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Ozet

Bu ¢alismada anket yéntemine dayali olarak, istanbul Avrupa Yakas’nda Beyodlu
bélgesinde faaliyet géstermekte olan kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmeler 6rneklem grubu
esas alinmak suretiyle édiillendirmenin isgéren motivasyonu ve ¢alisan performansi
tizerindeki etkisinin 6lgiilmesi hedef alinmistir. Literatiirde ddiillendirme, motivasyonun
isgéren ve ybneticiler agisindan 6nemi ve buna bagl olarak ¢alisan performansinin
degerlendirilmesi esas alindigi ve bu konularin isgérenlerin performansi lizerindeki etkilerinin
incelendigi bir arastirma bulunmamaktadir. Bu amagla ¢alismanin konusu olarak belirlenen
édiillendirmenin isgéren motivasyonu (zerindeki etkisini gérebilmek icin 37 sorudan olusan,
7’li Likert tutum d&lgeginin kullanildigi bir anket hazirlanmistir. Anketin birinci béliimiinde
kisisel bilgiler, ikinci béliimiinde édiillendirme ve motivasyonunu ¢alisanlar iizerindeki 6nemi,
tigtincii béliimde ise ¢alisan performansina yénelik sorular hazirlanmistir. Anket kiigiik ve orta
biiyiikliikteki isletmelerde ¢alisan 200 kisi (zerinde uygulanmistir. Calismamizda, yapilan
anket sonucu degerlendirilerek elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) istatistik yazilm programi kullanilarak yorumlanmistir. Analiz sonuglarina gére
ortaya ¢ikan bulgular dogrultusunda sonucunda bireysel motivasyonun mesleki performansi,
orglitsel motivasyonun da licret performansini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Arastirmanin sonuglari tartisiimis, hem isletme ydneticileri hem de isgérenler igin 6nerilerde
bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Odiillendirme, Performans Degerleme, Motivasyon

THE EFFECTS OF REWARDING ON THE EMPLOYEE MOTIVATION AND
PERFORMANCE IN ORGANIZATIONS
Abstract

Based on the survey in this study has been targeted to what degree to effects of
awarding on the performance of the employee which based on sample group by small and
medium-sized enterprises (SME) at Beyodlu province in Istanbul, European Side. There is no
research about rewarding, the importance of motivation by employees and managers,
accordingly based on the evaluation of performance and the effects of these issues on
employees in the literature. For this purpose, consisting of 37 questions which are used a 7
point Likert scale questionnaire was prepared to view the subject of the study determined the
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effect on the employee motivation. Personal information in the first part of the survey, the
importance of reward and motivation on employees in the second part of it, and employee
performance in the third part of it are prepared for questionnaire. The questionnaire has
been applied on 200 employees who work in various SMEs. In this study, the data obtained
from the questionnaire was interpreted through SPSS, a statistical software program. With
findings according to the results in line, individual motivation impacting performance, and
organizational motivation impacting wages positively, has been determined. Results of the
study are discussed and recommendations not only managers but also employees who have
been made.

Keywords: Rewarding, Performance Evaluation, Motivation.

Giris

isletmeler, parasal kaynaklari ile insan kaynaklarinin uygun bir sekilde bir
araya getirilmesi sonucunda basari saglayabilirler. Verimliligin ve performansin
arttirilmasi igin isgorenlerin motivasyonunun sirekli saglanmasi gerekmektedir.
Motive edilmemis birey bilgi Gretmek istemez, becerilerini tam olarak sergileyemez
ve sorumluluk almaktan kaginir. Kendine 6zgi kabiliyetlerini ortaya gikarabilmesi
icin icgldlsiinin uyandirilmasi farkindalik yaratilmasi gerekmektedir. Bunu da
motivasyon araclarindan biri olan édiillendirme ile desteklenebilir. Odiillendirme
isgorenlerin ya da gruplarin yaptiklari gorevlere karsi daha istekli ve performansini
arttirmasini saglamak amaciyla birey ya da gruplara verilen 6dillerin timadur.
Odiillendirilmenin amaci birey ya da ekip calismasinin verimliligini arttirarak diger
ekip arkadaslarinin da bundan etkilenerek yaptiklari iste daha ¢ok performans
sergilemesini  saglayabilmektedir. Tim ¢alisanlar igcin  6dillendirme ve
motivasyonun o6nemini incelemek ve anket calismasi ile bunu pekistirmek
¢alismanin amacini ortaya koymaktadir.

