev, yetki, sorumluluk paylasimi, calisma politikalari, ¢alisma
sartlar1 ve iletisim vardir. Is gorenlere verilen bazi gdrevlerin monoton olmasi, is
gorenin ¢alisma istemedigi, tecribe ya da bilgisinin olmadig:i farkli bir alana
yonlendirilmesi strese girmesine neden olacaktir ve performansini olumsuz yonde
etkileyecektir. Ayrica yonetimin is gorene olan bu tutumu is gorenin organizasyonda
istenmiyor duygusuna kapilmasina ve kendisini degersiz hissetmesine neden olacaktir.
Bu durumda is gérenin veriminde azalmasina ve basarisizliga dogru yoneltecektir.

Yonetim tarzi, yoneticilerin is gorenlere kars1 davranis ve tutumlari, olusturulan
kurallarin uygulanma seklide is gdrenlerin performanslar1 tizerinde dogrudan etkili
faktorlerdir. Organizasyondaki yoneticiler is gérenlerle sorumluluklarini ve yetkilerini
paylasirlarsa, alinacak olan kararlarda is gorenlere fikirlerini sorar ve fikirlerinin
onemli oldugunu hissettirirlerse is tatmininde ve performanslarinda olumlu yonde
etkili olacaktir. Ayn1 zamanda yoneticilerin is gorenlerle iyi bir iletisim iginde
olmalari, bireylerin organizasyonu, organizasyonun amaclarint ve verilen gorevi
benimsemesi noktasinda olumlu katki saglayacak ve bu durumda is basarilarini
etkileyecektir (Erdil, 2004).

Orgiitsel faktorler arasinda en énemli faktorlerinden biride arkadaslik ortami
oldugu birgok arastirmada vurgulanmaktadir. Is gérenin organizasyonda kendisini
mutlu ve huzurlu hissetmesi kaliteli bir caligma ve arkadas ortamindan gegmektedir.
Calistig1 ortamda dost ve kendisini destekleyici is arkadaslari bulan i gdrenin

performansi da artmaktadir.
2.7 Motivasyon ve Is Performansi Tliskisi

Orgiitler faaliyetlerinde is gorenlere baskiyla ve zorla is yaptiramazlar. Is
gorenlerin bir is1 severek yapmasi igten gelen arzuyla olur ve is gérendeki bu arzuyu
harekete gecirmek icin Orgiit yoneticileri gesitli yontemlerle is goérenleri motive
etmelidir. Motive edilmeyen is gorenden iyi bir is performans: ve verimli ¢alisma
beklenmemelidir (Ozdemir ve Muradova, 2008). Bir is goren yeteneklerine, bilgisine,
becerisine ve isteklerine uygun bir gorevde tercih edilmiyorsa bu durum is gorenin

dogrudan motivasyonunu olumsuz etkileyecektir ve dolayisiyla da is performansinda
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diisiis olmasina neden olacaktir. Ozdemir ve Muradova (2008) yapmis olduklari
calismada; yetenekli ve tecriibeli bir ig gorenin yeteneklerinin ve tecriibesinin
onemsenmedigi bir c¢alisma ortaminda c¢alistirllmasinin is gorende bikkinliga,
isteksizlige ve bedensel-diisiinsel gerilemeye sebep olacagini, orgiitlerin bu durumlari
gozeterek is dagilimlarini yapmalart gerektigini, bu durumun is gorenin kendisini
huzurlu, giivenli ve 6nemli hissetmesini saglayacagini ve boylelikle de motive edilen
calisanin ig performansinda artis olacagini belirtmislerdir.

Is gorenin yapacag: islerde basarili olmasi ve is performansini iist diizeye
cikarmasi icin motivasyonun saglanmasi gereklidir. Motivasyon Is gdrenlerin
performansini dogrudan etkiler. Vroom’un Beklenti Teorisi’nde, motivasyonla is
performansi arasindaki iliskinin dogru orantili oldugu ve is gbrenin yapacagi iste
gisterecegi gayretin is performansiyla sonuglanacagi diisiincesi mevcuttur. Koéroglu
ve Avcikurt (2014) yapmis olduklar1 galigmada, Nortcraft ve Neale (1990) nin yapmis
olduklart aragtirmalari sonucunda, motivasyonun gayrete doniisecegi, gayretin de
tecriibe ve yeteneklerle bigimlenip performansinda artisa neden olacagini
belirttiklerini, bu siire¢ icerisinde de is gorenlerin performans artisiyla birlikte
gerceklesecek olan sonuglara da biiyiik bir inanglarinin oldugunu belirtmistir. Bu
inanglardan  dikkat edilmesi gerekeni normalin istinde performansin
odiillendirilebilecegidir. Eger is goren verilen isi basariyla listesinden gelebilecegine
ve basarili bir sekilde isi bitirdiginde odiillendirilecegine inanmazsa isine motive
olamamakta ve dolayisiyla herhangi bir is performansi gosterememektedir. Eren
(1993)°e gore i¢sel motive edici unsurlar dogrudan performansi olumlu etkilemektedir.
Eger bu motive edici faktorler adaletli, hak edene, basarili olana, caba gdsterene ve
hakkaniyetli yapildigina inanirlarsa ve 6diil sisteminin dogru bir sekilde yonetildigini
diistiniirlerse performanslarinda artis gozlenecektir. Tam tersi durumda is goérene 6diil
sisteminin hakkaniyetli yiiriitilmedigini diisiiniirlerse is gorenlerin performanslarinda
diisiis gozlemlenecektir.

Ozdemir ve Muradova (2008) yapmis olduklar1 ¢alismada Amerika Birlesik
Devletleri’nde yapilan bir arastirmaya deginmislerdir. Yapilan bu arastirmaya gore; is
gorenlerin %97’s1 motivasyonun performanslara etkisinin c¢ok biiyiilk oldugunu
belirtirken, %92’si ise motivasyonun orgiitlerine olan bagliliklarini artiran bir faktor

oldugunu belirtmistir. Is gorenlerin is tatmininin yiiksek oldugu &rgiitlerde, daha
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yiiksek miisteri memnuniyeti (%38), daha yliksek performans (%22) ve daha yiliksek
kar (%27) elde edildigi belirlenmistir.

Literatiir incelendiginde motivasyon ve is performans: arasindaki iliskiyi
inceleyen bir ¢ok ¢alismanin oldugu goriilmektedir. Motivasyon ile is performansi
kavramlarinin  birbiriyle etkilesim igerisinde olan iki kavram oldugunun
diistiniilmesinin yani sira, is performans: lizerinde motivasyonun tek basma etkili
olmadigini, bagka faktorlerin de tetikleyici oldugu goriisiinii savunan g¢aligsmalarda
mevcuttur. Koroglu ve Avcikurt (2014) yapmis olduklar1 calismada isgoren
performansi iizerinde etkili olan tiim faktorler saglanmis olsa bile, isgérenin
motivasyonu diisiikse is performansinin da diisiik olacagini ifade etmistir. Literatiirde
motivasyonun performans lizerinde tek basina etkili olan bir faktér olmadigini savunan
calismalarda mevcuttur. Ornegin Oriicii ve Kanbur (2008) tarafindan yapilan
calismada oOrgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin ¢alisanlarin performansi
tizerinde etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla hizmet igsletmesi ve endiistri
isletmesi ¢aligsanlari iizerinde bir arastirma yapilmistir. Arastirma sonucunda orgiitsel-
yonetsel motivasyon araglarinin performans lizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi
ortaya ¢ikmistir.

Koroglu ve Avcikurt (2014) yapmis olduklart ¢alismada performansin
olugmasinda iggoérenin bireysel 6zellikleri, is davranisi, yetenekleri vb. gibi pek ¢ok
faktoriin etkili oldugunu belirtmektedir. Yapilan bu calismaya gore is gorenin
yetenekleri is performansini etkileyen en 6nemli faktordiir. Eger is gorenin yetenekleri
o 1s i¢in yeterli degilse performansimnin iyt olmast beklenmemelidir. Clinki
performans; motivasyon, yetenek ve ¢cevre kosullarinin bir fonksiyonudur. Yetenek her
bireyde dogustan var olup sonradan egitimle gelistirilebilmektedir. Cevre kosullari
faktorleri ise isletmenin i¢ ve dis kosullarmi icermektedir. Is performansini en iist
seviyede gerceklestirebilmek icin her iggdrenin isini istekle yapmasi (motivasyon),
1sini beceriyle yapmasi (yetenek) ve isini yapmak i¢in dogru amaglara ve araglara sahip
olmasi (i¢inde bulunulan kosullar, ¢evre) gerekmektedir. Bu kosullarin herhangi
birinin eksik olmasi is performansinin olumsuz yonde etkilenmesine sebep olmaktadir.
Ertan (2008)’yapmis oldugu arastirmada is motivasyonu ile is performans: arasina
anlamli, pozitif ve orta diizeyde bir iligki olugunu, yani motivasyon ile performans

kavramlarinin birbiriyle etkilesim halinde oldugunu belirtmistir.

53



Insan duygu ve diisiinceleriyle karmagik bir yapiya sahiptir. Bu karmasik
yapidan dolayr farkli isteklerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bundan dolay:
beklentileri harekete geciren en 6nemli sebep ihtiyaclarin karsilanmasidir. is gdrenler
yapmis oldugu caligmalarin karsiliginda almis oldugu {icret zaruri ihtiyaglarin
kargilanmasina yeterli degilse ise kendisini vermesi ve performansinin iyi olmasi
beklenmemelidir. Ancak bireyin ¢alismasi kargiladigin aldigi iicret yeterli olursa,
yaptig1 basarili islerde odiillendirilirse is gérenin motivasyonu artacak, bu durumda
performansini arttirict bir etki saglayacaktir. Baska bir acidan bakilacak olunursa
kendisiyle ayn1 diizeye is yapan bagka bir is gérenle kendisini kiyaslayan is goren daha
diisiik ticret ve daha diisiik sosyal haklar aldigin1 diisiiniirse kendisine haksizlik
yapildigint  ve kendisinin degersiz oldugunu diislinecektir. Bu durumda
motivasyonunun ve performansmin diismesine neden olacaktir. Sonu¢ olarak
motivasyon ile performans arasinda dogru orant1 oldugu, motivasyonu yiiksek olan is
gdrenin orgiite baglilig1 ve performansmin da yiiksek oldugu sdylenebilir (Ozdemir ve
Muradova 2008).

Itfaiye teskilatlarmin yapmus olduklari islerdeki farkliliklardan dolay: is
performans kriterlerinde de bazi farkliliklar olabilmektedir. itfaiye de c¢alisan
bireylerin yaptiklar isi yalniz ticret elde etmek amach yaptiklarinda tam anlamiyla
basar1 elde edemezler. Ucreti elde etmek igin gergeklestirmis olduklar: kriterlerin
yaninda hizmet duygusunun da olmasi gerekmektedir. Bunun nedeni itfaiye
hizmetlerini gercgeklestirirken her ne kadar is giivenligi tedbirleri alinsa da
itfaiyecilerinde itfai olaya miidahale ederken yasam tehlikesi bulunmaktadir. Bundan
dolay1 da itfaiyeci de hizmet duygusu olmazsa yapmis oldugu iste basariy: elde etmesi
zordur.

Bu calismanin &rneklemini Ankara ili Itfaiye ¢alisanlari olusturmaktadir. Bu
baglamda, motivasyon ve performans iliskisine, itfaiyecilik meslegi 6zelinde
deginmekte yarar goriilmektedir. itfaiyecilik meslegi yapilan gorevler bakimindan
tehlikeli ve riskli bir meslektir. Can1 ya da mali tehlikede olan insanlarin sikintilarini
gidermek i¢in ¢ogu zaman kendi canlarini tehlikeye atan insanlarin gorev yaptigt bir
meslektir. itfaiye teskilatlar1 toplumun acil durumlarina miidahale etmek amaciyla
faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip orgiit oldugu diisiiniiliirse, yapilan
caligmalarda basarilt ya da basarisiz olunma durumu itfaiyecilik meslegini yapan

bireylere bagli oldugu goriilmektedir. Bundan dolay: itfaiyecilik mesleginde bu alanda
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her ne kadar teknoloji ilerlese de itfaiye personelinin 6nemi yadsinamayacak bir
gercektir. Itfaiye personeline ne kadar 6nem verilirse itfai olaylarda yapilan
miidahaleler dogru orantili olarak basarili olur.

Itfaiyecilik meslegini yapan kisilerin moral ve motivasyonu; c¢alisma saatleri,
calisma ortami, toplumun itfaiye teskilatlarina bakis acisi, yapilan isin getirdigi risk ve
tehlikelerden dolay: siirekli olarak yiiksek tutulmalidir. Itfaiye teskilatlarmin
belirlemis olduklar1 ama¢ ve Kkaliteli hizmet seviyesine ulasilabilmesi, kurum
yoneticilerinin diizglin ve adaletli bir motivasyon yonetimi yiiriitmelerine baglidir.
Diizgiin ve adaletli bir motivasyon sisteminin yiiriitiildiigi bir itfaiye teskilatinda
itfaiyecilerin performanslar1 ve verimlilikleri de yiiksek olacaktir.

Itfaiyecilik meslegini icra eden bireylerin motivasyonlarmi etkileyen bircok
faktor vardir. Bunlar; is ortaminin saglikli ve huzurlu olmasi, iicret, calisma sartlari,
koruyucu malzemelerin kalitesi, toplum tarafindan yeterince taninmama, yerel
yonetimde ki yoneticilerin gerekli dnem ve degeri vermemesi seklinde siralanabilir.

Itfaiyeciler calisma sartlar1 geregi 24 saat hizmet verecekleri istasyonlar da vakit
gecirmektedirler. Bu istasyonlarin teknolojik, bakimli ve saglikli ortamlar olmasi
onemlidir. Nitekim c¢alisilan ortamin huzurlu ve saglikli olmasi is gorenlerin
motivasyonunu olumlu etkileyecektir. Bir itfai olaya gidip tekrar istasyona dondiikleri
zaman kendilerini huzurlu ve rahat hissedeceklerini bilmeleri is goren agisindan
motive edici bir faktordiir. Gorevden dondiiklerinde rahat ve huzurlu bir ortama
gideceklerini bildiklerinde yapilan islerde performanslar1 ve verimlilikleri de yiiksek

olacaktir.
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI VE ANKARA ILI ITFAIYESINDE BIiR
UYGULAMA

3.1 Arastirmanin Yontemi

Insanlara hizmet amac1 giiden kamu isletmelerinin gorevlerinde ki amagclarma
ulagmalarinda kaliteli bir hizmet sunmanin var oldugu, asli gorevleri geregi insan
odakli ¢alisan en c¢okta yerel halkin hizmetine daha profesyonel yaklagmasi beklenen
Belediyelerin kilit taslarindan birini olusturan Itfaiye teskilati calisanlarinin, 6z
kararlilik kuramindan hareketle is performansina yonelik etki eden i¢sel motivasyon
ve dissal motivasyon faktorlerinin incelenmesi igin katilimcilarin motivasyon (igsel ve
dissal), ig performansi konularinda diisiinceleri alinarak elde edilen bulgularin kurulan
hipotezlerle olan baglantilari, ¢alismanin amacimma uygun sekilde ortaya c¢ikan

problemleri ve ¢6ziim Onerilerini sunmak arastirmanin yontemini belirlemistir.
3.1.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yapilan arastirmanm amaci Ankara Biiyiiksehir Belediyesi, itfaiye Dairesi
Basgkanligi personellerinin performanslarini etkileyen icsel ve digsal motivasyon
faktorleri belirlenerek, motivasyon ve performans arasindaki iligkinin 6nemi ve
calisanlar tizerindeki etkisini vurgulamaktir.

Yapilan arastirmanin énemi Ankara Biiyiiksehir Belediyesi, Itfaiye Dairesi
Baskanlig1 personellerinin motivasyon (i¢sel ve digsal) ve performanslarin arttirmada
1s gorenlerin istedigi caligma ortamini belirlemek, is gorenler arasindaki kisisel
farkliliklar1 belirlemek, kurumuna bagliligimi artirmak isteyen is gorenlerin ve

yoneticilerin, lizerinde durmasi gereken faktorlerle ilgili bilgi sunabilmektir.
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Bahse konu arastirmada oncelikle literatiir (kiitiiphane, internet v.s.) taramasi
yapilarak, is gorenlerin performansini arttirmada yoneticilerin motivasyon (i¢sel ve
dissal) araglarin1 kullanmalar1 halinde is gorenlerin performanslar1 iizerindeki etkisi
konusunda is gorenlerin diisiincelerini saptamak ic¢in anket sorular1 hazirlanmstir.
Anketin ilk boliimiinde calisanlarin kisisel 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular
olup, bu béliimde ankete katilanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, gelir seviyesi, hali
hazirdaki gorevi ve deneyimleri bakimindan dagilimlar1 6grenilmeye ¢alisiimistir.

Anketin ikinci boliimiinde ise ¢aligsanlarin igsel motivasyon araglari konusundaki
diisiinceleri, iiclincli boliimiinde ise c¢alisanlarin ig¢sel ve digsal motivasyon araglari
konusundaki diisiincelerine istinaden performanslarinin temelini ne kadar nitelikli

oldugunu belirleyecek sorular bulunmaktadir.
3.1.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin hedef evreni, Tirkiye Belediyeler Birligi 2009 yili verileri kisas
alman Tiirkiye genelindeki Itfaiye Teskilatinda gorev alan 9920 personeli
kapsamaktadir. (http://www.tbb.gov.tr/belediyelerimiz/istatistikler/personel-
istatistikleri/) Evrenimiz Itfaiye Teskilat1 oldugundan ve teskilatin biiyiikliigii bu
arastirmada tam orneklem kullanmamiza biit¢e, zaman ve eleman yetersizliginden
uygulanamayacagindan 6rneklem alma yoluna gidilmistir. Y1ginimiz genis bir cografi
alana dengeli bir sekilde yayilmis ve birimlere ulagsmak i¢in yiiksek maliyet ve zaman
harcamak gerektiginden dilim 6rneklemesi yapilmistir.