Bu galisma ddillendirmenin isgdren motivasyonu ve performansi Gizerindeki
etkilerini belirlemek amaciyla planlanmistir. Bu arastirmanin evreni istanbul Avrupa
Yakasi’'ndaki finans sektoériinde yer alan kiiglik ve orta buylklikteki isletmelerde
gérev alan calisanlardan olusmaktadir. Oncelikle 6diil ve motivasyonun tanimi
yapilarak, 6dilin amacindan detayli olarak bahsedilmistir. Ayrica motivasyonun
ybneticiler ve isgbrenler agisindan 6nemi, motivasyon siireci ve amaci, motivasyon
araglari ve ilkeleri belirtilmistir Arastirmanin metodoloji boliminde anket
arastirmasina yonelik istatistiki analizler yapilacaktir. Sonug olarak metodoloji ve
uygulama, orneklem ve verilerin toplanmasi sunulup, givenirlilik, gegerlilik,
korelasyon, regresyon ve faktor analizleri ile ulasilan sonuglar tartisilarak hem
isgorenler hem de isverenler igin gesitli onerilerde bulunulmak planlanmistir.

Odullendirme

Odiiller ve cezalar, bireyin ydnetim cercevesi ile ilgili giiclerdir. Yonetim bu
araglar sayesinde bireyin arzu ve gereksinimlerini tatmin ederek, onun is gérme
arzusunu arttirmaya c¢alisir. Diger bir degisle yoneticilerin isgérenleri kontrol etmek,
orglt amaglari dogrultusunda yonlendirmek igin kullandiklari bir aragtir. Bireyin
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hedeflerine ulasmasinda ve onun orgitin beklentilerine yoénelik daha ¢ok
calismasini ve isini daha cok istekli yapmasini saglamaktadir. isgérenlerle ilgili
calismalar ilerledikge, orgilitlerce uygulanan cezalandirma ve o6dillendirme
sistemlerinin ¢alisanlarin etkinliginde ¢ok bilylk etkisi oldugu bilim adamlari
tarafindan kabul edilmeye baslamistir. Bilim adamlar, licret artirimi veya terfi gibi
oddller, ihtar gibi cezalar ve 6grenme kosullari gibi konulari artan bir ilgiyle ele
almaya baslamislardir. Gliniimizde, yoneticiler tarafindan odil ve tesvik sistemleri
inceleme alanlari arasina girmistir (Kog, 2007). Orgiit icerisinde personelin
potansiyelini daha Ust diizeye ¢ikarmak icin 6dillendirme sistemlerinin énemli bir
goérevi bulunmaktadir. Ozellikle uygulamada insani yaklasimli &diillendirme
sistemlerinin verimlilik ve galisan performansi tzerindeki etkisinden bahsedilebilir
(Ekinci, 2008).

Odiil, bireyin kendi bakis agilarina gére davranis sikligini artiran herhangi bir
olay olarak tanimlanabilir. Bu tanim 6dli, bireyin davranisini nasil yénlendirdigi ile
ilgili olarak belirlenmistir. Colin Pitts 6dill, “bir goérevi yapmak, bir hizmet vermek
veya bir sorumlulugu yerine getirmek sonucu ortaya ¢ikan kazanglar olarak
tanimlanmaktadir.” Pitts’e gore “bu gorevleri dizenli olarak yerine getirmesi
amaciyla anlagsma yapilmis ¢alisanlar igin baslica 6dil Gcrettir. Bununla birlikte 6ddil,
Ucretin de iginde yer aldigi bir pakettir ve ikramiyeler, emeklilik, saglik sigortasi, kar
paylasimi v.b. kazanglari da igerir.” Lundy ve Cowling’e gore o6dil kavrami, “hem
direkt Gcretleri hem de dolayl galisan kazanimlarini igermektedir. Bunlar, isveren
tarafindan cgalisanlarla yaptigl s6zlesmeye goére, onlarin gabalar ve becerileri igin
yapilan 6demelerdir ve digsal 6diiller olarak adlandirilirlar.” Ancak érgitsel odiller
stati, takdir tanimi, sirket Gyeligi, glvenlik, kariyer, gelisim, bireye verilen deger
hissi ve basarma duygusu gibi i¢csel 6dilleri de kapsamaktadirlar (Ydrdr, 1998).
Literatirde 6dil kavrami, cezaya gore ¢ok daha fazla yer almaktadir. En yaygin
anlamiyla; “Odiil, kisinin ona verilen gérevi kendisinden beklenenin de iizerinde
yapilmasini saglayacak sekilde tesvik olmasini ve bu uygulamanin kendisinde kalici
olmasini saglayan giiclendiricilerdir.” “Odil, isgérenin olagandisi basarilar ve
katkilarinin karsihgl olarak ve dizenli olmayan sekilde saglanan maddi olan veya
olmayan vyararlar ifade etmektedir. Baska bir deyisle 6diil, bireyin lzerine diisen
sorumlulugu yerine getirip gorevini tamamlamasi, kendisinden istenilen hizmeti
sunmasi sonucunda elde edecegi kazanimlar olarak tanimlanmaktadir” (Akgit,
2011).

isgdrenlerin aldiklari Ucretlerin hangi sistem cercevesinde verileceginin
belirlendigi bir alt sistemdir. Motivasyona yonelik 6diil sisteminin olusturulmasi da
bu alt sistemde beraber giindeme getirilmelidir. lyi bir 6diil yénetimi asagidaki gibi
olmalidir (Cam, 2011, 92-93):

e “Orgiit politikalarini destekleyici olmali,
e Diger insan kaynaklari ydntemleriyle i¢ ice olmal,

o  Sirket deger ve vizyonlari ile tutarli,
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e lyi dusiinilmis bir felsefe {izerine kurulmalidir,

o isgdrenleri kattiklar katkidan dolayr édiillendirmenin érgiite daha fazla
kar getirecegi anlayisina sahip olmali,

e isgdrenlerin beceri, yaraticilik ve kabiliyetlerini gelistirmesine katki
saglamali,

o  Sirketigi iletisimi desteklemeli,

e  Her tirli gorev icin amaglanan davranis desteklenmeli,

e  Mevcut yonetim siirecine uygun olmali,

e  Devamli gelisebilmek igin gereken rekabet ortami saglanmaldir”

Gunlmuizde isletmeler, giderek insan kaynaginin énemini daha fazla farkina
varmaya baslamislardir. Bu sebeple, mimkiin oldugunca ¢alisanlarin goérislerine
onem vermekte ve yaraticiliklarini gelistirme konusunda onlari tesvik etmektedir.
Oneri 6diil modeli de calisanlarin bilgi ve tecriibelerinden istifade etmenin bir
yontemidir. Bu sistemde, isletmeye degisik konularda 6neriler getiren ve onerileri
uygulamaya gegirilen calisanlara gesitli 6ddller verilmektedir. Bu sayede, hem
isletmeler Uretim sireci agisindan ciddi faydalar ve maliyet tasarruflari saglamakta
hem de cgalisanlarini yenilikgi ve yaratici yonlerini gelistirmeleri konusunda tesvik
etmektedirler (Dolgun, 2010).