Bu kapsamda Ankara ilinin Biiyliksehir Belediyesi sinirlart icerisinde gorev
yapan Ankara Itfaiye Teskilat1 personelleri bizim dilim 6rneklememizdir.
Arastirmamizi burada yaparak yi1gin i¢in yorum ve tahminlerde bulunulmustur. Bunun
icin belediyenin sinirlari igerisinde gorev yapan 950 itfaiye teskilati calisanlar icinden
ankete katilmak isteyen goniillii 330 kisi ile anket calismasi yapilmistir. Arastirma I¢in
%095 Giiven Seviyesi ve kabul edilebilir +/- %5 hataya gore drneklem biiytikliigii 274
olarak belirlenmistir. Dagitilan anketten 250 anket geri donmiistiir. Geri donen anketin
%95 gliven seviyesi ve kabul edilebilir +/- %5,32 hata payr olarak tekrar

hesaplanmustir.
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3.1.3 Arastirmanin Simirhliklari

Ankara Biiyiiksehir Belediyesi, Itfaiye Dairesi Bagkanliginda kadrolu memur ve
is¢i statiisiinde ¢alisanlar iizerinde yapilan anket arastirmasini igermekte olup, sosyal
bir arastirma olan bu c¢alismada deneysel bir arastirma yapilamayacagindan,
motivasyon, i¢sel motivasyon, digsal motivasyon ve is performans: degiskenlerinin
aciklanmasinda iki farkli kadro (unvani, maasi, ¢calisma sartlart vb. gibi ayr1 durumlar
olan) tipini barindiran buna bagli olarak zengin bir diisiince yapisini1 sunan Ankara

Itfaiye teskilatinda calisan kisilerle smirli tutulmustur.
3.1.4 Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket formu
(Ek-A) dort bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, c¢alisanlarin demografik
Ozellikleri hakkinda 8 adet soru sorulmustur. Anket sorularinda 6l¢ek olarak igsel
motivasyon, digsal motivasyon ve algilanan is performansi belirlenmek istenmis olup,
anket sorular1 bu yonteme uygun olarak olusturulmustur.

Ikinci béliimde ise yer alan is performansinda i¢sel motivasyonu belirlemek igin
katilimcilarin, katilim diizeylerini belirlemek amaciyla;

“1: Higbir Zaman”, “2: Nadiren”, “3: Sik Sik”, “4: Cogunlukla”, “5:Her Zaman”
seklinde olmak iizere 5’li Likert 6l¢eginin kullanildig1 53 adet soru yer almaktadir.

Ucgiincii boliimde ise is performansinda digsal motivasyonu belirlemek igin
katilimcilarin, katilim diizeylerini belirlemek amaciyla;

“1: Kesinlikle Katilmiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “3: Kismen Katilmiyorum”,
“4. Kismen Katiliyorum”, “5: Katiliyorum” “5: Tamamen Katiliyorum” seklinde
olmak tizere 6’11 Likert 6lgeginin kullanildigi 36 adet soru yer almaktadir.

Dordiincli boliimde ise yer alan is performansina ait dlgege katilimcilarin,
katilim diizeylerini belirlemek amaciyla;

“1: Hi¢bir Zaman™, “2: Ara Sira”, “3: Sik Sik”, “4: Cogunlukla”, “5:Her Zaman”

seklinde olmak iizere 5’li Likert 6l¢eginin kullanildigi 3 adet soru yer almaktadir.
3.1.4.1 i¢sel motivasyon dlcegi

Arastirmada i¢sel motivasyonu dlgmek i¢in Ryan (1982) tarafindan gelistirilen,

McAuley ve digerleri (1987) tarafindan dogrulanan igsel Motivasyon Envanteri
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kullanilmistir. Yedi faktorlii 6lcek 38 madde ile dogrulanmis, 6lgegin cronbach alfa
katsay1s1 89 olarak hesaplanmustir” (Cetin, 2015: 705). Olgegin Tiirkce ’ye uyarlamasi
Caliskur ve Demirhan (2013) tarafindan Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisinde
yapilmistir. Olcegin giivenirlik ve gecerlik ¢alismas1t McAuley, Duncan ve Tammen
(1989) tarafindan yapilmistir; 6lgegin orijinalinin glivenirlik katsayisi alt Slgeklere
gore 0=0.68 ile 0.84 arasindadir. Olgegin biitiiniiniin i¢ tutarlik katsayisi ise 0=0.85"tir
(McAuley, Duncan ve Tammen, 1989). Bu arastirmada igsel motivasyon 6lgeginin
giivenirlik ve gecerlilik ¢alismasi tekrar edilmistir.

Olgegin yap1 gegerliliginin ortaya koymak igin agiklayici(agimlayic) faktor
analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor
analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.860>0,60) drnek biiylikliiglinlin faktor analizi uygulanmasi i¢in
yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi
secilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor
analizi sonucunda degiskenler toplam aciklanan varyans: %47.589 olan 5 faktor
altinda toplanmustir. Igsel motivasyon o6lgegindeki 53 maddenin giivenirligini
hesaplamak i¢in i¢ tutarlilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanmustir. Olgegin
genel giivenirligi alpha=0.888 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Glivenirligine iliskin
bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore I¢sel motivasyon dlceginin gecerli

ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlagilmistir. Olgege ait olusan faktor yapisi asagida

gorilmektedir.
Tablo 3.1: igsel motivasyon dlcegi faktdr yapisi.
Boyut Madde | Faktor Yiikii Agiklanan Varyans Cronbach's Alpha

It112 0,768
113 0,747
It111 0,736
It115 0,682
114 0,678
19 0,676

F1 110 0,640

(Ozdeger=12.206) {118 0,635 12,341 0881
It116 0,567
It17 0,494
121 0,457
16 0,424
It124 0,406
119 0,245
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Tablo 3.1 (Devam): i¢sel motivasyon blcegi faktor yapist.

Boyut Madde | Faktor Yiiki Agiklanan Varyans Cronbach's Alpha

It135 0,803
1134 0,790
133 0,769
1136 0,747
It131 0,706

I(:(?)zdeger:4.812) 132 0,654 11,827 0,909
1t137 0,595
It1l 0,538
1129 0,530
117 0,494
It12 0,356
51 0,727
152 0,718
1143 0,704

F3 1144 0,691

(Ozdeger=3.751) 142 0,682 ! 0,880
1t145 0,670
It153 0,660
1150 0,634
1t148 0,694
1t149 0,675
147 0,648
1t139 0,637

(Féz deger—2.250) 138 0,628 7,283 0,801
141 0,605
1140 0,577
1t146 0,509
It118 0,370
1122 0,666
1t123 0,619
1t125 0,598
1127 0,591
1t128 0,588

I(:gzdeger:2.203) 1126 0,552 6,188 0,727
1t120 0,471
114 0,393
1130 0,386
1t13 0,362
It15 0,202

Toplam Varyans %47.589

Arastirmada 6lgek faktorleri isimlendirilmeyip dlgegin genel puani kullanilmustir.
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3.1.4.2 Dissal motivasyon olcegi

Digsal motivasyon Olgegi Spector (1985) tarafindan gelistirilen ve Yelboga
(2009) tarafindan Tiirkce'ye uyarlanarak 36 sorudan olusmaktadir. Anket; “Ucret”,
“Yiikselme olanaklar”, “Denetim”, “Sosyal Haklar”, “Performansa Dayali
Odiillendirme”, “Isin Yapilma Sekli”, “Calisma Arkadaslar1”, “Isin Yapis1” ve “Ile-
tisim” olmak iizere dokuz alt boyuttan olusmaktadir. JSS 6l¢ceginde her madde “1-Hig
katilmiyorum”dan “6-Tamamen katiliyorum” arasinda derecelendirilmistir. Yelboga
Olcegin alt boyutlarina iliskin giivenirlik katsayilarin1 0=0.63 ile 0a=0.88 arasinda
bulmustur. Bu aragtirmada digsal motivasyon oOlgeginin giivenirlik ve gegerlilik
calismasi tekrar edilmigtir.

Olgegin yap1 gegerliliginin ortaya koymak igin agiklayici(agimlayict) faktor
analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor
analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.713>0,60) drnek biiylikliigliniin faktor analizi uygulanmasi i¢in
yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktoér analizi uygulamasinda varimax yontemi
secilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin aymi kalmasi saglanmistir. Faktor
analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansit %53.41 olan 9 faktor altinda
toplanmistir. Digsal motivasyon Olcegindeki 36 maddenin giivenirligini hesaplamak
icin i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel
giivenirligi alpha=0.872 olarak yiiksek bulunmustur. Giivenirligine iliskin bulunan
alpha ve agiklanan varyans degerine gore Digsal motivasyon dlgeginin gecerli ve
giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktdr yapisi asagida

goriilmektedir.
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Tablo 3.2: Digsal motivasyon 6lgegi faktor yapist.

Boyut Madde | Faktor Yiikii Aciklanan Varyans Cronbach's Alpha
Itd13 0,637
Itd28 0,616
ltd1 0,581
F1 Itd11l 0,571
(Ozdeger=4.131) [Itd5 0,509 8,295 0,804
Itd9 0,504
Itd15 0,488
Itd22 0,480
Itd17 0.776
o 1td35 0,680
(Ozdeger=3.940) [ 11925 0,634 7,947 0,837
Itd27 0,632
1td30 0,452
Itd12 0,704
o Itd34 0,692
(Ozdeger=2.706) [ 11436 0,537 7,422 0,826
1td16 0,398
Itd31 0,394
Itd19 0,729
- Itd21 0598
(Ozdeger=1.931) el 0,595 7,126 0,777
1td20 0,527
1td8 0,222
1td10 0,717
F5 Itd4 0,666
(Ozdeger=1.484) 1190 0,446 6,090 0,785
Itd3 0,424
Itd2 0,507
F6 Itd23 0,735
(Ozdeger=1.369) |I1td24 0,605 4,671 0,779
F7 Itd33 0,658
(Ozdeger=1.306) [1td32 0,560 4,201 0,703
F8 1td29 0,556
(Ozdeger=1.218) [1td26 0,519 4,010 0,748
F9 Itd7 0,488
(Ozdeger=1.141) (1td14 0,395 3,648 0,750
Toplam Varyans %53.41

Arastirmada 6lgek faktorleri isimlendirilmeyip 6lgegin genel puani kullanilmistir.
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3.1.4.3 is performansi 6lgegi

Arastirmada is performansi 6l¢egi, Kirkman ve Rosen (1999); Fuentes, Saez ve
Montes (2004) ve ilaveten Rahman ve Bullock (2004) tarafindan gelistirilen
dlgeklerinden hazirlanan 3 maddeden olusan dlgektir. Olgek, Likert tipinde olup; “1:
Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5:
Kesinlikle Katiltyorum” bigiminde puanlandirilmigtir. Bu arastirmada o6lgeginin
giivenirlik ve gecerlilik ¢alismasi yapilmistir

Olgegin yap1 gegerliliginin ortaya koymak icin agiklayici (agimlayici) faktor
analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor
analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.788>0,60) drnek biiylikliigliniin faktor analizi uygulanmasi i¢in
yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktoér analizi uygulamasinda varimax yontemi
secilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor
analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %59.22 olan tek faktor
altinda toplanmustir. is performans: dlgegindeki 3 maddenin giivenirligini hesaplamak
icin i¢ tutarhilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel
giivenirligi alpha=0.775 olarak yiiksek bulunmugstur. Giivenirligine iliskin bulunan
alpha ve agiklanan varyans degerine gore is performansi 6lgeginin gecerli ve giivenilir

bir ara¢ oldugu anlasilmustir. Olgege ait olusan faktor yapis1 asagida goriilmektedir.

Tablo 3.3: Is performansi dlcegi faktor yapisi.

Maddeler Faktor Yiikleri
AIP3 ,883

AIP2 ,865

AIP1 , 182

Toplam Varyans %59.22

Olgek puam lgek maddelerinin aritmetik ortalamasi alinarak hesaplanmistir.

3.1.5 Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Calisanin is performansina ait degiskenin itfaiye calisanlarinca nasil algilandigi,

diger bir degisken olan i¢sel ve dissal motivasyon diizeyi ile arasinda olan iliskinin nasil
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oldugunun belirlenmesi, bu iligki pozitif veya negatif yonde ise bunun hangisi oldugunu

gostermesi agisindan sonuglariyla birlikte agiklanmak iizere ele alinmistir.

Icsel Motivasyon

Is Performansi

Dissal Motivasyon

Sekil 3.1: Arastirma modeli.

Icsel ve Digsal Motivasyonlarin Performans iizerine etkilerinin ne kadar énemli
oldugunun incelendigi bu arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:
H1: igsel motivasyon performansi etkilemektedir.
H2: Igsel motivasyon ile performans arasinda pozitif yonde bir iliski
vardir.
H3: Dissal motivasyon performansi etkilemektedir.
H4: Digsal motivasyon ile performans arasinda pozitif yonde bir iligki

vardir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmada, elde edilen ham bilgilerin veri haline doniistiiriilmesi ve analizi i¢in
SPSS (Statistical Packagesfor Social Science) istatistik yazilim paket programi
kullanilmustir.

SPSS programina aktarilan veriler arastirmada elde edilmek istenen amaclara
uygun olarak kodlanip, ¢esitli istatistiki analizler yapmaya elverisli hale getirilmistir.
Bu verilere giivenirlik, gecerlilik, frekans, korelasyon ve regresyon analiz test
teknikleri uygulanmustir.

Anketler katilimcilarin sorulara verdikleri yanitlara gore degerlendirilmis,
isaretleme yapilmayip herhangi bir goriis veya Oneride bulunulmayan sorularin
sonuclart degerlendirilmeye tabi tutulmamistir. Sadece katilimcilar tarafindan
isaretlemeye tabi tutulan veriler degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda, ¢alisanlar
tarafindan doldurulan anketlerden elde edilen bilgilerin degerlendirme sonuglari

asagida gosterilmistir
4.1 Tamamlayia Istatistikler

Aragtirmaya katilan calisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve

yiizde dagilimlar1 Tablo 4.1°de sunulmustur.
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Tablo 4.1: Demografik ozelliklere iliskin frekans ve yiizde dagilimlari.

Tablolar Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)
Erkek 242 96,8
Cinsiyet Kadin 8 3,2
Toplam 250 100,0
20-28 40 16,0
29-37 76 30,4
Yas 38-46 30 12,0
47 Ve lizeri 104 41,6
Toplam 250 100,0
Bekar 45 18,0
Medeni Durum Evli 205 82,0
Toplam 250 100,0
ko gretim 21 8,4
Ortadgretim 34 13,6
Lise 71 28,4
Ogrenim Durumu On Lisans 35 14,0
Lisans 73 29,2
Lisans tistii 16 6,4
Toplam 250 100,0
1751t1-2500tl 47 18,8
Aylik Gelir Diizeyi 2501 TL Ve iistii 203 81,2
Toplam 250 100,0
Er 111 44,4
Sofor 67 26,8
Onbasi 7 2,8
Cavus-bascavus 9 3,6
. . Amir-midiir 18 7,2
Kurumdaki Statii Santral Memuru 12 4.8
Dalgig 5 2,0
Biiro Personeli 16 6,4
Diger 5 2,0
Toplam 250 100,0
08:00-17:00 Saatleri Arast 69 27,6
Caligma Sekli 24saat Calisma-48 Saat [stirahat 167 66,8
Diger 14 5,6
Toplam 250 100,0
1-5 88 35,2
6-11 45 18,0
. |12-17 13 5,2
Kurumda Caligsma Siiresi 1823 66 264
24 Ve tizeri 38 15,2
Toplam 250 100,0
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Calisanlar cinsiyet degiskenine gore 242'si (%96,8) Erkek, 8'c (%3,2) Kadin
olarak dagilmaktadir. Calisanlar yas degiskenine gore 401 (%16,0) 20-28, 76's1
(%30,4) 29-37, 30'u (%12,0) 38-46, 104" (%41,6) 47 ve lizeri olarak dagilmaktadir.
Calisanlar medeni durum degiskenine gore 45'1 (%18,0) Bekar, 205'1 (%82,0) Evli
olarak dagilmaktadir. Calisanlar 6grenim durumu degiskenine gore 21'i (%8.,4)
[kdgretim, 34'ii (%13,6) Ortadgretim, 71'i (%28,4) Lise, 35'i (%14,0) On lisans, 73'ii
(%29,2) Lisans, 16's1 (%6,4) Lisansiistli olarak dagilmaktadir. Calisanlar aylik gelir
diizeyi degiskenine gore 47'si (%18,8) 1751TL-2500TL, 203" (%81,2) 2501 TL ve
tistii olarak dagilmaktadir. Calisanlar kurumdaki statii degiskenine gore 111'1 (%44,4)
Er, 67'si (%26,8) Sofor, 7'si (%2,8) Onbasi, 9'u (%3,6) Cavus-Bascavus, 18'1 (%7,2)
Amir-Midiir, 12'si (%4,8) Santral Memuru, 51 (%2,0) Dalgig, 16's1 (%6,4) Biiro
Personeli, 5'1 (%2,0) Diger olarak dagilmaktadir. Calisanlar calisma sekli degiskenine
gore 69'u (%27,6) 08:00-17:00 saatleri arasi, 167'si (%66,8) 24saat ¢alisma-48 saat
istirahat, 14 (%5,6) Diger olarak dagilmaktadir. Calisanlar kurumda galigma stiresi
degiskenine gore 88'i (%35,2) 1-5, 45' (%18,0) 6-11, 13" (%5,2) 12-17, 66's1 (%26,4)
18-23, 38'1 (%15,2) 24 ve lizeri olarak dagilmaktadir.

Genel olarak bakildiginda arastirmamiza katilanlarin yaridan fazlasi meslekte 10
yil ve alt1 ¢alisanlardan olusmaktadir. Mesleki deneyimi az olan bir 6rneklem oldugu

sOylenilebilir.

Tablo 4.2: Calisanlarin i¢sel motivasyon, digsal motivasyon ve is performansi puan ortalamalari.

N Ort Ss Min. Max.
igsel Motivasyon 250 3,239 0,476 1,660 4,890
Digsal Motivasyon 250 3,558 0,548 1,530 5,470
15 Performansi 250 4,463 0,642 1,670 5,000

Arastirmaya katilan calisanlarin  “igsel motivasyon” puan ortalamasi
(3,239+0,476); “dissal motivasyon” puan ortalamasi (3,558+0,548); “is performans1”
puan ortalamasi (4,463+0,642) olarak saptanmustir.
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Tablo 4.3: Calisanlarin igsel motivasyon, digsal motivasyon ve ig performansi puan ortalamalari cinsiyete gore

ortalamalari.

Grup N Ort Ss t p
I¢sel Motivasyon IE(Zlellr(l 2;12 2:322 8::;; 1,189 0,236
Digsal Motivasyon IE(;I(;I; 232 2:382 8:222 -0,787 0,432
Is Performansi IE(;I(;I; 232 jzgg(l) g:ggg -0,167 0,868

Aragtirmaya katilan calisanlarin i¢sel motivasyon, dissal motivasyon, is
performansi puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 4.4: Calisanlarin i¢sel motivasyon, digsal motivasyon ve is performansi puan ortalamalart medeni duruma

gore ortalamalari.

Grup N Ort Ss t p

' Bekar 45 3,052 0,442

Igsel Motivasyon -2,950 0,003
Evli 205 | 3,280 0,474
Bekar 45 3,588 0,441

Digsal Motivasyon 0,404 0,686
Evli 205 | 3,552 0,569

' Bekar 45 4,385 0,603

Is Performansi -0,894 0,372
Evli 205 | 4,480 0,650

Arastirmaya katilan calisanlarin igsel motivasyon puanlari ortalamalarinin
medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2.950; p=0.003<0,05). Evlilerin igsel
motivasyon puanlar1 (x=3,280), bekarlarin i¢sel motivasyon puanlarindan (x=3,052)
yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin digsal motivasyon, is performanst puanlari
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo 4.5: Caliganlarin igsel motivasyon, digsal motivasyon ve is performansi puan ortalamalari1 kurumda
caligma siiresine gore ortalamalari.