Motivasyon

Motivasyon, aktif olmak, davranislarda kararllik ve davranislarin yonetilmesi
olarak tanimlanabilir. insanlarin basariya ulasabilmeleri icin fiziksel ve ruhsal
faktorlerden yararlanarak aldigi etkiyle mutlu ve azimle ¢alismasini da ifade eder.
Bu konudaki ¢alismalar, is ortaminda insanlar harekete gegiren giglerin ve
gidulerin neler oldugu, belirli davraniglara iten ya da ¢eken faktoérlerin nitelikleri ve
nasil gelistirebilecekleri izerinde yogunlasir (Barutgugil, 2004). Selen’in (2009)'da
aktardig Gzere “Motivasyon kelimesi, “ hareket etmek ” anlamindaki Latince
“movere” sozclginden tlremis olup, temel bir psikolojik slire¢ igin
kullanilmaktadir. Yapilmis olan baslica motivasyon tanimlari tahlil edildiginde
oncelikle insan ihtiyaglarina vurgu yapildigi gorilmekte, ardindan da ihtiyac
karsilamaya yoénelik birey davranisinin, orgitsel bir amaca hizmet etmesi durumu
gbze gcarpmaktadir”.

Bir isletmede, isgbrenlerin islerine motive olmalari ve islerini istekle
yapmalari, isletme performansina da dogrudan etki etmektedir. Bireyler,
gereksinimlerinin tlrd ne olursa olsun, bu gereksinimlerini doyuma ulastirmak igin
is yaparlar. Motivasyon konusunda cesitli varsayimlar ortaya atilmistir. Ornegin,
Baumerster ve Leary (1995) en dnemli motivasyon kaynaklarindan birinin sosyal
faaliyetler olabilecegini vurgulamistir. Parker, is odakli motivasyon konusunda
2014 yihindaki ¢alismasinda is gesitliligi, is kimligi, ise verilen 6nem, is otonomisi, is
talepleri ve sosyal destegin bir érgltte yer alan en 6nemli motivasyonu kaynaklari
oldugu tespit etmistir. Bir baska ¢alismada Elliot ve Dweck (2013) motivasyon
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faktorlerini orgit icerisinde birlikte ¢alisma ve terfi kavramlari ile 6zdeslesmistir.
Bilindigi gibi her bir bireyin kendine 6zgi yapida bulunmasi, isgdrenlerinin
gereksinimlerinin “tatmin” ve “motivasyon”larinda kuskusuz bir farklliga yol agtig
veya acgacagl ortadadir. “isgérenlere, sadece verilen gorev ve talimatlari uygulayan
bireyler goéziiyle bakmak yanls olacaktir. isgérenlerin gereksinimlerinin neler
oldugunun bilinmesi, kuskusuz isletmenin basarisini dogrudan etkileyecektir. Bu
nedenle isletmenin amag¢ ve hedefleriyle isgérenlerin gereksinimleri arasinda
dengeli iliskiler kurulmasinin, o isletmenin saglikli ¢alismasinda énemli bir etken
olacagl da aciktir. Boyle bir iliskinin kurulmasi, isgorenlerin motivasyonlarini
yukseltecek, bu da isletme verimliligini arttirip isletmenin basari sansini
yukseltecektir”. Bu yaklasima gbére motivasyon, “bireyleri istenilen nitelik ve
nicelikte ¢iktilar ortaya koymasi icin etkileme islemi” olmaktadir (Kesici, 2006).
Orgiit icerisinde motivasyon faktérlerine verilen &nemin artmasi tiim calisanlarin is
motivasyonlarini da yikseltecektir (Hackman ve Oldham, 1976).