Grup N | Ort Ss F p Fark
1-5 88 | 2,990 | 0,433 251
6-11 45 | 3,273 | 0,395 3>1
I¢sel Motivasyon 12-17 13 | 3,354 | 0,392 13,586 | 0,000 4>1
18-23 66 | 3,344 | 0,436 5>1
5>2
24 Ve lizeri 38 | 3,555 | 0,487 5>4
1-5 88 | 3,518 | 0,563
6-11 45 | 3,497 | 0,530
Dissal Motivasyon 12-17 13 | 3,447 | 0,407 | 0,875 | 0,479
18-23 66 | 3,637 | 0,596
24 Ve lizeri 38 | 3,626 | 0,482
1-5 88 | 4,273 | 0,616
6-11 45| 4,437 | 0,781 3>1
Is Performansi 12-17 13 | 4,692 | 0,440 3,847 0,005 | 4>1
18-23 66 | 4,621 | 0,513 5>1
24 Ve lizeri 38 | 4,579 | 0,683

Arastirmaya katilan calisanlarin igsel motivasyon puanlari ortalamalarinin
kurumda ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=13,586;
p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc
analizi yapilmistir. Kurumda calisma siiresi 6-11 olanlarin i¢sel motivasyon puanlari
(3,27340,395), kurumda caligsma siiresi 1-5 olanlarin i¢sel motivasyon puanlarindan
(2,990+0,433) yiiksek bulunmustur. Kurumda g¢aligma siiresi 12-17 olanlarin igsel
motivasyon puanlart (3,3544+0,392), kurumda caligma siiresi 1-5 olanlarin igsel
motivasyon puanlarindan (2,990+0,433) yiiksek bulunmustur. Kurumda ¢alisma stiresi
18-23 olanlarin i¢sel motivasyon puanlari (3,344+0,436), kurumda ¢alisma siiresi 1-5
olanlarin i¢sel motivasyon puanlarindan (2,990+0,433) yiiksek bulunmustur. Kurumda
caligma siiresi 24 ve iizeri olanlarin igsel motivasyon puanlari (3,555+0,487), kurumda
calisma siiresi 1-5 olanlarin i¢sel motivasyon puanlarindan (2,990+0,433) yiiksek
bulunmustur. Kurumda ¢alisma siiresi 24 ve {izeri olanlarin i¢sel motivasyon puanlari

(3,555+0,487), kurumda caligsma stiresi 6-11 olanlarin i¢sel motivasyon puanlarindan
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(3,273+0,395) yliksek bulunmustur. Kurumda ¢aligma siiresi 24 ve iizeri olanlarin igsel
motivasyon puanlar (3,555+0,487), kurumda ¢aligma siiresi 18-23 olanlarin icsel
motivasyon puanlarindan (3,344+0,436) yliksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin is performansi puanlar1 ortalamalarinin
kurumda ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(F=3,847;
p=0,005<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Kurumda caligsma siiresi 12-17 olanlarin is performansi puanlari
(4,692+0,440), kurumda calisma siiresi 1-5 olanlarin is performans: puanlarindan
(4,273+0,616) yiiksek bulunmustur. Kurumda calisma siiresi 18-23 olanlarin is
performansi puanlart (4,621+0,513), kurumda calisma siiresi 1-5 olanlarin is
performanst puanlarindan (4,273+0,616) yiiksek bulunmustur. Kurumda caligsma
stiresi 24 ve iizeri olanlarin is performansi puanlari (4,579+0,683), kurumda ¢alisma
stiresi 1-5 olanlarin is performansi puanlarindan (4,273+0,616) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin digsal motivasyon puanlar1 ortalamalarinin
kurumda ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Tablo 4.6: Calisanlarin igsel motivasyon, digsal motivasyon ve is performansi puan ortalamalar1 yasa gore

ortalamalari.
Grup N Ort Ss F p Fark
20-28 40 | 2,913 | 0,342 2>1
. . 29-37 76 | 3,102 | 0,380 3>1
I¢sel Motivasyon 38-46 30 | 3435 | 0,445 17,278 | 0,000 ;l : ;
47 Ve lizeri 104 | 3,408 | 0,497 4>2
20-28 40 | 3,391 | 0,499
] 29-37 76 | 3,613 | 0,451
Digsal Motivasyon 1,701 | 0,167
38-46 30 | 3,521 | 0,684
47 Ve lizeri 104 | 3,593 | 0,580
20-28 40 | 4,175 | 0,640 3>1
. 29-37 76 | 4,325 | 0,669 4>1
Is Performansi 7,547 | 0,000
38-46 30 | 4,711 | 0,435 3>2
47 Veiizeri | 104 | 4,603 | 0,615 4>2
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Arastirmaya katilan calisanlarin i¢csel motivasyon puanlart ortalamalarinin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=17,278; p=0,000<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarimi belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Yas1 29-
37 olanlarin i¢sel motivasyon puanlar1 (3,102+0,380), yast 20-28 olanlarin igsel
motivasyon puanlarindan (2,913+0,342) yiiksek bulunmustur. Yas1 38-46 olanlarin
igsel motivasyon puanlar1 (3,435+0,445), yas1 20-28 olanlarin igsel motivasyon
puanlarindan (2,913+0,342) yiiksek bulunmustur. Yast 47 ve iizeri olanlarin igsel
motivasyon puanlart (3,408+0,497), yasi 20-28 olanlarin i¢sel motivasyon
puanlarindan (2,913+0,342) yiiksek bulunmustur. Yast 38-46 olanlarin igsel
motivasyon puanlart (3,435+0,445), yasi 29-37 olanlarin i¢sel motivasyon
puanlarindan (3,102+0,380) yiiksek bulunmustur. Yasi 47 ve iizeri olanlarin igsel
motivasyon puanlart (3,408+0,497), yast 29-37 olanlarin igsel motivasyon
puanlarindan (3,102+0,380) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin is performansi puanlari ortalamalarinin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=7,547; p=0,000<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarimi belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Yas1 38-
46 olanlarin is performansi puanlari (4,711+0,435), yas1 20-28 olanlarin is performansi
puanlarindan (4,1754+0,640) yiiksek bulunmustur. Yast 47 ve {lizeri olanlarin is
performansi puanlari (4,603+0,615), yas1 20-28 olanlarin is performansi puanlarindan
(4,175+0,640) yiiksek bulunmustur. Yas1 38-46 olanlarin is performansi puanlari
(4,711+0,435), yas1 29-37 olanlarin is performansi puanlarindan (4,325+0,669) yiiksek
bulunmustur. Yast 47 ve tizeri olanlarin is performans: puanlart (4,603+0,615), yas
29-37 olanlarin is performansi puanlarindan (4,325+0,669) yiliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin digsal motivasyon puanlari ortalamalarinin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amactyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0.05).
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Tablo 4.7: Calisanlarin igsel motivasyon, digsal motivasyon ve is performansi puan ortalamalar1 ¢alisma sekline
gore ortalamalart.

Grup N | Ort | Ss F p

08:00-17:00 Saatleri Arast 69 |3,218 |0,448

k:sel Motivasyon [24saat Calisma-48 Saat Istirahat 167 (3,242 10,482 10,217 |0,805
Diger 14 13,309 (0,552
08:00-17:00 Saatleri Arast 69 |3,680 |0,519

Digsal Motivasyon |[24saat Calisma-48 Saat Istirahat 167 (3,524 |0,541 |2,956 |0,054
Diger 14 3,365 (0,679
08:00-17:00 Saatleri Aras1 69 |4,464 (0,741

Is Performans:  |24saat Calisma-48 Saat Istirahat  |167 {4,435 |0,612 1,941 |0,146
Diger 14 14,786 |0,336

Arastirmaya katilan caliganlarin igsel motivasyon, dissal motivasyon, is
performanst puanlari ortalamalarinin ¢alisma sekli degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamaistir(p>0.05).

Tablo 4.8: Calisanlarin igsel motivasyon, digsal motivasyon ve ig performansi puan ortalamalar1 6grenim
durumuna gore ortalamalari.

Grup N | Ort Ss F p Fark
ko gretim 21 | 3,460 | 0,540 1>5
Ortadgretim 34 | 3,392 | 0,542 2>5
. , Lise 71 | 3,349 | 0,448 3>5
I¢sel Motivasyon On Lisans 35 | 3.301 | 0.445 7,203 | 0,000 ;-1 z g
Lisans 73 | 3,012 | 0,401 256
Lisans iistii 16 | 3,035 | 0,279 3>6
ko gretim 21 | 3,615 | 0,702
Ortadgretim 34 | 3,496 | 0,680
. Lise 71| 3,590 | 0,534
Digsal Motivasyon On Lisans 35 | 3.651 | 0431 0,550 | 0,739
Lisans 73 | 3,499 | 0,530
Lisans usti 16 | 3,542 | 0,384
[kogretim 21 | 4,635 | 0,649
Ortadgretim 34 | 4,696 | 0,653 ; Z g
. Lise 71 | 4,643 | 0,530
Is Performansi On Lisans 35 [ 4,448 | 0560 6,134 | 0,000 2 z g
Lisans 73 | 4,169 | 0,639 2>6
Lisans iisti 16 | 4,313 | 0,774
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Aragtirmaya katilan calisanlarin igsel motivasyon puanlari ortalamalarinin
o0grenim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acgidan anlamli bulunmustur(F=7,203;
p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmigtir. Ogrenim durumu Ilkdgretim olanlarin igsel motivasyon puanlart
(3,460+0,540), 6grenim durumu Lisans olanlarin igsel motivasyon puanlarindan
(3,012+0,401) yiiksek bulunmustur. Ogrenim durumu Ortadgretim olanlarm igsel
motivasyon puanlart (3,392+0,542), o6grenim durumu Lisans olanlarin igsel
motivasyon puanlarindan (3,012+0,401) yiiksek bulunmustur. Ogrenim durumu Lise
olanlarin i¢sel motivasyon puanlar (3,349+0,448), 6grenim durumu Lisans olanlarin
igsel motivasyon puanlarmdan (3,012+0,401) yiiksek bulunmustur. Ogrenim durumu
On lisans olanlarin i¢sel motivasyon puanlari (3,30140,445), 6grenim durumu Lisans
olanlarin i¢sel motivasyon puanlarindan (3,012+0,401) yiiksek bulunmustur. Ogrenim
durumu Ilkdgretim olanlarm igsel motivasyon puanlari (3,460+0,540), 6grenim
durumu Lisans {istli olanlarin i¢sel motivasyon puanlarindan (3,035+0,279) yiiksek
bulunmustur. Ogrenim durumu Ortadgretim olanlarin igsel motivasyon puanlart
(3,392+0,542), 6grenim durumu Lisans iistii olanlarin i¢sel motivasyon puanlarindan
(3,035+0,279) yiiksek bulunmustur. Ogrenim durumu Lise olanlarin igsel motivasyon
puanlart (3,349+0,448), 6grenim durumu Lisans Ustli olanlarin i¢sel motivasyon
puanlarindan (3,035+0,279) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 1§ performansi puanlari ortalamalarinin 6grenim
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar:
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=6,134; p=0,000<0.05).
Farkliliklarin  kaynaklarini1 belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi
yapilmistir. Ogrenim durumu [lkdgretim olanlarin is performansi puanlari
(4,635+0,649), Ogrenim durumu Lisans olanlarin is performansi puanlarindan
(4,169+0,639) yiiksek bulunmustur. Ogrenim durumu Ortadgretim olanlarin is
performansi puanlari (4,696+0,653), 6§renim durumu Lisans olanlarin is performansi
puanlarindan (4,169+0,639) yiiksek bulunmustur. Ogrenim durumu Lise olanlarin is
performansi puanlari (4,643+0,530), 6grenim durumu Lisans olanlarin is performansi

puanlarindan (4,169+0,639) yiiksek bulunmustur. Ogrenim durumu On lisans
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olanlarin is performansi puanlart (4,448+0,560), 6grenim durumu Lisans olanlarin is
performans: puanlarindan (4,169+0,639) yiiksek bulunmustur. Ogrenim durumu
Ortadgretim olanlarin is performansi puanlari (4,696+0,653), 6grenim durumu Lisans
iistii olanlarin is performansi puanlarindan (4,313+0,774) yliksek bulunmustur.
Arastirmaya katilan g¢alisanlarin digsal motivasyon puanlari ortalamalarinin
o0grenim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamstir (p>0.05).

Tablo 4.9: Calisanlarin i¢sel motivasyon, digsal motivasyon ve ig performansi puan ortalamalari aylik gelir
diizeyine gore ortalamalari.

Grup N Ort Ss t p

' 1751tl-2500tl 47 | 3,204 | 0,406

Igsel Motivasyon -0,553 | 0,581
2501 TL Ve isti 203 | 3,247 | 0,491
1751tl-2500tl 47 | 3,558 | 0,486

Digsal Motivasyon -0,006 | 0,995
2501 TL Ve isti 203 | 3,558 | 0,562

) 17511t1-2500tl 47 | 4,475 | 0,636

Is Performansi 0,148 | 0,882

2501 TL Ve ustu 203 | 4,460 | 0,645

Aragtirmaya katilan calisanlarin i¢sel motivasyon, dissal motivasyon, is
performansi puanlar1 ortalamalarinin aylik gelir diizeyi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

4.1.1 Deneklerin I¢sel ve Digsal Motivasyonuna fliskin Bulgular

Tablo 4.10: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmaktan ¢ok zevk alirm ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 8 3,2
Nadiren 29 11,6
Sik Sik 28 11,2
Cogunlukla 98 39,2
Her Zaman 87 34,8
Total 250 100
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“Isimdeki Faaliyetleri/Gorevleri Yapmaktan Cok Zevk Alrim” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %3,2’s1 hi¢gbir zaman, %11,6’s1 nadiren, %11,2’si sik sik,
%39,2’s1 gcogunlukla ve %34,8°1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetleri/gorevleri yapmaktan zevk

aldigini, geri kalan kismi ise buna katilmadiklarini belirtmektedir.

Tablo 4.11: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmak eglencelidir ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 16 6,4
Nadiren 67 26,8
Sik Sik 33 13,2
Cogunlukla 83 33,2
Her Zaman 51 20,4
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmak eglencelidir” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin %6,4’1i hi¢gbir zaman, %26,8’1 nadiren, %13,2’si sik sik, %33,2’si
cogunlukla ve %20,4’ti de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
aragtirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetleri/gorevleri yapmanin eglenceli

oldugunu, geri kalan kismi ise buna katilmadiklarini belirtmektedir.

Tablo 4.12: Isimdeki faaliyetlerin/gorevlerin sikici bir faaliyet olduklarmi diisiiniiyorum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 81 32,4
Nadiren 109 43,6
Sik Sik 20 8,0
Cogunlukla 24 9,6
Her Zaman 16 6,4
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetlerin/gérevlerin sikici bir faaliyet olduklarimi diisiiniiyorum”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin %32,4’{ hi¢cbir zaman, %43,6’s1 nadiren, %8,0’1 sik

sik, %9,6’s1 ¢ogunlukla ve %6,4’ii de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
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gore, arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerin/gorevlerin sikici

olmadigina, geri kalan kismi ise buna katilmadiklarini belirtmektedir.

Tablo 4.13: Isimdeki faaliyetler/gorevler dikkatimi cekmemistir ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 98 39,2
Nadiren 77 30,8
Sik Sik 18 7,2
Cogunlukla 30 12,0
Her Zaman 27 9,0
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetler/gorevler dikkatimi ¢ekmemistir” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin  %39,2°si higbir zaman, %30,8’i nadiren, %7,2’si sik sik, %12,0’1
cogunlukla ve %9,0’1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetler/gérevler dikkatini yapmanin

eglenceli oldugunu, geri kalan kismi ise buna katilmadiklarini belirtmektedir.

Tablo 4.14: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri ¢ok ilging olarak tanimlarim ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 31 12,4
Nadiren 64 25,6
Sik Sik 52 20,8
Cogunlukla 61 24,4
Her Zaman 42 16,8
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri ¢ok ilging olarak tanimlarim” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %12,4°1 higbir zaman, %25,6’s1 nadiren, %20,8°1 sik sik,
%24,4°1 gogunlukla ve %16,8’1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
aragtirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetleri/gorevleri ¢ok ilging buldugunu,

geri kalan kismi ise buna katilmadiklarini belirtmektedir.
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Tablo 4.15: Isimdeki faaliyetlerin/gdrevlerin oldukca zevkli oldugunu diisiiniiriim ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 15 6,0
Nadiren 58 23,2
Sik Sik 52 20,8
Cogunlukla 63 25,2
Her Zaman 62 24,8
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetlerin/gdrevlerin olduk¢a zevkli oldugunu diisiiniiriim”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin %6,0’1 hi¢gbir zaman, %23,8’1 nadiren, %20,8°1 sik
sik, %25,2’si gogunlukla ve %24,8°1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetleri/gorevleri olduk¢a zevkli

buldugunu, geri kalan kismi ise buna katilmadiklarini belirtmektedir.

Tablo 4.16: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken ne kadar ¢ok zevk aldigimi diisiiniiyorum ifadesinin

cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hig¢bir Zaman 14 5,6
Nadiren 56 22,4
Sik Sik 50 20,0
Cogunlukla 66 22,0
Her Zaman 64 25,6
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri yerine getirirken ne kadar ¢ok zevk aldigim
diisiiniiyorum” ifadesine, arastirmaya katilanlarin %5,6’s1 higbir zaman, %224’
nadiren, %20,0’1 sik sik, %22,0’1 ¢ogunlukla ve %25,6’s1 da her zaman seklinde cevap
vermiglerdir. Buna  gbre, arastirmaya  katilanlarin  yarisindan  fazlasi
faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken ne kadar ¢ok zevk aldigini, geri kalan kismi ise

buna katilmadiklarini belirtmektedir.
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Tablo 4.17: Isimdeki faaliyetlerde/gorevlerde oldukea iyi oldugumu diisiiniiyorum ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 7 2,8
Nadiren 30 12,0
Sik Sik 50 20,0
Cogunlukla 90 36,0
Her Zaman 73 29,2
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetlerde/gdrevlerde oldukca iyi oldugumu diisiiniiyorum”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin %2,8’1 hi¢gbir zaman, %12,0’1 nadiren, %20,0°1 sik
sik, %36,0’1 cogunlukla ve %29,2’si da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerinde/gorevlerinde oldukga

iyi oldugunu, geri kalan kism1 ise olmadiklarini belirtmektedir.

Tablo 4.18: Diger ¢alisanlarla kiyaslandigimda isimdeki faaliyetlerde/gorevlerde oldukea iyi oldugumu
diisiiniiyorum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 12 4.8
Nadiren 33 13,2
Sik Sik 57 22,8
Cogunlukla 86 34,4
Her Zaman 62 24,8
Total 250 100

“Diger ¢alisanlarla kiyaslandigimda igimdeki faaliyetlerde/gorevlerde oldukca
1yi oldugumu diisiiniiyorum” ifadesine, arastirmaya katilanlarin %4,8’1 higbir zaman,
%13,2’si nadiren, %22,8’1 sik sik, %34,4°l ¢ogunlukla ve %24,8’1 de her zaman
seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi
faaliyetlerinde/gorevlerinde diger ¢alisanlarla kiyaslandiginda oldukga iyi olduklarini,

geri kalan kism1 ise olmadiklarini belirtmektedir.
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Tablo 4.19: Isimdeki faaliyetlerde/gorevlerde bir siire calistiktan sonra, kendimi oldukca yetkin hissettim
ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 13 5,2
Nadiren 48 19,2
Sik Sik 52 20,8
Cogunlukla 87 34,8
Her Zaman 50 20,0
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetlerde/gdrevlerde bir siire ¢alistiktan sonra, kendimi olduk¢a
yetkin hissederim” ifadesine, arastirmaya katilanlarin %5,2’si hi¢bir zaman, %19,2’si
nadiren, %20,8’i sik sik, %34,8’i cogunlukla ve %20,0’1 da her zaman seklinde cevap
vermiglerdir. Buna  gbre, arastirmaya katilanlarin  yarisindan  fazlasi
faaliyetlerinde/gorevlerinde belli bir siire ¢alistiktan sonra kendini yetkin

hissettiklerini, geri kalan kismi ise boyle olmadiklarini belirtmektedir.

Tablo 4.20: Isimdeki faaliyetlerde/gorevlerde performansimdan tatmin oldum ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 7 2,8
Nadiren 32 12,8
Sik Sik 56 22,4
Cogunlukla 87 34,8
Her Zaman 68 27,2
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetlerde/gdrevlerde performansimdan tatmin oldum” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %2,8’1 higbir zaman, %12,2°1 nadiren, %22,4’1 sik sik,
%34,8’1 cogunlukla ve %27,2°si de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
aragtirmaya  katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerinde/gorevlerinde
performanslariyla tatmin olduklarini, geri kalan kismi ise bdyle olmadiklarim

belirtmektedir.
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Tablo 4.21: Isimdeki faaliyetlerde/gorevlerde oldukca becerikliyim ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%)Yiizde
Hi¢bir Zaman 4 1,6
Nadiren 23 9,2
Sik Sik 48 19,2
Cogunlukla 104, 41,6
Her Zaman 71 28,4
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetlerde/gdrevlerde oldukga becerikliyim” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin %1,6’s1 higbir zaman, %9,2°si nadiren, %19,2’si sik sik, %41,6’s1
cogunlukla ve %28,4’ti de her zaman seklinde cevap vermiglerdir. Buna gore,
arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi1 faaliyetlerinde/gorevlerinde becerikli

olduklarii, geri kalan kismi ise bdyle olmadiklarini belirtmektedir.

Tablo 4.22: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri cok iyi yerine getiririm ifadesinin cizelgesi.

Ifade (%) Yiizde
Higbir Zaman 4 1,6
Nadiren 15 6,0
Sik Sik 54 21,6
Cogunlukla 94 37,6
Her Zaman 83 33,2
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri ¢ok iyi yerine getiririm” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin  %1,6’s1 hi¢bir zaman, %6,0’1 nadiren, %21,6’s1 sik sik, %37,6’s1
cogunlukla ve %33,2’s1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,

arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerini/gérevlerini ¢ok iy1 bir sekilde

yerine getirdiklerini, geri kalan kismi ise boyle olmadiklarini belirtmektedir.

80




Tablo 4.23: Isimdeki faaliyetler/gérevler i¢in ok fazla caba gdsteririm ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 5 2,0
Nadiren 17 6,8
Sik Sik 40 16,0
Cogunlukla 83 33,2
Her Zaman 105 42,0
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetler/gdrevler icin ¢ok fazla caba gosteririm” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %2,0’1 hicbir zaman, %6,8’1 nadiren, %16,0’1 sik sik,
%33,2’si gogunlukla ve %42,0’1 da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetleri/gorevleri icin ¢ok fazla gaba

gosterdiklerini, geri kalan kismi ise bdyle olmadiklarini belirtmektedir.

Tablo 4.24: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri basarmak icin ¢ok ¢alisirim ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 4 1,6
Nadiren 13 5,2
Sik Sik 39 15,6
Cogunlukla 81 32,4
Her Zaman 113 45,2
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gorevleri basarmak icin ¢ok calisirim” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %1,6’s1 hicbir zaman, %5,2’si nadiren, %15,6’s1 sik sik,
%32,4’1i cogunlukla ve %45,2’si de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerini/gorevlerini yapmak icin ¢ok

fazla ugrastiklarini, geri kalan kismi ise boyle olmadiklarini belirtmektedir.
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Tablo 4.25: Isimdeki faaliyetlerde/gdrevlerde cok iyi olmak benim igin ¢ok énemlidir ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 4 1,6
Nadiren 19 7,6
Sik Sik 25 10,0
Cogunlukla 67 26,8
Her Zaman 134 53,6
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetlerde/gorevlerde cok iyi olmak benim igin &nemlidir”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin %1,6’s1 higbir zaman, %7,6’s1 nadiren, %10,0’1 sik
sik, %26,8’1 cogunlukla ve %53,6’s1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerinde/gorevlerinde iyi
olmanin kendileri i¢in 6nemli oldugunu, geri kalan kismi ise boyle olmadigini

belirtmektedir.

Tablo 4.26: Isimdeki faaliyetler/gorevler icin cok enerji harcamam ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 74 29,6
Nadiren 87 34,8
Sik Sik 23 9,2
Cogunlukla 42 16,8
Her Zaman 24 9,6
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetler/gérevler icin ¢ok enerji harcamam” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin  %29,6’s1 hi¢bir zaman, %34,8’1 nadiren, %9,2’si sik sik, %16,8’1
cogunlukla ve %09,6’s1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
aragtirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerinde/gorevlerinde c¢ok enerji

harcadiklarini, geri kalan kismi ise bdyle olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.27: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken kendimi gergin hissetmem ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 37 14,8
Nadiren 69 27,6
Sik Sik 31 12,4
Cogunlukla 75 30,0
Her Zaman 38 15,2
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri yerine getirirken kendimi gergin hissetmem”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin %14,8°1 hi¢bir zaman, %27,6’s1 nadiren, %12,4’1
sik sik, %30,0°1 cogunlukla ve %15,2’si de her zaman seklinde cevap vermislerdir.
Buna gore, arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerinde/gorevlerinde
kendilerini gergin hissetmediklerini, geri kalan kismi1 ise bodyle olmadiginm

belirtmektedir.

Tablo 4.28: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken kendimi endiseli hissederim ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 81 32,4
Nadiren 109 43,6
Sik Sik 17 6,8
Cogunlukla 31 12,4
Her Zaman 12 4,8
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken kendimi endiseli hissederim”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin %32,4°1 hi¢cbir zaman, %43,6’s1 nadiren, %6,8’1 sik
sik, %12,4°1 ¢cogunlukla ve %4,8’1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, aragtirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerinde/gorevlerinde
kendilerini endiseli hissetmediklerini, geri kalan kismi ise bdyle olmadigini

belirtmektedir.
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Tablo 4.29: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken ¢ok rahatimdir ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 19 7,6
Nadiren 39 15,6
Sik Sik 45 18,0
Cogunlukla 85 34,0
Her Zaman 62 24,8
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri yerine getirirken ¢ok rahatimdir” ifadesine,

arastirmaya katilanlarin %7,6’s1 hicbir zaman, %15,6’s1 nadiren, %18,0’1 sik sik,

%34,0’1 gogunlukla ve %24,8’1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,

arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerini/gorevlerini yerine getirirken

rahat oldugunu, geri kalan kismi ise boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.30: Isimdeki faaliyetler/gorevler iizerinde ¢alisirken endiseliyimdir ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 77 30,8
Nadiren 113 45,2
Sik Sik 22 8,8
Cogunlukla 24 9,6
Her Zaman 14 5,6
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetler/gdrevler iizerinde calisirken endiseliyimdir” ifadesine,

arastirmaya katilanlarin %30,8’1 higbir zaman, %45,2’si nadiren, %8,8’1 sik sik,

%9,6’s1 gogunlukla ve %5,6’s1 da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,

arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetleri/gérevleri iizerinde c¢alisirken

endiseli olmadiklarini, geri kalan kismi ise boyle oldugunu belirtmektedir.
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Tablo 4.31: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken baski hissederim ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 67 26,8
Nadiren 108 43,2
Sik Sik 38 15,2
Cogunlukla 26 10,4
Her Zaman 11 4.4
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken baski hissederim” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %26,8’1 hi¢cbir zaman, %43,2’si nadiren, %15,2’si sik sik,
%10,4’1 cogunlukla ve %4,4°1i de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerini/gbrevlerini yerine getirirken
tizerlerinde baski hissetmediklerini, geri kalan kismi ise bdyle olmadigin

belirtmektedir.

Tablo 4.32: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirme konusunda bazi1 seceneklerim olduguna inantyorum
ifadesinin ¢izelgesi

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 27 10,8
Nadiren 71 28,4
Sik Sik 73 29,2
Cogunlukla 56 22,4
Her Zaman 23 9,2
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirme konusunda bazi segeneklerim
olduguna inaniyorum” ifadesine, arastirmaya katilanlarin10,8’1 hi¢cbir zaman, %28,4’1
nadiren, %29,2’si sik sik, %22,4’1 ¢ogunlukla ve %9,2’si de her zaman seklinde cevap
vermiglerdir. Buna  gore, arastirmaya  katilanlarin  yarnisindan  fazlasi
faaliyetlerini/gérevlerini yerine getirme konusunda segeneklerinin olduguna, geri

kalan kismi ise se¢eneklerinin olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.33: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmak kendi secenegim degilmis gibi hissediyorum ifadesinin

cizelgesi.
Ifade n (%) Yiizde

Hi¢bir Zaman 72 28,8
Nadiren 95 38,0
Sik Sik 46 18,4
Cogunlukla 23 9,2
Her Zaman 14 5,6
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri yapmak kendi secenegim degilmis gibi
hissediyorum” ifadesine, aragtirmaya katilanlarin 28,8’i hi¢bir zaman, %38,0’1
nadiren, %18,4’1 sik sik, %9,2’si ¢ogunlukla ve %5,6’s1 da her zaman seklinde cevap
vermiglerdir. Buna  gore, arastirmaya  katilanlarin  yarisindan  fazlasi
faaliyetlerini/gorevlerini yerine getirme konusunda kendi secenegi degilken, geri kalan

kismi ise bdyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.34: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirmeyle ilgili herhangi bir secenegim gercekten yoktur
ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 66 26,4
Nadiren 84 33,6
Sik Sik 35 14,0
Cogunlukla 47 18,8
Her Zaman 18 7,2
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri yerine getirmeyle ilgili herhangi bir segenegim
gercekten yoktur” ifadesine, arastirmaya katilanlarin 26,4’ higbir zaman, %33,6’s1
nadiren, %14,0’1 sik sik, %18,8’i cogunlukla ve %7,2’si da her zaman seklinde cevap
vermiglerdir. Buna  gore, arastirmaya  katilanlarin  yarnisindan  fazlasi
faaliyetlerini/gérevlerini yerine getirme konusunda herhangi bir seceneklerinin

olmadigini, geri kalan kismi ise boyle bir secenegin oldugunu belirtmektedir.
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Tablo 4.35: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmak zorundaymus gibi hissederim ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 48 19,2
Nadiren 42 16,8
Sik Sik 43 17,2
Cogunlukla 64 25,6
Her Zaman 53 21,2
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmak zorundaymis gibi hissederim” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin 19,2°si hi¢gbir zaman, %16,8’1 nadiren, %17,2’si sik sik,
%25,6’s1 ¢ogunlukla ve %21,2’si de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, aragtirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerini/gorevlerini yaparken
bunun bir zorunluluk oldugunu hissederken, geri kalan kismi ise boyle olmadigini

belirtmektedir.

Tablo 4.36: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yaparim, ¢iinkii baska secenegim yoktur ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 39 15,6
Nadiren 46 18,4
Sik Sik 36 14,4
Cogunlukla 55 22,0
Her Zaman 74 29,6
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri yaparmm, ciinkii baska secenegim yoktur”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin 15,6’s1 higbir zaman, %18,4°1i nadiren, %14,4°1 stk
sik, %22,0°1 ¢cogunlukla ve %29,6’s1 da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi baska segenekleri olmadigindan
faaliyetlerini/gérevlerini yapmak zorunda olduklarini sdylerken, geri kalan kismi ise

bdyle olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.37: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yaparim ciinkii zorundayim ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 21 8,4
Nadiren 40 16,0
Sik Sik 34 13,6
Cogunlukla 65 26,0
Her Zaman 90 36,0
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gorevleri
arastirmaya katilanlarin 8,4’ hi¢bir zaman, %16,0’1 nadiren, %13,6’s1 sik sik, %26,0’1
cogunlukla ve 9%36,0’1da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,

arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerini/gorevlerini yapmak zorunda

yaparim ¢iinkii zorundayim”

olduklarini sdylerken, geri kalan kismi ise boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.38: Isimdeki faaliyetlerin/gorevlerin bana fayda (deger) sagladigma inantyorum ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hig¢bir Zaman 10 4,0
Nadiren 34 13,6
Sik Sik 31 12,4
Cogunlukla 70 28,0
Her Zaman 105 42,0
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetlerin/gérevlerin bana fayda (deger) sagladi§ina inantyorum”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin 4,0°1 hi¢bir zaman, %13,6’s1 nadiren, %12,4’1 sik
sik, %28,0’1 cogunlukla ve %42,0°1 da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerini/gérevlerini yapmalarinin

kendilerine fayda sagladigin1 sdylerken, geri kalan kismi ise bdyle olmadiginm

belirtmektedir.
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Tablo 4.39: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmanin yararl oldugunu diisiiniiyorum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 14 5,6
Nadiren 22 8,8
Sik Sik 35 14,0
Cogunlukla 62 24,8
Her Zaman 117 46,8
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmanimn yararli oldugunu diisiiniiyorum”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin 5,6’s1 hi¢cbir zaman, %8,8’1 nadiren, %14,0’1 sik sik,
%24,8’1 ¢ogunlukla ve %46,8’1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
aragtirmaya katilanlarin yarisindan fazlas1 faaliyetlerini/gdrevlerini yapmalarinin

yararli oldugunu diistiniirken, geri kalan kismi1 ise boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.40: Isimdeki faaliyetlerin/gorevlerin 6nemli oldugunu diisiiniiyorum ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 8 3,2
Nadiren 14 5,6
Sik Sik 30 12,0
Cogunlukla 62 24,8
Her Zaman 135 54,0
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetlerin/gdrevlerin onemli oldugunu diisiiniiyorum” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin 3,2’si hi¢bir zaman, %5,6°s1 nadiren, %12,0°1 sik sik, %24,8’1
cogunlukla ve %54,0’1 da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerini/gorevlerini yapmalarinin

onemli oldugunu diisiiniirken, geri kalan kismi ise boyle olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.41: Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri tekrar yapmak istedim, ¢iinkii bunlar bana fayda sagliyor ifadesinin

cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 15 6,0
Nadiren 32 12,8
Sik Sik 32 12,8
Cogunlukla 76 30,4
Her Zaman 95 38,0
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri tekrar yapmak istedim, ¢iinkii bunlar bana fayda
sagliyor” ifadesine, arastirmaya katilanlarin 6,0’1 hicbir zaman, %12,8’1 nadiren,
%12,8’1 sik sik, %30,4’1 ¢ogunlukla ve %38,0’1 da her zaman seklinde cevap
vermiglerdir. Buna  gore, arastirmaya  katilanlarin  yarisindan  fazlasi
faaliyetlerini/gorevlerini  tekrar yapmalarinin  kendilerine fayda sagladigim

diisiiniirken, geri kalan kismi ise bdyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.42: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmanin bana yardime1 olacagim diisiiniiyorum ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 13 5,2
Nadiren 25 9,6
Sik Sik 32 12,8
Cogunlukla 80 32,0
Her Zaman 100 40,0
Total 250 100

“Isimdeki  faaliyetleri/gdrevleri ~yapmamin bana yardimci  olacagm
diisiiniiyorum” ifadesine, aragtirmaya katilanlarin 5,2°si hi¢cbir zaman, %9,6’s1
nadiren, %12,8’1 sik sik, %32,0’1 ¢ogunlukla ve %40,0’1 da her zaman seklinde cevap
vermiglerdir. Buna  gbre, arastirmaya katilanlarin  yarisindan  fazlasi
faaliyetlerini/gérevlerini yapmalarinin kendilerine yardimci olacagini diisiliniirken,

geri kalan kismi ise boyle olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.43: Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmanin bana yarali olabilecegine inaniyorum ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 13 5,2
Nadiren 30 12,0
Sik Sik 36 14,4
Cogunlukla 89 35,6
Her Zaman 82 32,4
Total 250 100

“Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmanin bana yarali olabilecegine inantyorum”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin 5,2°si hi¢gbir zaman, %12,0’1 nadiren, %14,4’1i sik
sik, %35,6°1 ¢cogunlukla ve %32,4°1i de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, aragtirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi faaliyetlerini/gorevlerini yapmalarinin
kendilerine yararli olacagmi diisiiniirken, geri kalan kismi ise bdyle olmadigim

belirtmektedir.

Tablo 4.44: Kendimi amirimden gergekten uzak hissederim ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 74 29,6
Nadiren 93 37,2
Sik Sik 25 10,0
Cogunlukla 31 12,4
Her Zaman 27 10,8
Total 250 100

“Kendimi amirimden ger¢ekten uzak hissederim” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin  29,6’s1 hi¢bir zaman, %37,2’si nadiren, %10,0’1 sik sik, %124’
cogunlukla ve %10,8’1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Bu sorunun icsel ve
digssal motivasyondan daha 6te vicdami bir c¢ergeveden bakilarak daha sonra
motivasyon faktorlerinin dahil edilmesi ve bu boyuttan bakilarak samimi bir sekilde

cevaplanmasi istenilmis ve buna gore, arastirmaya katilanlarin yiizdeleri
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incelendiginde Ankara itfaiyesi teskilatinda personel ile amiri arasinda uzaklik olup,

olmadig1 hakkinda birbirine orantili (esit) bir sonug ¢iktig1 gdzlemlenmistir.