Motivasyon, calisanlarin istekli ve isletmeye daha fazla bilgi ve becerilerini
en iyi haliyle sergilediklerinde onlari mutlu edecek bir &diillendirme segenegi
olacagini bildirmeleri gerekmektedir. isletmede kisinin basarili olmasi tamamiyla
ozverili calismasi ve becerileri ile esittir. Kisinin galisma istegi yok ise, kabiliyeti cok
fazlada olsa basarili olmasi imkansizdir. Calisma becerileri ona verilen ise uygun
degil ise galisma arzusu ¢ok fazla olsa da basarili olmasi yine mimkin degildir. Bu
sebeple personeller tercih edilirken oncelik sirasina gore degerlendirilmelidir.
Ornegin bilgi, beceri, is deneyimi yani ihtiya¢c duyulan géreve personelin uygun olup
olmadigl dnceden dikkate alinmalidir (Yiiksel, 2007).

Performans

Bir isletme ya da grubun amaglanan hedefe ulasabilmesi icin gdstermis
olduklari gabaya performans denir. Gosterilen performans ile amaca ulasilirken
elde edilen miktar ve kalite olarak da tanimlanabilir. Yani, verilen gorevin istenilen
amaca uygun olarak gergeklestiriime derecesi oranidir. Yapilan bu degerlendirme
tanimlari, g¢alisanin isle ilgili davranislari, tutumlari ve is verimliligi Gzerinden
yapilmaktadir. Ancak yine de, insan gibi karmasik bir ruhsal yapiya sahip bulunan
bir varligin gergcek anlamda degerlemesini yapmak son derece gii¢ ve zaman alici bir
istir (Pehlivan, 2008). isletme performansi degerlendirirken dogru bir sonug
alabilmek icin genelde iki kaynaga basvurulur: Calisanlar ve Madsteriler. Bu
¢alismada galisan performansi bagimli degisken olarak ele alinmis ve bu dogrultuda
tanimlanmistir (Agut ve Peiro, 2005). Baska bir 6rnek olarak, Yi ve arkadaslari
(2011) yaptiklar galismada galisan performansi, memnuniyet, baghlk ve is kaybi
gibi konulari bir arada incelemistir. Tim bu konular bir isletmede performans
yonetimi bashgl altinda incelenmeli ve sirketin IK béliimii igin éncelikli arastirma
konusu olmalidir.

“Performans yoénetiminde onceleri sadece somut sonuglar {zerinde
durulmus, isgdren Ucretlerinin belirlenmesi gibi odillendirme sistemlerine girdi
olarak kullanilmigtir. Yiksek performans gosteren isgbrenlerin Ucret artisiyla
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odullendirilmesi veya beklenenden daha diisik performans gdsteren galisanlarin
Ucret kesintisiyle cezalandiriimasi ¢alisanin mevcut performansini korumasi veya
ivilestirilmesinde bir motivasyon unsuru olarak goérilmistiir’. insan kaynaklari
ybnetiminin bir orgltte en 6nemli islevlerden birisi haline gelmesi ile birlikte,
isgbren motivasyonu da Ustlin is davranisi ve performansi elde etmek igin
yoneticilerin dikkatle takip etmesi gereken konular listesinin en tepesindeki yerini
almistir (Javed ve Javed, 2013). Ozellikle 6rgiit kiiltiirli, 6rgiitsel baghlik ve is tatmini
gibi konularin da galisan performansi izerinde etkilerini tekrar vurgulamakta fayda
olacaktir (De Ruyter ve digerleri, 2001). Motivasyon ve performans arasindaki
pozitif geri bildirim iliskisine gbre motivasyon var ise performans ¢ok daha fazla
artar. Performansi degerlendirilen isgérenlerin takdir edilmesi ve motivasyonlarinin
saglanmasi bu sliregten uygun bir sonug elde edildigini gosterir. Clinkli performans
degerlendirilmesi slrecinde elde edilen sonuglar, isgérene gosterdigi becerilerinin
ve c¢abalarinin orgit icin degerli oldugu anlamini uyandirir. Bu da isgbrenlerin
yliksek performans ile calismasini saglar (Ozgiir, 2006).

Metodoloji ve Uygulama

Bu arastirmaya bagh olarak, 6dillendirme ve motivasyon literatiiriinde
yapilan incelemeler soncunda bu konuyu kapsayan birgok ¢alisma yapilmis oldugu
gbzlemlenmistir. Arastirma dlgeklerinde mevcut durumda gecerli olabilecek en iyi
sonug verebilecegi distnllen oOlgekler arastirmaya dahil edilmistir. Anket
formundaki sorularin orijinal anlamini yitirmemesi ve o6nceki kullanimlarinin
basarisina bagli olarak sorularin igerigi degistirilmemis iki farkli anketten birlestirme
yapilarak tek bir anket olusturulmustur (Ertan 2008; Duman, 2011). Arastirmanin
temel sorusu, bir isyerinde (cretlendirme politikasinin nasil kuruldugu ve
gelistirildigi, herkes tarafindan adil olarak degerlendirilen bir Ucretlendirme
sisteminin varligi ¢alisan performansini nasil ve ne sekilde etkilediginin incelenmesi
etrafinda sekillenmistir. Arastirmanin hipotezleri su sekilde kurulmustur:

H,: Odiillendirme ydntemleri ¢alisan performansina direkt ve pozitif olarak
etki etmektedir.

H,: Ucret faktérii calisan performansina direkt ve pozitif olarak etki
etmektedir.

Hs: Bireysel ve orgitsel motivasyon yontemlerinin performans alt boyutlari
Uzerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisi vardir .

Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandiriimasinda 7’li Likert tutum
Olcegi kullaniimistir. Anketteki tim boyutlar ile ilgili degerlendirme segenekleri su
sekildedir: (1) Hi¢ Katimiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen
katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6)
Cogunlukla katiliyorum, (7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.
istanbul Avrupa Yakasi’'nda Beyoglu bélgesinde faaliyet géstermekte olan kiiciik ve
orta buyuklikteki isletmeler 6rneklem grubu esas alinmis ve ankete katilanlar 200
¢alisanin demografik 6zellikleri Tablo 1'de 6zetlenmistir.
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Tablo 1: Demografik Bilgiler

Egitim Sikhk

Lise 25

Yiksekokul 34
Lisans 100

Yiksek Lisans / Doktora 41
Unvan Sikhk

isletme Sahibi 12

Orta Duzey Yonetici 30
Birinci Basamak Yoneticisi 158
Tecriibe Sikhk

1-5vil 42

6-10 Vil 87

11-20 Vil 31

20+ Y1l 40

Arastirma modelinde kullanilan  6lgeklerin  daha onceki bilimsel
¢alismalardan alinmis olmasina ragmen olgegin gecerlilik ve glvenilirlik analizleri
istatistiksel arastirma kapsaminda olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Glvenilirlik
kisaca; bir degisken igindeki sorular arasindaki ortalama iliskiyi géz oniine alan
Olciimiin igsel tutarlihgindan gelir. Guvenirlik analizine dahil edilen toplam 37 adet
degisken SPSS programi ile degerlendirilmis ve giivenilirlik degeri (Cronbach's
Alpha) 0,894 olarak belirlenmistir. Bu deger esik sinir olarak kabul edilen 0,700"0n
oldukga Ustlinde bir rakamdir.

Analiz kapsaminda yapilan ve 37 soruyu igceren o6lgekte Cronbach Alpha
degeri 0,894 olarak belirlenmistir. Esik degeri 0,700 olarak kabul edildigi sosyal
bilimlerde bu deger i¢in olduk¢a yiiksek ve glvenilir oldugu séylenebilir. Anketi
olusturan tim degiskenler giivenilirlik analizine dahil edilmis ve benzer sonuglar
alinmistir. Higbir hataya yer birakmamak igin 6diillendirme ve motivasyon faktori
ile performans faktéra giivenilirlik analizine ayri ayri dahil edilmis ve 0,842 ile 0,904
olacak sekilde alt faktorlerinde Cronbach Alpha degeri kontrol edilmistir. Boylece
bir sonraki asama olan faktor analizi gergeklestirilmistir.