Tablo 4.45: Kendimi is arkadaglarimdan gergekten uzak hissederim ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 122 48,8
Nadiren 71 28,4
Sik Sik 21 8,4
Cogunlukla 19 7,6
Her Zaman 17 6,8
Total 250 100

“Kendimi is arkadaslarimdan gergekten uzak hissederim” ifadesine, aragtirmaya
katilanlarin 48,8°1 hi¢gbir zaman, %28,4’{i nadiren, %8,4’1 sik sik, %7,6’s1 cogunlukla
ve %6,8’1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Personellerden bu soruyu samimi
bir sekilde cevaplamalari istenilmis ve buna gore, arastirmaya katilanlarin yiizdeleri
incelendiginde Ankara itfaiyesi teskilatinda personel ile amiri arasinda uzaklik olup,

olmadig1 hakkinda birbirine orantili (esit) bir sonug ¢iktigi gdézlemlenmistir.

Tablo 4.46: Amirimle arkadas olabilecegim konusunda gergekten siipheliyim ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 90 36,0
Nadiren 83 33,2
Sik Sik 26 10,4
Cogunlukla 26 10,4
Her Zaman 25 10,0
Total 250 100

“Amirimle arkadas olabilecegim konusunda gergekten siipheliyim” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin 36,0’1 higbir zaman, %33,2’si nadiren, %10,4’i sik sik,

%10,4°1 gogunlukla ve %10,0°1 da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
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arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi amirleriyle is iliskilerinden 6te arkadaslik

edebilecegini diislinlirken, geri kalan kismi1 ise boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.47: s arkadaslarimla gok yakin olabilecegim konusunda gercekten siipheliyim ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 117 46,8
Nadiren 68 27,2
Sik Sik 27 10,8
Cogunlukla 18 7,2
Her Zaman 20 8,0
Total 250 100

“Is arkadaslarimla ¢ok yakin olabilecegim konusunda gergekten siipheliyim”
ifadesine, aragtirmaya katilanlarin 46,8’1 hi¢gbir zaman, %27,2’si nadiren, %10,8°1 sik
sik, %7,2’si cogunlukla ve %8,0’1 da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, arastirmaya katilanlarin is arkadaslariyla ¢ok yakin olabilecegi konusunda

orantil1 bir cevap verdigi gézlemlenmistir.

Tablo 4.48: Amirime gergekten giivenebilecegimi hissederim ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 25 10,0
Nadiren 53 21,2
Sik Sik 51 20,4
Cogunlukla 45 18,0
Her Zaman 76 30,4
Total 250 100

“Amirime gercekten giivenebilecegimi hissederim” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin  10,0’1 hi¢bir zaman, %21,2’si nadiren, %20,4’i sik sik, %18,0’1
cogunlukla ve %30,4’i de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi amirine giivenebilecegini ifade ederken,

geri kalan kismi ise boyle olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.49: Is arkadaslarima gercekten giivenebilecegimi hissederim ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 18 7,2
Nadiren 29 11,6
Sik Sik 42 16,8
Cogunlukla 72 28,8
Her Zaman 89 354
Total 250 100

“Is arkadaslarima

gercekten glivenebilecegimi

hissederim” ifadesine,

arastirmaya katilanlarin 7,2’si higbir zaman, %11,6’s1 nadiren, %16,8’1 sik sik,

%28,8’1 gcogunlukla ve %35,4’1i de her zaman seklinde cevap vermisglerdir. Buna gore,

aragtirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi is arkadaslarina gercekten giivenebilecegini

ifade ederken, geri kalan kismi ise boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.50: Amirimle daha sik etkilesimde bulunma sansimin olmasini isterdim ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 31 12,4
Nadiren 48 19,2
Sik Sik 43 17,2
Cogunlukla 63 25,2
Her Zaman 65 26,0
Total 250 100

“Amirimle daha sik etkilesimde bulunma sansimin olmasini isterdim” ifadesine,

arastirmaya katilanlarin 12,41 higbir zaman, %19,2’si nadiren, %17,2’si sik sik,

%25,2’s1 ¢cogunlukla ve %26,0°1 da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,

arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi amiriyle iletisiminin daha sik olmasini

isterken, geri kalan kismi ise boyle olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.51: s arkadaslarimla daha sik etkilesimde bulunma sansimin olmasini isterdim ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 27 10,8
Nadiren 34 13,0
Sik Sik 43 17,2
Cogunlukla 62 24,8
Her Zaman 85 34,2
Total 250 100

“Is arkadaslarimla daha sik etkilesimde bulunma sansimin olmasini isterdim”
ifadesine, aragtirmaya katilanlarin 10,8°1 hi¢cbir zaman, %13,0°1 nadiren, %17,2’si sik
sik, %24,8’1 cogunlukla ve %34,2’si de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi is arkadaslariyla iletigiminin daha sik

olmasini isterken, geri kalan kismi ise bdyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.52: Amirimle gelecekte bir daha etkilesim iginde olmamayi gergekten tercih ederdim ifadesinin

cizelgesi.
Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 75 30,0
Nadiren 55 22,0
Sik Sik 35 14,0
Cogunlukla 34 13,6
Her Zaman 51 20,4
Total 250 100

“Amirimle gelecekte bir daha etkilesim ig¢inde olmamayr gergekten tercih
ederdim” ifadesine, aragtirmaya katilanlarin 30,0’1 higbir zaman, %22,0’1 nadiren,
%14,0’1 sik sik, %13,6’s1 cogunlukla ve %20,4’ii de her zaman seklinde cevap
vermiglerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi amirleriyle
gelecekte daha etkin iletisim i¢inde olmay: isterken, geri kalan kismi ise boyle

olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.53: Is arkadaslarimla gelecekte bir daha etkilesim icinde olmamay1 gercekten tercih ederdim ifadesinin

cizelgesi.
Ifade n (%) Yiizde

Hi¢bir Zaman 85 34,0
Nadiren 45 18,0
Sik Sik 35 14,0
Cogunlukla 37 14,8
Her Zaman 48 19,2
Total 250 100

“Is arkadaslarimla gelecekte bir daha etkilesim icinde olmamay1 gercekten tercih
ederdim” ifadesine, aragtirmaya katilanlarin 34,0’1 higbir zaman, %18,0’1 nadiren,
%14,0’1 sik sik, %14,8’i ¢ogunlukla ve %19,2’si de her zaman seklinde cevap
vermiglerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi is arkadaslariyla
gelecekte daha etkin iletisim i¢inde olmay: isterken, geri kalan kismi ise boyle

olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.54: Amirime giivenebilecek gibi hissetmiyorum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 85 34,0
Nadiren 62 24,8
Sik Sik 32 12,8
Cogunlukla 26 10,4
Her Zaman 45 18,0
Total 250 100

“Amirime gilivenebilecek gibi hissetmiyorum” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin 34,0°1 higbir zaman, %24,8’1 nadiren, %12,8°1 sik sik, %10,4’{i cogunlukla
ve %18,0’1 da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya
katilanlarin yarisindan fazlasi amirine giivenebilecegini belirtirken, geri kalan kismi

ise boyle olmadigin1 belirtmektedir.
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Tablo 4.55: s arkadaslarima giivenebilecek gibi hissetmiyorum ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 100 40,0
Nadiren 61 24,4
Sik Sik 29 11,6
Cogunlukla 29 11,6
Her Zaman 31 12,4
Total 250 100

“Is arkadaslarimla giivenebilecek gibi hissetmiyorum” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin 40,0’1 hicbir zaman, %24,4’ii nadiren, %11,6’s1 sik sik, %11,6’s1
cogunlukla ve %12,4’ti de her zaman seklinde cevap vermiglerdir. Buna gore,
aragtirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi

belirtirken, geri kalan kismi ise bdyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.56: Amirimle daha fazla etkilesim halinde olursak arkadas olabilecek gibiyiz ifadesinin ¢izelgesi.

is arkadaslarina giivenebilecegini

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 38 15,2
Nadiren 67 26,8
Sik Sik 34 13,6
Cogunlukla 59 23,6
Her Zaman 52 20,8
Total 250 100

“Amirimle daha fazla etkilesim halinde olursak arkadas olabilecek gibiyiz”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin 15,2’si hi¢bir zaman, %26,8’1 nadiren, %13,6’s1 sik
sik, %23,6’s1 ¢ogunlukla ve %20,8’1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna

gore, arastirmaya katilanlarin ortalama olarak amiriyle daha fazla etkilesim halinde

olursa arkadas olabilecegini belirtmektedir.
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Tablo 4.57: Is arkadaslarimla daha fazla etkilesim halinde olursak dost olabilecek gibiyiz ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 26 10,4
Nadiren 45 18,0
Sik Sik 34 13,6
Cogunlukla 72 28,8
Her Zaman 73 29,2
Total 250 100

“Is arkadaslarimla daha fazla etkilesim halinde olursak dost olabilecek gibiyiz”
ifadesine, aragtirmaya katilanlarin 10,4’ hi¢bir zaman, %18,8°1 nadiren, %13,6’s1 sik
sik, %28,8’1 cogunlukla ve %29,2’si de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, aragtirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi daha fazla etkilesim halinde olursa

dost olabilecegini belirtirken, geri kalan kismi ise boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.58: Kendimi amirime yakin hissediyorum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 31 12,4
Nadiren 59 23,6
Sik Sik 36 14,4
Cogunlukla 47 18,8
Her Zaman 77 30,8
Total 250 100

“Kendimi amirime yakin hissediyorum” ifadesine, arastirmaya katilanlarin
12,410 hicbir zaman, %23,6’s1 nadiren, %14,4’ sik sik, %18,8’1 ¢ogunlukla ve
%30,8’1 de her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, aragtirmaya katilanlarin
yarisindan kendini amirine yakin hissederken, geri kalan kismi ise boyle olmadigim

belirtmektedir.
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Tablo 4.59: Kendimi is arkadaslarima yakin hissediyorum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Hi¢bir Zaman 17 6,8
Nadiren 38 15,2
Sik Sik 43 17,2
Cogunlukla 58 23,2
Her Zaman 94 37,6
Total 250 100

“Kendimi is arkadaslarima yakin hissediyorum” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin  6,8’1 hicbir zaman, %15,2’si nadiren, %17,2’si sik sik, %23,2’si
cogunlukla ve %37,6’s1 da her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
aragtirmaya katilanlarin yarisindan kendini is arkadaglarina yakin hissederken, geri

kalan kismi ise boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.60: Yaptigim ise gore adil bir ticret verildigini diisiiniiyorum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 75 30,0
Katilmiyorum 39 15,6
Kismen Katilmiyorum 36 14,4
Kismen Katiliyorum 27 10,8
Katiliyorum 46 18,4
Tamamen Katiliyorum 27 10,8
Total 250 100

“Yaptigim ise gore adil bir iicret verildigini diisliniiyorum” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin 30,0’1 kesinlikle katilmiyorum, %15,6’s1 katilmiyorum,
%14,4°1 kismen katilmiyorum, %10,8’1 kismen katiliyorum, %18,4’i katiliyorum ve
10,8’1 de tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya
katilanlarin %60°1 adil bir ticret aldigini diisinmezken, geri kalan %40’lik kismi ise

boyle olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.61: Isimde promosyon (6zendirme) alma sansim hig yoktur ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 47 18,8
Katilmiyorum 48 19,2
Kismen Katilmiyorum 45 18,0
Kismen Katiliyorum 39 15,6
Katiliyorum 38 15,2
Tamamen Katiliyorum 33 13,2
Total 250 100

“Isimde promosyon (6zendirme) alma sansim hig¢ yoktur” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin 18,81 kesinlikle katilmiyorum, %19,2’si katilmiyorum, %18,0’1 kismen
katilmiyorum, %15,6’s1 kismen katiliyorum, %15,2°si katiliyorum ve 13,2’si de
tamamen katiltyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin
%356’sipromosyon (6zendirme) alma sanslari olmadigini diislintirken, geri kalan

%44°1iik kismi ise boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.62: Amirim kendi isini yapmak konusunda yeterlilik sahibidir ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 27 10,8
Katilmiyorum 30 12,0
Kismen Katilmiyorum 43 17,2
Kismen Katiliyorum 36 14,4
Katiliyorum 74 29,6
Tamamen Katiliyorum 40 16,0
Total 250 100

“Amirim kendi isini yapmak konusunda yeterlilik sahibidir” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin 10,8’1 kesinlikle katilmiyorum, %12,0’1 katilmiyorum,
%17,2’si kismen katilmiyorum, %14,4°i kismen katiliyorum, %29,6’s1 katiliyorum ve
16,0°1 da tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya
katilanlarin %40’1 amirlerinin islerinde yeterli oldugunu sdylerken, geri kalan

%60’ likkism1 ise boyle olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.63: Aldigim ayliktan tatmin olmuyorum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 50 20,0
Katilmiyorum 43 17,2
Kismen Katilmiyorum 28 11,2
Kismen Katiliyorum 42 16,8
Katiliyorum 50 20,0
Tamamen Katiliyorum 37 14,8
Total 250 100

“Aldigim ayliktan tatmin olmuyorum” ifadesine, aragtirmaya katilanlarin 20,0’1
kesinlikle katilmiyorum, %17,2’si katilmiyorum, %11,2°si kismen katilmiyorum,
%16,8’1 kismen katiliyorum, %20,0’1 katiliyorum ve 14,8’1 de tamamen katiliyorum
seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin %48,04 taylik
ticretinin yeterli oldugunu belirtirken, geri kalan %51,06’likkismi ise boyle olmadigini

belirtmektedir.

Tablo 4.64: Iyi bir is yaptigimda, almam gereken takdiri alirim ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 42 16,8
Katilmiyorum 41 16,4
Kismen Katilmiyorum 40 16,0
Kismen Katiliyorum 45 18,0
Katiliyorum 55 22,0
Tamamen Katiliyorum 27 10,8
Total 250 100

“Iyi bir i yaptigimda, almam gereken takdiri alirim” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin 16,8’1 kesinlikle katilmiyorum, %16,4’i katilmiyorum, %16,0’1 kismen
katilmiyorum, %18,0’1 kismen katiliyorum, %22,0°1 katiliyorum ve 10,8’1 de tamamen
katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin
%49,02’s11y1 bir i3 yapmasina karsilik gereken takdiri alamadigini belirtirken, geri
kalan %51,08’ 1 ise boyle oldugunu belirtmektedir.
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Tablo 4.65: Birgok kural ve prosediirlerimiz iyi is yapmayi zorlastiriyor ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 24 9,6
Katilmiyorum 38 15,2
Kismen Katilmiyorum 44 17,6
Kismen Katiliyorum 55 22,0
Katiliyorum 54 21,6
Tamamen Katiliyorum 35 14,0
Total 250 100

“Bircok kural ve prosediirlerimiz iyi is yapmay1 zorlastirtyor” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin 9,6’s1 kesinlikle katilmiyorum, %15,2°si katilmiyorum,
%17,6’s1 kismen katilmiyorum, %22,0°1 kismen katiliyorum, %21,6’s1 katiliyorum ve
14,0’1 de tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya
katilanlarin %57,6’s1bir¢ok kural ve prosediirlerin iyi bir is yapmay1 zorlastirdigini

belirtirken, geri kalan %42,4’1 ise boyle olmadigin1 belirtmektedir.

Tablo 4.66: Bazen yaptigim isin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 70 28,0
Katilmiyorum 50 20,0
Kismen Katilmiyorum 33 13,2
Kismen Katiliyorum 43 17,2
Katiliyorum 37 14,8
Tamamen Katiliyorum 17 6,8
Total 250 100

“Bazen yaptigim isin anlamsiz oldugunu diistiniiyorum” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin 28,0’1 kesinlikle katilmiyorum, %20,0’1 katilmiyorum, %13,2’si kismen
katilmiyorum, %17,2’si kismen katiliyorum, %14,8’1 katiliyorum ve 6,8’1 de tamamen
katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin
%61,2’siyaptiklart isin anlamsiz olmadigim belirtirken, geri kalan %38,8’1 ise bdyle

olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.67: Isletmemizde/kurumumuzda iletisim siirecleri iyidir ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 27 10,8
Katilmiyorum 45 18,0
Kismen Katilmiyorum 45 18,0
Kismen Katiliyorum 53 21,2
Katiliyorum 47 18,8
Tamamen Katiliyorum 33 13,2
Total 250 100

“Isletmemizde/kurumumuzda iletisim siirecleri iyidir” ifadesine, arastirmaya
katilanlari 10,8’1 kesinlikle katilmiyorum, %18,0°1 katilmiyorum, %18,0’1 kismen
katilmiyorum, %21,2°si kismen katiliyorum, %18,8’1 katiliyorum ve 13,2’si de
tamamen katiltyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin
%53,2’si1 calistiklar1 igyerinde iletisim siireglerinin 1yi oldugunu, geri kalan %46,8’1

ise boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.68: Ucret artiglar1 ok azdir ve nadiren olur ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 22 8,8
Katilmiyorum 32 12,8
Kismen Katilmiyorum 39 15,6
Kismen Katiliyorum 43 17,2
Katiliyorum 62 24,8
Tamamen Katiliyorum 52 20,8
Total 250 100

“Ucret artislar1 cok azdir ve nadiren olur” ifadesine, arastirmaya katilanlarin
%8,8’1 kesinlikle katilmiyorum, %12,8’1 katilmiyorum, %15,6’s1 kismen
katilmiyorum, %17,2°si kismen katiliyorum, %24,8’1 katiliyorum ve %20,8’1 de
tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin
%37,2’siiicret artiglarinin az ve nadiren oldugunu, geri kalan %62,8’iise boyle

olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.69: Isinde iyi olanlarm adil bir promosyon (6zendirme) alma sans1 vardir ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 66 26,4
Katilmiyorum 55 22,0
Kismen Katilmiyorum 29 11,6
Kismen Katiliyorum 36 14,4
Katiliyorum 32 12,8
Tamamen Katiliyorum 32 12,8
Total 250 100

“Isinde iyi olanlarmn adil bir promosyon (dzendirme) alma sansi vardir”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin %26,4’i kesinlikle katilmiyorum, %22,0’1
katilmiyorum, %11,6’s1 kismen katilmiyorum, %14,4°1 kismen katiliyorum, %12,8°1
katiliyorum ve %12,8’1 de tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, arastirmaya katilanlarin %60,0’1 islerinde iyi olsalar bile adil bir promosyon
(6zendirme) alma sanslarmin olmadigini, geri kalan %40,0’1 ise bdyle olmadigini

belirtmektedir.