Tablo 2: KMO ve Bartlett's Testi
Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem 6l¢im 0,813

Calisma olgeginde odiillendirme ve motivasyon ile ilgili kullanilan 6lgek olan
25 soruluk modelin yapilan faktér analizi (boyut azaltma) kapsaminda yedi alt
boyuta indirgendigi goézlemlenmistir. Diger bir degisle, anketi dolduran ¢alisanlarin
odillendirme motivasyon dlgegine bakis agilari sayesinde olgegin 5 farkli alt konuyu
Olctligli belirlenmistir. Analiz kapsaminda her bir degisken 500 ve zeri faktor yiika
aldigi ve en ylksek deger ile ifade edildigi Gst faktére atanmistir. Analiz sirasinda
motivasyon Olgceginde yer alan 5, 11 ve 12 no’lu degiskenler 0.500 faktor yukini
gecmemelerine ragmen faktorler arasi ortalama ve KMO degerlerine bakarak analiz
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kapsaminda tutulmustur. Olgegin orijinalligi bozulmamasi agisindan alinan taktiksel
bir karar olarak degerlendirilebilir. Faktor analizinin 2 kisminda ¢alisan performansi
ile ilgili sorularda analize dahil edilmis ve g¢alisan performansi 6lgeginin kendi
icerisinde 2 alt faktore ayrildigi tespit edilmistir. Bu faktorlerden ilki mesleki
performans digeri de lcret performansidir. Faktér analizlerinde kullanilan KMO
degeri motivasyon ve performans faktorleri igin 0,813 olarak belirlenmistir. Boylece
givenilirlik analizinden sonra yapilan faktor analiz igsel tutarliigi en st diizeyde
saglamaktadir.

Tablo 3: Tanimlayici istatistikler

N
Degiskenler Ortalama  Standart Sapma  Orneklem
Sayisi

Adil Ve Seffaf Ucret Politikasi 3,8417 1,36046 200
Bireysel Motivasyon 6,0808 0,96895 200
Orglitsel Motivasyon 4,776 1,28016 200
Verimlilik 5,545 1,14654 200
Sadakat Ve Stati 3,7975 1,47347 200
Mesleki Performans 6,1156 0,92654 200
Ucret Performansi 5,435 1,15866 200

Tanimlayicl istatistikler tablosunda gorildigl Uzere Ucret performansi,
sadakat ve stati, verimlilik, adil ve seffaf Ucret politikasi, 6rgiitsel motivasyon ve
bireysel motivasyon degiskenleri arastirmada yer alan faktor gruplari olarak
belirlenmistir. Ozellikle {icret olgusunun kisisel tatmin agisindan siibjektif (kisisel
yargl) bir olgu olmasi, érneklem grubunda ankete cevap veren bireylerin algisal
farkliliklarinin da devreye girmesiyle standart sapma degerlerine etki etmistir. Diger
bir detay ise sorulara verilen cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda 6rgitsel
motivasyon, Ucret performansi ve verimliligin diger dort degiskenin degerlerine
oranla goreceli bir sekilde disik deger aldigidir. Bu iki bulgu istatistiki anlamda
modelin bir saglama islemi olarak kabul edilebilir. Korelasyon analizi bélimler
arasindaki baglantilari bulmaya calisir. Neden sonug iliskisi icerisinde olan
aralarinda iliski oldugu distndlen iki faktériin karsilastiriip yorumlamasidir.
Korelasyon analizi karar verme ve sorun ¢ézme gibi islemler icin faydalanilabilir.
Bagimli ve bagimsiz verilere ait faktorler arasindaki korelasyonun dst seviyeye
¢ikaran dogrusal birlesimlerin ortaya ¢ikmasini amaglar.
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Korelasyon analizi istatistikte iki rassal degisken arasindaki dogrusal iliskinin
yoniinl ve glclini gosterir. sosyal bilimlerde en sik kullanilan Pearson ¢arpim-
moment korelasyon katsayisidir. iki degiskenin kovaryansinin, yine bu degiskenlerin
standart sapmalarinin garpimina boélinmesiyle elde edilen bir degerdir. sebep-
sonug iliskisini gostermedigi icin bir bagiml ve bir bagimsiz degisken arasinda da
aranabilir. Korelasyon kat sayisi ise degiskenler arasindaki iliskinin yoni ve
blyukliginG belirten katsayidir. Bu katsayr (-1) ile (+1) arasinda bir deger
almaktadir. Pozitif degerler direkt yonli dogrusal iliskiyi temsil etmektedir. Negatif
degerler ise ters yonli bir dogrusal iliskiyi temsil etmektedir. Bu katsayinin (0)
degerini almasi ise arastirmaya dahil edilen degiskenler arasinda dogrusal bir
iliskinin olmadigini gdstermektedir.