Tablo 4.70: Amirim bana kars: adil degildir ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 48 19,2
Katilmiyorum 66 26,4
Kismen Katilmiyorum 46 18,4
Kismen Katiliyorum 40 16,0
Katiliyorum 27 10,8
Tamamen Katiliyorum 23 9,2
Total 250 100

“Amirim bana kars1 adil degildir” ifadesine, aragtirmaya katilanlarin %19,2’s1
kesinlikle katilmiyorum, %26,4ii katilmiyorum, %18,4’i kismen katilmiyorum,
%16,0’1 kismen katiliyorum, %10,8’1 katiliyorum ve %9,2’si de tamamen katiliyorum
seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin %64,0°1 amirinin
kendisine adil oldugunu, 936,0’1 ise amirinin kendisine adil olmadigimn

belirtmektedir.
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Tablo 4.71: Aldigimiz ticretler diger benzer isletmelerde/kurumlarda verildigi kadar iyidir ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 52 20,8
Katilmiyorum 63 25,2
Kismen Katilmiyorum 32 12,8
Kismen Katiliyorum 39 15,6
Katiliyorum 45 18,0
Tamamen Katiliyorum 19 7,6
Total 250 100

“Aldigimiz ticretler diger benzer isletmelerde/kurumlarda verildigi kadar iyidir”
ifadesine, aragtirmaya katilanlarin %20,8’1 kesinlikle katilmiyorum, %25,2’si
katilmiyorum, %12,8’i kismen katilmiyorum, %15,6’s1 kismen katiliyorum, %18,0°1
katiliyorum ve %7,6’s1 da tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, aragtirmaya katilanlarin %58,8°1 itfaiye teskilati1 ¢alisanlarinin aldigi iicretin
benzer isi yapan kurumlarda ¢alisanlarin iicretinden az oldugunu belirtirken, geri kalan

%41,2’ si ise iicretin iyi oldugunu belirtmektedir.

Tablo 4.72: Yaptigim ige deger verildigini diigiinmiiyorum ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 52 20,8
Katilmiyorum 63 25,2
Kismen Katilmiyorum 32 12,8
Kismen Katiliyorum 39 15,6
Katiliyorum 45 18,0
Tamamen Katiliyorum 19 7,6
Total 250 100

“Yaptigim ise deger verildigini diisinmiiyorum” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin %20,8’1 kesinlikle katilmiyorum, %25,2’s1 katilmiyorum, %12,8°1 kismen
katilmiyorum, %15,6’s1 kismen katiliyorum, %18,0°1 katiliyorum ve %7,6’s1 da
tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, aragtirmaya katilanlarin
%58,8’1 yaptig1 isin degerinin fark edildigini diisiintirken, geri kalan %41,2’si ise boyle

olmadigini belirtmektedir.
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Tablo 4.73: 1yi bir is i¢in gdsterdigim cabalar, biirokratik islerle engellenmez ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 51 20,4
Katilmiyorum 41 16,4
Kismen Katilmiyorum 34 13,6
Kismen Katiliyorum 42 16,8
Katiliyorum 45 18,0
Tamamen Katiliyorum 37 14,8
Total 250 100

“Iyi bir is igin gdsterdigim c¢abalar, biirokratik islerle engellenmez” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %20,4°1 kesinlikle katilmiyorum, %16,4’i katilmiyorum,
%13,6’s1 kismen katilmiyorum, %16,8’1 kismen katiliyorum, %18,0°1 katiliyorum ve
%14,8’1 de tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, aragtirmaya
katilanlarin = 9%50,4’ti  yaptigr is i¢in gOsterdifi cabanin biirokratik islerle

engellendigini, %49,6’s1 ise biirokratik islerle engellenmedigini belirtmektedir.

Tablo 4.74: Birlikte galistigim arkadaslarin yetersizliginden dolay, isimde siki ¢alismak zorundayim ifadesinin

cizelgesi.
Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 41 16,4
Katilmiyorum 63 25,2
Kismen Katilmiyorum 34 13,6
Kismen Katiliyorum 38 15,2
Katiliyorum 44 17,6
Tamamen Katiliyorum 30 12,0
Total 250 100

“Birlikte calistigim arkadaslarin yetersizliginden dolayi, isimde siki ¢alismak
zorundayim” ifadesine, arastirmaya katilanlarin %16,4’1 kesinlikle katilmiyorum,
%25,2’s1 katilmiyorum, %13,6’°s1 kismen katilmiyorum, %15,2’si kismen katiliyorum,
%17,6’s1 katiliyorum ve %12,0°1 da tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir.
Buna gore, arastirmaya katilanlarin %55,2” si birlikte ¢alistiklar1 arkadaslarinin yeterli

oldugundan islerinde siki ¢aligmalarinin gerektirecek bir durum olmadigini, geri kalan
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%44,8’1 ise birlikte caligtiklar1 arkadaslarinin yeterli cabalar1 gostermediginden

islerinde sik1 caligmasi gerektigini belirtmektedir.

Tablo 4.75: Isimde yaptigim faaliyetleri yapmak hosuma gidiyor ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 15 6,0
Katilmiyorum 23 9,2
Kismen Katilmiyorum 21 8,4
Kismen Katiliyorum 44 17,6
Katiliyorum 89 35,6
Tamamen Katiliyorum 58 23,2
Total 250 100

“Isimde yaptigim faaliyetleri yapmak hosuma gidiyor” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin %6,0’1 kesinlikle katilmiyorum, %9,2’si katilmiyorum, %8,4’li kismen
katilmiyorum, %17,6’s1 kismen katiliyorum, %35,6’s1 katiliyorum ve %23,2’si de
tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, aragtirmaya katilanlarin
%76,4’1 isindeki faaliyetleri yapmanin hosuna gittigini, geri kalan %23,6’s1 ise hosuna

gitmedigini belirtmektedir.

Tablo 4.76: Calistigim isletmenin/kurumun amaglari bana agik gelmiyor ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 39 15,6
Katilmiyorum 58 23,2
Kismen Katilmiyorum 36 14,4
Kismen Katiliyorum 46 18,4
Katiliyorum 47 18,8
Tamamen Katiliyorum 24 9,6
Total 250 100

“Calistigim isletmenin/kurumun amaglar1 bana agik gelmiyor” ifadesine,
aragtirmaya katilanlarin %15,6’s1 kesinlikle katilmiyorum, %23,2’si katilmiyorum,
%14,4’1 kismen katilmiyorum, %18,4’{i kismen katiliyorum, %18,8’1 katiltyorum ve

%9,6’s1 da tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya
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katilanlarin %46,8’si ¢alistig1 kurumun amaglarini tam olarak bilmezken, %53,2’si ise

boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.77: Bana ne 6dediklerini diisindiigiimde, ¢alistigim isletme/kurum degersizmisim hissi veriyor
ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 47 18,8
Katilmiyorum 48 19,2
Kismen Katilmiyorum 40 16,0
Kismen Katiliyorum 35 14,0
Katiliyorum 39 15,6
Tamamen Katiltyorum 41 16,4
Total 250 100

“Bana ne ddediklerini diisiindiigiimde, ¢alistigim isletme/kurum degersizmisim
hissi veriyor” ifadesine, arastirmaya katilanlarin %18,8’i kesinlikle katilmiyorum,
%19,2’si1 katilmiyorum, %16,0°1 kismen katilmiyorum, %14,0’1 kismen katiliyorum,
%15,6’s1 katihyorum ve %16,4’ii de tamamen katiliyorum seklinde cevap
vermiglerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin %54,0’1 kendisine 6denen ticretin
verilen deger ile Olgiildiigiinii disiinmezken, %46,0’1 ise bdyle oldugunu

disiinmektedir.

Tablo 4.78: Diger yerlerde oldugu gibi burada da kisiler is hayatinda hizli yiikselirler ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 58 23,2
Katilmiyorum 46 18,4
Kismen Katilmiyorum 36 14,4
Kismen Katiliyorum 29 11,6
Katiliyorum 38 15,2
Tamamen Katiliyorum 43 17,2
Total 250 100

“Diger yerlerde oldugu gibi burada da kisiler is hayatinda hizli yiikselirler”
ifadesine, arastirmaya katilanlarin %23,2’si kesinlikle katilmiyorum, %18,4’1

katilmiyorum, %14,4’1 kismen katilmiyorum, %11,6’s1 kismen katiliyorum, %15,2’s1
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katiliyorum ve %17,2’si de tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore, arastirmaya katilanlarin %56,0°1 itfaiye teskilatinda da diger kurumlarda oldugu
gibi hizla yiikselmenin olmadigini, geri kalan %44,0’1 ise bdyle oldugunu

belirtmektedir.

Tablo 4.79: Amirim ¢alisanlarin duygularma hig ilgi gostermez ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 51 20,4
Katilmiyorum 60 24,0
Kismen Katilmiyorum 40 16,0
Kismen Katiliyorum 35 14,0
Katiliyorum 34 13,6
Tamamen Katiltyorum 30 12,0
Total 250 100

“Amirim ¢alisanlarin duygularina hi¢ ilgi gostermez” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin %20,4°1 kesinlikle katilmiyorum, %24,0°1 katilmiyorum, %16,0’1 kismen
katilmiyorum, %14,0’1 kismen katiliyorum, %13,6’s1 katiliyorum ve %12,0’1 da
tamamen katiltyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, aragtirmaya katilanlarin
%60,4’1i amirinin duygularina ilgi gosterdigini, geri kalan %39,6’lik kismi ise boyle

olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.80: Verilen yardimlar/faydalar esit verilir ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 59 23,6
Katilmiyorum 59 23,6
Kismen Katilmiyorum 34 13,6
Kismen Katiliyorum 35 14,0
Katiliyorum 40 16,0
Tamamen Katiliyorum 23 9,2
Total 250 100

“Verilen yardimlar/faydalar esit verilir” ifadesine, arastirmaya katilanlarin
%23,6’s1  kesinlikle katilmiyorum, %23,6’s1 katilmiyorum, %13,6’s1 kismen

katilmiyorum, %14,0’1 kismen katiliyorum, %16,0’1 katiliyorum ve %9,2’si de
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tamamen katiltyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin
%60,8’1 verilen yardimlarin/faydalarin esit olarak verilmedigini ifade ederken,

%39,2’si ise esit olarak verildigini belirtmektedir.

Tablo 4.81: Burada galiganlara az 6diil verilir ifadesinin ¢izelgesi

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 27 10,8
Katilmiyorum 46 18,4
Kismen Katilmiyorum 35 14,0
Kismen Katiliyorum 39 15,6
Katiliyorum 57 22,8
Tamamen Katiliyorum 46 18,4
Total 250 100

“Burada ¢alisanlara az 6diil verilir” ifadesine, aragtirmaya katilanlarin %10,8’1
kesinlikle katilmiyorum, %18,4’1i katilmiyorum, %14,0’1 kismen katilmiyorum,
%15,6’s1 kismen katiliyorum, %22,8’si katiliyorum ve %18,4’1i de tamamen
katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin %56,8’1
caliganlara 6diiliin az verildigini ifade ederken, geri kalan %43,2’si ise ¢alisanlara

odiiliin az verilmedigini diistinmektedir.

Tablo 4.82: Isimde yapmak zorunda oldugum ¢ok gérev vardir ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 14 5,6
Katilmiyorum 31 12,4
Kismen Katilmiyorum 23 9,2
Kismen Katiliyorum 51 20,4
Katiliyorum 82 32,8
Tamamen Katiliyorum 49 19,6
Total 250 100

“Isimde yapmak zorunda oldugum g¢ok gdrev vardir” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin %5,6’s1 kesinlikle katilmiyorum, %12,4’1 katilmiyorum, %9,2’°s1 kismen

katilmiyorum, %20,4’i kismen katiliyorum, %32,8’1 katiliyorum ve %19,6’s1 da
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tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin

biiyiik bir ¢ogunlugu olan %72,8’1 isinde yapmak zorunda olduklari gorevlerinin ¢ok

oldugunu, geri kalan %27,2’si ise boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.83: s arkadaslarimi seviyorum ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 15 6,0
Katilmiyorum 20 8,0
Kismen Katilmiyorum 21 8,4
Kismen Katiliyorum 44 17,6
Katiliyorum 83 33,2
Tamamen Katiltyorum 67 26,8
Total 250 100

“Is arkadaslarimi seviyorum” ifadesine, arastirmaya katilanlarm %6,0’1

kesinlikle katilmiyorum, %8,0’1 katilmiyorum, %8,4’ti kismen katilmiyorum,

%17,6’s1 kismen katiliyorum, %33,2’si katiliyorum ve %26,8’1 de tamamen

katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, aragtirmaya katilanlarin biiytik bir

cogunlugu %77,6’s11s arkadaslarini sevdigini, geri kalan %22,4°{ ise boyle olmadigini

belirtmektedir.

Tablo 4.84: Bazen isletmede/kurumda neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 26 10,4
Katilmiyorum 31 12,4
Kismen Katilmiyorum 39 15,6
Kismen Katiliyorum 49 19,6
Katiliyorum 69 27,6
Tamamen Katiliyorum 36 144
Total 250 100
“Bazen isletmede/kurumda neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum”

ifadesine, arastirmaya katilanlarin %10,4’1 kesinlikle katilmiyorum, %12,4’i

katilmiyorum, %15,6’s1 kismen katilmiyorum, %19,6’s1 kismen katiliyorum, %27,6’s1

katiliyorum ve %14,4’i de tamamen katiliyorum seklinde cevap vermiglerdir. Buna
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gore, arastirmaya katilanlarin %61,6’s1 ¢alistigt kurumda neler oldugunu tam olarak
bilmedigini hissederken, geri kalan %38,4’ti olan kisim ise bdyle olmadigini

belirtmektedir.

Tablo 4.85: Isimi yaparken gurur duyuyorum ifadesinin gizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 14 5,6
Katilmiyorum 22 8,8
Kismen Katilmiyorum 14 5,6
Kismen Katiliyorum 43 17,2
Katiliyorum 65 26,0
Tamamen Katiltyorum 92 36,8
Total 250 100

“Isimi yaparken gurur duyuyorum” ifadesine, arastirmaya katilanlarin %5,6’s1
kesinlikle katilmiyorum, 9%8,8’1 katilmiyorum, %5,6’s1 kismen katilmiyorum,
%17,2’si kismen katiliyorum, %26,0’1 katiliyorum ve %36,8’i de tamamen
katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, aragtirmaya katilanlarin biiytik bir
cogunlugunu kapsayan %80,0’1itfai hizmetlerde ¢alismanin gururunu yasarken,

%20,0’lik az kismi ise bunun tam tersini ifade etmektedir.

Tablo 4.86: Maas artislar1 igin yeterli olanaklarin olmasindan memnunum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 69 27,6
Katilmiyorum 34 13,6
Kismen Katilmiyorum 29 11,6
Kismen Katiliyorum 37 14,8
Katiliyorum 49 19,6
Tamamen Katiliyorum 31 12,4
Total 250 100

“Maas artislar1 i¢in yeterli olanaklarin olmasindan memnunum” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %27,6’s1 kesinlikle katilmiyorum, %13,6’s1 katilmiyorum,
%11,6’s1 kismen katilmiyorum, %14,8’1 kismen katiliyorum, %19,6’s1 katiliyorum ve

%12,4’1i de tamamen katilityorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya
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katilanlarin  %52,8’1 maas artislar1 i¢in yeterli olanak olmamasindan dolayr bu
durumun memnuniyetsizligi i¢inde olduklarini belirtirken, maas artislari i¢in yeterli

olanak oldugunu ve bundan memnun oldugunu sdyleyenlerin orani ise %47,2’dir.

Tablo 4.87: Almamiz gereken ancak almadigimiz faydalar/yardimlar vardir ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 27 10,8
Katilmiyorum 41 16,4
Kismen Katilmiyorum 33 13,2
Kismen Katiliyorum 48 19,2
Katiliyorum 53 21,2
Tamamen Katiltyorum 47 18,8
Total 250 100

“Almamiz gereken ancak almadigimiz faydalar/yardimlar vardir” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %10,8’1 kesinlikle katilmiyorum, %16,4’i katilmiyorum,
%13,2’s1 kismen katilmiyorum, %19,2’si kismen katiliyorum, %21,2’si katiliyorum
ve %18,8’i de tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore,
aragtirmaya katilanlarin %59,6’s1 kendisine hakki olarak goérdiigii ancak alamadig:

faydalar/yardimlarin var oldugunu, %40,4’i ise boyle olmadigini belirtmektedir.

Tablo 4.88: Amirimi seviyorum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 22 8,8
Katilmiyorum 37 14,8
Kismen Katilmiyorum 28 11,2
Kismen Katiliyorum 53 21,2
Katiliyorum 66 26,4
Tamamen Katiliyorum 44 17,4
Total 250 100

“Amirimi seviyorum” ifadesine, arastirmaya katilanlarin %8,8’1 kesinlikle
katilmiyorum, %14,8’1 katilmiyorum, %11,2’si kismen katilmiyorum, %21,2’si

kismen katiliyorum, %26,4’i katiliyorum ve %17,4’ii de tamamen katiliyorum
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seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, aragtirmaya katilanlarin %65,2’si amirini

sevdigini sdylerken, geri kalan %34,8’1 ise amirini sevmedigini ifade etmektedir.

Tablo 4.89: Cok fazla evrak isim var ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 39 15,6
Katilmiyorum 62 24.8
Kismen Katilmiyorum 44 17,6
Kismen Katiliyorum 36 144
Katiliyorum 48 19,2
Tamamen Katiliyorum 21 8,4
Total 250 100

“Cok fazla evrak isim var” ifadesine, aragtirmaya katilanlarin %15,6’s1
kesinlikle katilmiyorum, %24.,8’1 katilmiyorum, %17,6’s1 kismen katilmiyorum,
%1444 kismen katiliyorum, %19,2°si katiliyorum ve %8,4’ii de tamamen
katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilan %58,0° 1 ¢ok

fazla evrak isi olmadigini belirtirken, %42,0’1 ise boyle olmadigini séylemektedir.

Tablo 4.90: Cabalarimin gerektigi gibi ddiillendirildigini diistinmiiyorum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 35 14,0
Katilmiyorum 46 18,4
Kismen Katilmiyorum 34 13,6
Kismen Katiliyorum 35 14,0
Katiliyorum 57 22,8
Tamamen Katiliyorum 42 16,8
Total 250 100

“Cabalarimin gerektigi gibi oddiillendirildigini  diigiinmiiyorum™ ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %14,0’1 kesinlikle katilmiyorum, %18,4°1 katilmiyorum,
%13,6’s1 kismen katilmiyorum, %14,0’1 kismen katiliyorum, %22,81 katiliyorum ve
%16,8’1 de tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya
katilanlarin %54,0°1 igyerinde ki c¢abalarinin gerektigi gibi 6diillendirilmedigini,

%46,0°1 ise boyle olmadigini ifade etmektedir.
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Tablo 4.91: Promosyon (6zendirme) i¢in var olan olanaklarimdan memnunum ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 63 25,2
Katilmiyorum 58 23,2
Kismen Katilmiyorum 26 10,4
Kismen Katiliyorum 44 17,6
Katiliyorum 36 144
Tamamen Katiliyorum 22 8,8
Total 250 100

“Promosyon (6zendirme) icin var olan olanaklarimdan memnunum” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %25,2’si kesinlikle katilmiyorum, %23,2’si katilmiyorum,
%10,4’1 kismen katilmiyorum, %17,6’s1 kismen katiliyorum, %14,4°i katiliyorum ve
%8,8’1 de tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya
katilanlarin %58,8’1 isyerinde ki promosyon (6zendirme) i¢in var olan olanaklardan

memnun olmadigini sdylerken, %41,2’si ise memnun oldugunu sdylemektedir.

Tablo 4.92: isyerinde ¢ok fazla miinakasa ve tartisma var ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 38 15,2
Katilmiyorum 53 21,2
Kismen Katilmiyorum 43 17,2
Kismen Katiliyorum 43 17,2
Katiliyorum 44 17,6
Tamamen Katiliyorum 29 11,6
Total 250 100

“Isyerinde ¢ok fazla miinakasa ve tartisma var” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin %15,2°si kesinlikle katilmiyorum, %21,2’si1 katilmiyorum, %17,2’si
kismen katilmiyorum, %17,2’si kismen katiliyorum, %17,6’s1 katiliyorum ve %11,6’s1
da tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya
katilanlarin %53,6’s1 isyerinde ¢ok fazla miinakasa ve tartisma olmadigini ifade

ederken, %46,4’1 ise bunun oldugunu soylemektedir.
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Tablo 4.93: isim zevklidir ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 19 7,6
Katilmiyorum 23 9,2
Kismen Katilmiyorum 29 11,6
Kismen Katiliyorum 44 17,6
Katiliyorum 70 28,0
Tamamen Katiliyorum 65 26,0
Total 250 100

“Isim zevklidir” ifadesine, arastirmaya katilanlarin %7,6’s1 kesinlikle
katilmiyorum, %9,2°si katilmiyorum, %11,6’s1 kismen katilmiyorum, %17,6’s1
kismen katiliyorum, %28,0°1 katiliyorum ve %26,0°1 da tamamen katiliyorum seklinde
cevap vermislerdir. Buna gore, aragtirmaya katilanlarin biiyiik bir cogunlugunu ifade
eden %71,6’st isini zevkli bulurken, geri kalan %28,4’lik az kismi ise bdyle

olmadigini ifade etmektedir.

Tablo 4.94: Isle ilgili gorevlerim yeterince agik degildir ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 46 18,4
Katilmiyorum 50 20,0
Kismen Katilmiyorum 30 12,0
Kismen Katiliyorum 50 20,0
Katiliyorum 44 17,6
Tamamen Katiliyorum 30 12,0
Total 250 100

“Isle ilgili gdrevlerim yeterince agik degildir” ifadesine, arastirmaya katilanlarin
%18,41  kesinlikle katilmiyorum, 9%20,0’1 katilmiyorum, %12,0’1 kismen
katilmiyorum, %20,0°1 kismen katiliyorum, %17,6’s1 katiliyorum ve %12,0’1 da
tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin
oranlarinin birbirine yakin derecede %50,4 isle ilgili gorevlerini yeterince agik

bulurken, %49,6’s1 isle ilgili gorevlerini yeterince agik bulmamaktadir.
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Tablo 4.95: Caligtigim kurumun kurallarina ve prosediirlerine uyarim ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 1 0,4
Ara Sira 7 2,8
Sik Sik 14 5,6
Cogunlukla 78 31,2
Her Zaman 150 60,0
Total 250 100

“Calistigtm kurumun kurallarina ve prosediirlerine uyarim” ifadesine,
arastirmaya katilanlarin %0,4’i hi¢bir zaman, %2,8’1 ara sira, %35,6’s1 s1k sik, %31,2’si
cogunlukla ve %60,0’1 her zaman seklinde cevap vermiglerdir. Buna gore, aragtirmaya
katilanlarin tamamina yakini ¢alistigi kurumun kural ve prosediirlerine uyarken, geri

kalan kismi ise boyle olmadigini ifade etmektedir.

Tablo 4.96: Kaliteli ig tiretirim ifadesinin ¢izelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman 3 1,2
Ara Sira 6 2,4
Sik Sik 20 8,0
Cogunlukla 87 34,8
Her Zaman 134 53,6
Total 250 100

“Kaliteli 1s iiretirim” ifadesine, arastirmaya katilanlarin %1,2’si higbir zaman,
%2,4°1 ara sira, %8,0°1 sik sik, %34,8°1 ¢cogunlukla ve %53,6’s1 her zaman seklinde
cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin tamamia yakini ¢alistig

kurumda kaliteli is liretirken, geri kalan kismi ise boyle olmadigini ifade etmektedir.
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Tablo 4.97: isimi dogru yapmak konusunda prensipliyim ifadesinin cizelgesi.

Ifade n (%) Yiizde
Higbir Zaman - -
Ara Sira 3 1,2
Sik Sik 20 8,0
Cogunlukla 66 26,4
Her Zaman 161 64,4
Total 250 100

“Isimi dogru yapmak konusunda prensipliyim” ifadesine, arastirmaya
katilanlarin %1,2’si ara sira, %8,0°1 s1k sik, %26,4’ii ¢ogunlukla ve %64,4’1i her zaman
seklinde cevap vermislerdir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin tamamina yakini
calistig1 kurumda isini dogru yapmak konusunda prensipli oldugunu sdylerken, geri

kalan az bir kism1 ise boyle olmadigini ifade etmektedir.
4.2 Giivenilirlik Analizi

Istatistiksel uygulamalara baslamadan anket formunda yer alan “Icsel
Motivasyon”, “digsal motivasyon” ve “is performansi”. Olgekleri i¢in ayr1 ayri
giivenilirlik analizi yapilmistir. Olgegin tiim olarak Cronbach Alpha giivenirlik
katsayist 0.818 olarak belirlenmistir. Bu sonuca gore dlgegin giivenilir bir 6lgek
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Olgeklere ait giivenilirlik analizinin sonuglari

asagida ki tabloda goriildiigii gibidir.

Tablo 4.98: Olgekler ve anket sorularmin genel giivenirlik diizeyi.

Olgek Cronbach Alfa
I¢sel Motivasyon ,888
Digsal Motivasyon JA72
Is Performansi 794

Genel Cronbach Alfa sayisi

,818
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4.3 Degiskenler Arasi Istatistikler

Asagidaki tabloda performans, i¢sel ve digsal motivasyon olan degiskenlerin

arasindaki iligkiyi ve yoniinii gdsteren korelasyon katsayilar1 sunulmustur.

Tablo 4.99: Olgekler ile algilanan isgdren verimliligi arasindaki korelasyon.

Olgekler 1.I¢sel Faktorler | 2.Dissal Faktorler 3. 1s
Performans

r 1 ,303 ,409
1.1¢sel Faktorler P ,000 ,000
n 250 250 250
r ,303 1 ,089
2.Digsal Faktorler p ,000 ,000
n 250 250 250

r ,409 ,089 1

3. Is Performansi p ,000 ,000

250 250 250

Icsel Faktorler alt boyutu ile Digsal Faktorler alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %30,3 pozitif
yonde anlamli iliski bulunmustur (r=0,303; p=0,000<0,05). Buna gore i¢sel faktorlerin
alt boyutu puani arttik¢a algilanan digsal faktorler alt boyutu puani da artmaktadir.

Dissal Faktorler alt boyutu ile Performans alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %38,9 pozitif
yonde anlamli iliski bulunmustur (r=0,89; p=0,000<0,05). Buna gore dissal faktorler
alt boyutu puani arttik¢a, performans alt boyutu puaninin yiiksek bir diizeyde arttig
sOylenemez.

I¢sel faktorler alt boyutu ile Performans alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %40,9 pozitif yonde
anlaml iliski bulunmustur (r=0,409; p=0,000<0,05). Buna gore i¢sel faktorler alt
boyutu puani arttikga performans alt boyutu puani da artmaktadir.

Icsel motivasyon ile performans arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu
belirten H2 hipotezi ve digsal motivasyon ile performans arasinda pozitif yonde bir
iliski oldugu belirtilen H4 hipotezinin pozitif yonde olmasindan dolayr motivasyon ve

performans degiskenlerimiz arasinda ki dogrusal iliskiyi, bu iliskinin derecesini
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belirtmek icin kullanilan korelasyon analizinin gerekgeleri ve analiz sonucunda ¢ikan
anlamli iliski su ifadeyle agiklanabilir; ¢alismamizin amacinda degindigimiz konu
I¢sel motivasyonun is performansina etkisini belirleyen faktorlerin bilinmesi olmakla
birlikte bu faktorler; bireyin is meraki, yeterlilik, rekabet istegi, 6grenme ihtiyaci ve
gelisme duygusu olup, digsal motivasyonun is performansina etkisini belirleyen
faktorler olan; licret, kararlara dahil edilme, kabul gormek, 6diil, ceza, baski gibi
unsurlardan olusmaktadir. Yukarida ki sonuglarin ve igsel motivasyonun is
performansina etkisini belirleyen faktorlerin de g6z Oniine alindiginda; igsel
motivasyon faktoriiniin, performansa olan etkisinin digsal motivasyon faktoriinden
daha yiiksek oldugu sonucuna varildigindan dolay1, I¢sel motivasyon ile performans
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu belirten H2 hipotezi ve digsal motivasyon ile
performans arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu belirten H4 hipotezi ifade edilen

bu nedenlerden dolay1 desteklenmektedir.
4.4 Kullanilan istatistiksel Yontemler

Icsel ve Digsal Motivasyon faktdrlerinin is performansina ait regresyon analizi

ve katsayi analizi tablo ile belirtilerek, analizler agiklanmaya calisilmistir.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Is performansi ve motivasyon birbirini etkileyen iki kavram olup, aralarinda
pozitif yonde bir iligkinin oldugu bununla birlikte is gorenlerin, i performanslarinin
ist diizeye ¢ikarilmasi i¢in gerekli olan icsel ve digsal motivasyon faktorlerinin her
ikisinin de etkili oldugu bu ¢alismada bulunmustur.

Itfaiye hizmetleri emegin yogun olarak verildigi bir kamu teskilatidir. Emek-
yogun teknolojiyle hizmet veren itfaiyecilerin moral ve motivasyonun siirekli yiiksek
tutulmas1 performanslarini olumlu etkileyen faktordiir. itfaiye yoneticilerine bu
konuda biiyiik bir sorumluluk diismektedir. Itfaiye yoneticileri itfaiyecilerle siirekli
iletisim halinde olmali personelin motivasyonunu yiiksek tutacak calismalar
yapmalidir. Itfaiyecilik meslegi bir anlik hatay: affetmeyecek bir meslektir. Bir anlik
hata yardim bekleyen vatandasin ya da olaya miidahale etmeye calisan itfaiyecinin
canindan olmasma neden olabilir. Itfaiyeci isini yaparken kafasinda baska soru
isaretleri olmamali, kendini dogrudan yapmis oldugu ise vermelidir. “Igsel motivasyon
performansi etkilemektedir” diyerek kurdugumuz H1 hipotezimizin de bu sonuglari
destekledigi ortaya cikmistir. Kurtarma gibi énemli gorevi icra eden itfaiyecilerin
motivasyonu siirekli yiiksek tutuldugunda onlarda gorevlerini yaparken yiiksek
performans ortaya koyabilmektedir. Itfaiye yoneticileri iyi performans gdsteren
itfaiyecileri onurlandirdiklar1 zaman o itfaiyeciler motive olacaktir ve diger
itfaiyecilerde ayn1 durumu yasayabilmek adina ¢aba gostermektedir. Yapilan isin
onem verilen kisiler tarafindan begenilmesi, ¢alisanlara biiyiik tatmin saglamaktadir.
Cevresi tarafindan kabul goren ve ddiillendirilen is goren diger calisma arkadaslarinin
da is performanslarinin ¢abalarinin ¢abalarinda 6nemli rol model olacag: diisiiniilerek
gelitirilen “Digsal motivasyonun performansi etkiledigini” ifade eden H3 hipotezinin

desteklendigi calismada bulunmustur.
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Itfaiye calisanlarinin, is performanslarim etkileyen i¢sel ve digsal motivasyon
faktorlerinin etkilerini belirleyen verileri ortaya koymak amaciyla yapilan arastirmada;
sayginlik, takdir edilme duygusu, is doyumu gibi i¢sel motivasyon faktorlerinin daha
cok etkili oldugu goriilmekle beraber basarinin ddiillendirilmesi, kurum hedefleri gibi
digsal motivasyon faktorlerinin de etkili oldugu goriilmektedir. Teknik bir kamu
hizmeti veren itfaiye teskilatinda her personelin ayni tecriibe, teknik donanim ve
kondisyonda olmadiginin degerlendirmeye alinmasi durumunda igsel motivasyonun
performansa pozitif yonde bir etki yapacagi bu etkinin de olaya miidahale aninda
personele olumlu ydnde bir yansimasmin olacag agiktir. “Igsel motivasyon ile
performans arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu” belirten H2 hipotezi ve “digsal
motivasyon ile performans arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu” belirten H4
hipotezi ifade edilen bu nedenlerden dolay1 desteklenmistir.

Calisma sonuglarma gore; Itfaiye personelinin riskli olan itfaiye olaylarmna
miidahale etmesi ve zor durumda olan vatandasin canint ve malin1 kurtarmak
sorumlulugunda olmasi, toplum nazarinda takdir ve tesekkiirlerle beraber goérevinde
elde ettigi iistiin basarisinin kendisine verdigi mutluluk ve gurur onun sosyal hayattaki
yerini belirlemesinde ilk siralarda yer bulmustur. Genel olarak bakildiginda itfaiye
personelinin is performansinin yiiksek olmasi, yapmis olduklari calismalarda basari ve
etkinliklerini arttiracak, yoneticilerin ise tlizerindeki is yiikii ve riskini azaltacaktir.

Tiirkiye’de maalesef itfaiyecilik bir meslek olarak taninmamakta, yoneticiler
tarafindan bir ylik olarak goriilerek, gerekli onem ve deger verilmemekte, toplum
tarafindan tam anlamiyla taninmamakta ve ayni isi yapan is gorenlerin ¢alistig illere
gore aldiklar1 maas ve sosyal faydalarda da farkliliklar gostermektedir. Boylesi
durumlarin  yillardir bir ¢6ziime kavusturulamamasi itfaiyecilerin moral ve
motivasyonunu olumsuz etkilemekte ve meslege karsi isteksizlige neden olmaktadir.
Arastirmanin  anket calismasinda  katilmcilara  Tablo 4.28  “Isimdeki
faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken kendimi endiseli hissederim.” Tablo 4.27
“Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken kendimi gergin hissetmem.” Tablo
4.29 “Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri yerine getirirken ¢ok rahatimdir.” Tablo 4.30
“Isimdeki faaliyetler/gdrevler iizerinde calisirken endiseliyimdir.” Tablo 4.31
“Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken baski hissederim.” Tablo 4.72
“Yaptigim ise deger verildigini diisiinmiiyorum.” seklinde sorular yoneltilmistir.

Gorevi esnasinda iizerinde baski oldugunu hissederek gergin ve endiseli olan
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dolayisiyla rahat olmadigini ve yaptigr ise deger verilmedigini ifade eden katilimer
grubunu boyle diisiinmeye sevk eden ¢alisma kosullarin da ki yetersizliklerdir. Bir¢ok
ilde itfaiyecilere koruyucu malzeme verilmemektedir. Itfaiyecinin gittigi olaylarda ne
tiir tehlike ile karst karsiya kalacagi bilinmemektedir. Koruyucu malzemeler
itfaiyecinin can giivenligi ve is sagligi agisindan onem arz etmektedir. Koruyucu
malzemesi olmayan bir itfaiyeci olaya giderken kendisinin ve is sagliginin yoneticileri
tarafindan diisiiniilmedigini hissedeceginden dolay1r motivasyonu diisecek ve olaya
miidahale aninda gostermesi gereken is performansini gosteremeyecektir. Kendini
giivende hissetmeyen is goren olaya giderken iizerinde baskiyla birlikte gergin ve
endiseli olacak, dogal olarak rahat olmayacaktir. Ciinkii biitiin islerin temelinde giiven
vardir. Yoneticilerine giiven duyamayan, yaptigi ise deger verilmedigini diisiinen
calisan gorevini ifa ederken motivasyonunu saglayamadigindan performans: diisiik
olacaktir. Anket sorularimizdan olan “Kaliteli is iiretirim” ve “Isimi dogru yapmak
konusunda prensipliyim” cevabina katilimcilarin tamamina yakini her zaman kaliteli
i uretirim ve isimi dogru yapmak konusunda prensipliyim seklinde katilim
gostermistir. Boyle bir anket sonucuna bakildiginda itfaiyecilik meslegini yapanlarin
bu meslegin negatif veya pozitif yonlerini unutarak gorevlerini severek ve icten bir
sekilde samimi bir ¢alisma ile yaptiklar1 sdylenebilir.

Herzberg’in cift faktdr kuraminin anlatildigi boliim incelendiginde, hijyen
faktorleri olarak siralanan bazi 6zelliklerin farkli iilkelerde bir motivator olarak islev
gorilebilecegi belirtilmistir. Bu boliimde ki dort madde tilkemizde ki itfaiyecilerin
icinde bulundugu durum ag¢isindan incelendiginde, itfaiyecilerde hijyen ve motivasyon
faktorlerinin diigiik oldugundan s6z edilebilir. Bu durumda, itfaiye teskilatinda ki
calisanlarin i tatmini olmayacagindan, is performanslart diisebilir ve isleriyle ilgili
stirekli sikayet edebilirler.

Itfaiye teskilatlarinin yapmis olduklari islerdeki farkliliklardan dolay1 is
performans kriterlerinde de bazi farkliliklar olabilmektedir. Itfaiye de calisan bireyler
yaptiklari i1 yalniz iicret elde etmek amagli yaptiklarinda tam anlamiyla bagari elde
edemezler. Ucreti elde etmek icin gerceklestirmis olduklar1 faaliyetlerle birlikte
hizmet duygusunun da olmas: gerekmektedir. itfaiye hizmetlerini gerceklestirirken her
ne kadar is glivenligi tedbirleri alinmis olsada itfaiyecilerinde itfai olaya miidahale
ederken yasam tehlikesi bulunmaktadir. Bundan dolayi da itfaiyeci de hizmet duygusu

olmazsa yapmis oldugu iste basariy1 elde etmesi zordur.
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Itfaiye teskilatinda yapilan is, personellerin unvani ve aldiklari iicret bakimindan
incelenmesi, personellerin demografik 6zelliklerinin gbz ontinde bulundurulmas ve
en onemlisi olarak zor bir is olan itfai olaylarina hizli ve etkili miidahale etmeye
calistiklar1 gozlemlendiginde itfaiyecilik mesleginde hipotez H2’de belirtilen igsel
motivasyonun performans iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu ve aralarinda ki
iliskinin de pozitif yonde oldugu goriilmiistiir.

Yine yukarida yapilan degerlendirmelere ek olarak personellerin unvan ve
hizmet yillarina gore kanunlar tarafindan belirlenen ticretlere ek olarak parasal ddiiller,
sosyal tazminatlar, faydalar vb. gibi {icretler de verilmesine ragmen dissal
motivasyonlarin performansa pozitif yonde dogrudan bir etkisinin olmadigi ancak
yapmis oldugu riskli ve Onemli olan itfaiyecilik meslegini yerine getirirken ek
ticretlerin de yani hipotez H4’de belirtilen digsal motivasyonun performans iizerinde
dolayli yonden bir pozitif etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Ayrica Tablo 4.70’de “Isletmemizde/kurumumuzda iletisim siiregleri iyidir’’
ifadesine katilimcilarin %53,2’si iletisim siireclerinin iyi oldugunu ifade etmistir. Buna
ek olarak Tiirk Hava Kurumu Universitesi Yiiksek Lisans dgrencisi Ilyas AK’m 2015
yilinin Ocak aymda kabul edilen “Calisanlarin Verimliliginde iletisimin Yeri ve
Onemi Konulu’’ tez projesinde ki ankette “Kurumumuzda Etkin Bir Iletisim Vardir?*’
seklinde yoneltilen sorusuna katilimcilarin %41,5°1 itfaiye teskilatinda etkin bir
iletisimin oldugunu, %28,3’li de bunun aksine etkin bir iletisimin olmadigini ifade
ettigi gorilmiistiir. Bu bahisle bu konuda ki literatiir ve anket arastirmasi
incelendiginde 300 yillik bir teskilatin yillar igerisinde yonetim(amir), ¢alisan sayisi
gibi farkli demografik 6zelliklerin degismesine ragmen iletisim algisinda biiyiik bir
oranda degisim olmadan etkin iletisimin siirdiiriildiigi, teskilat yapisinin ise baglilik
ve Orgiite baglilik konularinda nitelikli bir altyapisinin oldugu bilgisine varilabilir.

Yapilan arastirma ve anket sonuglarinda elde edilen verilere gore asagidaki
oOneriler siralanabilir:

1) Arastirma igin kullanilan anket ve birebir personel ile yapilan goriismeler
neticesinde ¢alisanlar kendilerine hedef belirleme ve ne igin calistiklarini bilmeleri
kosulunda standart bir is akisinda devam edebildigi, bu yonde hareketin devaminin
saglanmasi icin personele ihtiyaci olan motivasyonun Ovgii, takdir, onaylanma,
oneride bulunma gibi cesaretlenmelerini arttiran giidiilemelerin 151831nda ayrica

yagsamlarini1 idame ettirecek kadar {icretinde kendilerini yoneten idarecileri tarafindan
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gerekli sosyal tazminatlarla arttirlmasinin saglanmasi da motivasyonlarint yani
bagimsiz degiskenlerini harekete gecirip, bagimli degisken olan performanslarinda
nedenli 6nemli oldugu goriilmelidir.

2) [Itfaiye yoneticisi ve calisanlarin iletisim teknikleri konusunda yeterli bilgi
beceriye sahip olmasi icin egitim verilerek itfaiye teskilatindaki hiyerarsik yap1
icerisinde astin iste iistiin ise asta problemleri iletebilme ve yapici tartismalara
girebilme yetisi kazandirilmalidir.

3) Tirkiye kamu itfaiye teskilatlarin da merkezi birlik olmamasi bir¢ok sorunu
ortaya cikarmaktadir. Tiim kamu Afet ve Acil Durum Onleme ve Miidahale
Teskilatlarinin tek ¢at1 altinda toplanmalidir. Tek ¢at1 altinda toplanan Afet ve Acil
Durum Onleme ve Miidahale Teskilatlarinda iletisim daha etkin sekilde kurulacak,
biiylik ve kiiclik capta olusabilecek krizlere daha koordineli sekilde miidahale
edileceginden meslek statiisii kazandirilmalidir. Bu &neri kisminda Ulkemizde
Basbakanliga bagli olarak hizmet veren Afet ve Acil Durum Y 6netimi (AFAD) oldugu
diisiiniilebilir ancak AFAD sadece Ulkede biiyiik bir afet sonras1 kurtarma ¢alismalari
seferberligine katilmaktadir. Ornegin: 2011 yilinda ki Van depremi ve 2014 yilinda Ki
Manisa Soma maden faciasi gibi olaylarda Bagbakanin talimati ile gérevlendirilirler
ayrica AFAD personeli teknik hizmetler smifinda dogal olarak hizmet(meslek)
grubunun i¢indedirler. Bu durumun haricinde itfaiye teskilatinin gérevi miicavir alan
smirlar igerisinde bir itfai olayda yardima ilk olarak giden kamu kurumu olmasidir.
Bu nedenlerden dolay1 bu 6nerimizin 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

4) [ltfaiyecilik meslegi, yangin sondiirme amacinn disinda Snemli
teknolojilerin kullanildig1 bir meslek olup, Yangindan Korunma ve Kontrol Ulusal
Komisyonu tarafindan hazirlanan raporlardan 6zetle ii¢ temel islev iizerinde durulmus;
bunlardan bir tanesi de teknolojik gelismelere duyarli olmanin Onemine vurgu
yapitlmistir. Bu kapsamda teknolojik faaliyetlerin insanlarin giivenligini, yangin
koruma sistemlerinin tasarimi ve yangin ile miicadelenin emniyet iginde siirekliligini
saglayacak sekilde dizayn edilmesi belirtilmis. Bu tespitler ¢ergevesinde itfaiyecilik
mesleginde kullanilan ekipman ve malzemelerin glinlimiiz teknolojisine orantili olarak
yenilenmesi, yangin sondiirme sistemlerinin ulusal standartlara uygun olarak
yayginlastirilmasiyla birlikte tiim binalarda bu sistemlerin standart olarak

kullanilmasinin saglanmasi halinde ¢alisan personele giivenlik, ergonomik, zaman gibi
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faktorlerin olumlu yansimasiyla pozitif performans ve motivasyon artist saglayacagi
goriilecektir.

5) Basaris1 yiiksek olan personelin 6diill olarak yurtdisi egitimlerine
gonderilmesi itfaiyecinin hem mesleki gelisimine, hem de motivasyonunu ve is
performansini olumlu yonde etkileyen faktor oldugu ayrica yurtdisi egitimlerinin asil
amaciin egitim olmakla birlikte meslekteki kiiltiir etkilesiminin de performansa

etkisinin oldugu gozlemlenecektir.
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Ek-A: Anket Formu

ANKET
Sayim Katilimet,

Ekte sunulmus olan bu anket formu sonucunda elde edilecek bilgiler tamamen
gizli kalacak, anketi yanitlayacak bireye herhangi bir yiikiimlilik getirmeyecek,
vereceginiz cevaplar akademik calismalar i¢in kullanilip, baska higbir amag icin
kullanilmayacaktir. Liitfen ilgili yerleri cevaplaymniz veya isaretleyiniz. Ilgi ve

katkilarmizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Tez Danismani: Dog. Dr. Fatih CETIN Osman OKMEN
Tiirk Hava Kurumu Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi

1-Cinsiyetiniz?
() Erkek () Kadin

2-Yasiniz?
Cevap: .............

3-Medeni durumunuz?
() Bekar () Evli () Diger

4-Qgrenim durumunuz? )
()lkégretim () Ortadgretim () Lise () On lisans ()Lisans () Lisans tistii

5- Aylik geliriniz hangi araliktadir?

()750 TL ve alt ()751TL-1250TL  ()1251TL-1750TL ()1751TL-2500TL

()2501 TL ve iistii
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6- Kurumdaki statiiniiz?
() Er () Sofor () Onbasi () Cavus-Bas¢avus () Amir-Miidiir () Santral Memuru
() Dalgi¢ () Biiro Personeli () Diger..........

7- Calisma sekliniz?

() 08:00-17:00 saatleri arasi () 24saat ¢calisma-48 saat istirahat () Diger

8- Kurumda kag yildr ¢calismaktasiniz?

Tablo A.1: Anket sorular1 (igsel).

ICSEL

Mevcut isinizde yaptiginiz temel gorevlere (aktiviteler vb.) iligkin
Asagidaki ifadeleri ne siklikla yaptiginiz belirtiniz

Higbir
Zaman

Nadiren

Sik Sik

Cogunlukla

Her zaman

1 Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmaktan ¢ok zevk alirrm

2 Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmak eglencelidir

3 Isimdeki faaliyetlerin/gdrevlerin Sikici bir faaliyet olduklarim
diisiiniiyorum

4 Isimdeki faaliyetler/gorevler dikkatimi cekmemistir.

5 Isimdeki faaliyetleri/gorevleri ¢ok ilging olarak tanimlarim

6 Isimdeki faaliyetlerin/gdrevlerin oldukca zevkli oldugunu diisiiniiriim.

7 Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken ne kadar gok zevk
aldigim diigiiniiyorum

8 Isimdeki faaliyetlerde/gérevlerde oldukea iyi oldugumu diisiiniiyorum.

9 Diger c¢alisanlarla kiyaslandigimda isimdeki faaliyetlerde/gorevlerde
oldukea iyi oldugumu diisiiniiyorum

10 Isimdeki faaliyetlerde/grevlerde bir siire calistiktan sonra, kendimi
oldukga yetkin hissettim

11 | Isimdeki faaliyetlerde/gérevlerde performansimdan tatmin oldum

12 | Isimdeki faaliyetlerde/gérevlerde oldukca becerikliyim

13 | Isimdeki faaliyetler/gdrevler cok iyi yerine getiririm

14 | Isimdeki faaliyetler/gorevler igin ¢ok fazla caba gosteririm

15 | Isimdeki faaliyetleri/gorevleri iyi yapmak icin ¢ok fazla ugrasirim

16 | Isimdeki faaliyetleri/gorevleri bagsarmak icin cok calisirim

17 | Isimdeki faaliyetlerde/gérevlerde iyi olmak benim icin cok nemlidir

18 | Isimdeki faaliyetler/gorevler igin ¢ok enerji harcamam

19 Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken kendimi gergin
hissetmem.

20 Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirirken kendimi endiseli
hissederim

21 | Isimdeki faaliyetleri/gérevleri yerine getirirken cok rahatimdir

22 | Isimdeki faaliyetler/gorevler iizerinde calisirken endiseliyimdir

23 | Isimdeki faaliyetleri/gérevleri yerine getirirken baski hissederim

24 Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yerine getirme konusunda bazi
seceneklerim olduguna inaniyorum

25 Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmak kendi secenegim degilmis gibi
hissediyorum

2% Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri yerine getirmeyle ilgili herhangi bir
secenegim gercekten yoktur

27 | Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri yapmak zorundaymis gibi hissederim

28 | Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri yaparim, ¢iinkii baska secenegim yoktur

29 | Isimdeki faaliyetleri/gdrevleri yaparim ¢iinkii bunlar1 yapmak isterim

30 |Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yaparim ciinkii zorundayim

31 .isimdeki faaliyetlerin/gorevlerin bana fayda (deger) sagladigina
inantyorum

32 Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmanin yararli oldugunu

diisiiniiyorum.
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Tablo A.2: Anket sorulari.

Mevcut isinizde yaptiginiz temel gorevlere (aktiviteler vb.) iliskin
Asagidaki ifadeleri ne siklikla yaptiginiz belirtiniz

Hicbir Zaman

Nadiren

Sik Sik

Cogunlukla

Her zaman

33 | Isimdeki faaliyetlerin/gérevlerin 6nemli oldugunu diisiiniiyorum.

Isimdeki faaliyetleri/gorevleri tekrar yapmak istedim, ¢iinkii bunlar

34 bana fayda sagliyor

35 Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmanin bana yardime1 olacagim
distinliyorum

36 Isimdeki faaliyetleri/gorevleri yapmanin bana yarali olabilecegine

inantyorum

37 | Isimdeki faaliyetlerin/gérevlerin 6nemli oldugunu diisiiniiyorum

38 | Kendimi amirimden gercekten uzak hissederim

39 | Kendimi ig arkadaglarimdan gergekten uzak hissederim

40 | Amirimle arkadas olabilecegim konusunda gergekten siipheliyim

Is arkadaslarimla ¢ok yakin olabilecegim konusunda gercekten

4l siipheliyim

42 | Amirime gergekten giivenebilecegimi hissederim

43 | Is arkadaslarima gergekten giivenebilecegimi hissederim

44 | Amirimle daha sik etkilesimde bulunma sansimin olmasini isterdim

Is arkadaslarimla daha sik etkilesimde bulunma sansimin olmasini

45 isterdim

46 Amirimle gelecekte bir daha etkilesim icinde olmamay1 gercekten tercih
ederdim

47 Is arkadaslarimla gelecekte bir daha etkilesim icinde olmamay:

gercekten tercih ederdim

48 | Amirime giivenebilecek gibi hissetmiyorum

49 | Is arkadaslarimla giivenebilecek gibi hissetmiyorum

Amirimle daha fazla etkilesim halinde olursak arkadas olabilecek

50 L
gibiyiz

51 Is arkadaslarimla daha fazla etkilesim halinde olursak dost olabilecek
gibiyiz

52 | Kendimi amirime yakin hissediyorum

53 | Kendimi ig arkadaglarima yakin hissediyorum
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Tablo A.3: Anket sorular1 (dissal).

88| § e
DISSAL 2 88 g B35 |gf
Litfen asagidaki ifadelere ne derece katildiginiz isaretleyiniz. % ; g g ; g g % E S
EEREEEEEREE
v 89 |232 83 |[S3
1  |Yaptigim ise gore adil bir iicret verildigini diisiiniiyorum
2 [simde promosyon alma sansim hi¢ yoktur
3 |Amirim kendi igini yapmak konusunda yeterlilik sahibidir
4  |Aldigim aylktan tatmin olmuyorum
5 [yi bir is yaptigimda, almam gereken takdiri alirm
6  |Bir¢ok kural ve prosediirlerimiz iyi i yapmayi zorlastirtyor
7  Birlikte caligtigim insanlart seviyorum
8 Bazen yaptigim isin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum
9 [sletmemizde/kurumumuzda iletisim siirecleri iyidir
10  |Ucret artislari cok azdir ve nadiren olur
11 |isinde iyi olanlarin adil bir promosyon alma sansi vardir
12  |Amirim bana kars1 adil degildir
13 |Aldigimiz Gicretler diger benzer isletmelerde/kurumlarda verildigi
kadar iyidir
14 |Yaptigim ise deger verildigini diisiinmilyorum
gE £
085 | § HE |8
Liitfen asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi isaretleyiniz. iE‘ g é‘ g g g g % % é
EEEREEEECREE
] Y UM MMM UM [
15 |lyi bir is icin gosterdigim gabalar, biirokratik iglerle engellenmez
16  [Birlikte ¢alistigim arkadaslarin yetersizliginden dolayi, isimde siki
caligmak zorundayim
17  |isimde yaptigim faaliyetleri yapmak hosuma gidiyor
18  |Calistigim igletmenin/kurumun amaglart bana agik gelmiyor
19 [Bana ne ddediklerini diisiindiigiimde, calistigim isletme/kurum
degersizmisim hissi veriyor
20  Diger yerlerde oldugu gibi burada da kisiler ig hayatinda hizli
yiikselirler
21  |Amirim ¢aliganlarin duygularina hig ilgi géstermez
22 |Verilen yardimlar/faydalar esit verilir
23 |Burada ¢alisanlara az 6diil verilir
24 [Isimde yapmak zorunda oldugum ¢ok gdrev vardir
25 [Is arkadaslarimi seviyorum
26  [Bazen isletmede/kurumda neler oldugunu bilmedigimi
hissediyorum
27  [Isimi yaparken gurur duyuyorum
28  [Maas artiglari i¢in yeterli olanaklarin olmasindan memnunum
29  |Almamiz gereken ancak almadigimiz faydalar/yardimlar vardir
30  JAmirimi seviyorum
31  |Cok fazla evrak isim var
32 |Cabalarimin gerektigi gibi 6diillendirildigini diisinmiilyorum
33 [Promosyon i¢in var olan olanaklarimdan memnunum
34 [Isyerinde ¢ok fazla miinakasa ve tartigma var
35 |[isim zevklidir
36 [isle ilgili gbrevlerim yeterince agik degildir
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Tablo A.4: Anket sorulari.

=
< E c
. E |8 |x |% e
Liitfen asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi isaretleyiniz. S |a |a -g %
28|12 a |5
On < n o @
= I
es &}
Calistigim kurumun kurallarina ve prosediirlerine uyarim 1 2 (3 |4 5
Kaliteli i tiretirim 1 2 (3 |4 5
1 2 (3 |4 5

Isimi dogru yapmak konusunda prensipliyim
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Ek-B: Anket Calismas izin Talebi

ITFAIYE DAIRESI BASKANLIGINA

Daire Bagkanhgim? emrinde 4988 sicil no’su ile Personel ve Yazi Isleri Amiri olarak
gorev yapmaktayim, Tiirk Hava Kurumu Universitesi’nde “Itfaiyecilerin I Performanslarinin
Agiklanmasinda Igsel ve Digsal Motivasyon Faktdrlerinin Rolt”” konulu yilksek lisans tez
caligmas: yaptifimdan amilan tez konumla ilgili Daire Bagkanlifimz personellerine anket
uygulamas: yapabilmem igin gerekli iznin verilmesini istiyorum.

Geregini bilgilerinize arz ederim.
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Ek-C: Anket Calismasi izin Belgesi

TS0 )
ANKARA BUYUKSEHIR BELEDIYE BASKANLIGI
Itfaiye Dairesi Baskanhi 23 it 2015
Sayi :54732764-903.99 - - 22142 cd...] 2015
Konu :Tez Anketilzni . . .'.i.:'f
Sayin Osman OKMEN )

Yeni Bati Mah. 2418 Sk. 3C/25
Yenimahalle/Ankara

figi  :17/12/2015 tarihli dilekgeniz.

flgi de kayith dilekgenizde Daire Bagkanhigimiz emrinde 14988 sicil no’su ile Personel
ve Yaz Isleri Amiri olarak gdrev yaptigimzi, Tirk Hava Kurumu Universitesi'nde
“Itfaiyecilerin Iy Performanslaninin Agiklanmasinda Igsel ve Digsal Motivasyon Faktorlerinin
Rolii”” konulu yliksek lisans tez galiymasina ait anketi Daire Bagkanhiimz personelleriyle
yapmak i¢in gerekli iznin verilmesini talep etmektesiniz.

Bahse konu talebiniz incelenmig, Daire Bagkanhfimiz personelleriyle amilan konu
hakkinda anket yapmaniz uygun gorillmilgtiir.

Geregini bilgilerinize rica ederim.

Celil SIPAHI
[tfaiye Dairesi Bagkani

. Ek: Dilekge (1 adet)

-

~ - ea
LI -r s -

” - ‘ ")
931142015 faiye Idari Isleri yube Midiri : Ugur OLGUN A

Turgut Ozal Bulvan No:9 [skitle/ ANKARA Bilgi Igin: Kerem YAZAR
TIf 341 41 60 Faks: 341 21 85 Teknisyen
¢-posta: jtfaiyepersonel@ankara. bel.tr Tel: 341 41 60 (1161)

internet Adresi: www.ankara.bel.tr
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