Tablo 4: Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
Asd'f' fV:' 1 0,119 ,477** 207** ,188** 0,079 ,330**
efra
U 0,092 0 0,003 0,008 0,264 0
cret
Politikasi
(1) 200 200 200 200 200 200 200
Bireysel 0,119 1 315%*  §O5** 0,09  ,593**  D71**
Motivasyo g 092 0 0 0,206 0 0
2
n(2) 200 200 200 200 200 200 200

Orgiitsel ~ ,477** ,315** 1 ,273** ,2144*  264%*  621**

Motivasyo 0 0 0 0,042 0 0
n(3
3 200 200 200 200 200 200 200
o 207**%  505**  273%x* 1 184%*  369%*  )3g%*
Verimlilik
(a) 0,003 0 0 0,009 0 0,001
200 200 200 200 200 200 200
* %k * * %k
Sadakat Ve /188 0,09 144 184 1 0,095 0,123
Stati (5) 0008 0,206 0,042 0,009 0,182 0,082
200 200 200 200 200 200 200
Mesleki 0,079 ,593** ,264**  369** (0,095 1 [527%*
Performans (264 0 0 0 0,182 0
(6) 200 200 200 200 200 200 200
Ucret  33g%x  p71%*  g21%*  239%* (0,123 ,527** 1

~ r
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0 0 0 0,001 0,082 0

200 200 200 200 200 200 200
** Korelasyon 0.01 diizeyinde ve gift yonli (kuyruklu) olarak anlamlidir.

Korelasyon analizi sonuglarina bakildiginda 6dillendirme ve motivasyon ile
ilgili alt faktorlerden biri olan orgilitsel motivasyonun galisanlarin Ucret performansi
Uzerinde dogrudan ve pozitif yénde bir etkiye sahip oldugu gorilmektedir. Bu
iliskideki korelasyon kat sayisi 0,621 olarak belirlenmistir. Diger bir ifadeyle
¢alisanlarin meslek hayatlarinda ayni kurumda tamamlama istekleri ve mevcut
durumda sahip olduklari imkanlari baska bir firmada bulamayacaklarini
distinmeleri galisanlarin aldigi ticreti daha anlamli kilmakta ve (icret performansina
yansimaktadir.

Odiillendirme ve motivasyon ile ilgili alt faktérlerden biri olan bireysel
motivasyonun, ¢alisanin mesleki performansi lzerinde dogrudan ve pozitif yénde
bir etkiye sahip oldugu gorilmektedir. Bu iliskideki kat sayi 0,593 olarak
belirlenmistir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin bireysel motivasyonlari saglanmasi yani
bireylere yiikselme olanaklari, isiyle ilgili fikir danisilmasi, 6vgi dolu sézler duymasi
durumunda verilen gorevleri yerine getirmede daha becerikli ve g¢abuk
olabilecekleri, yeteneklerini daha cok sergileyebilecekleri mesleki
performanslarinda artis gosterilecegini seklinde yorumlanabilir.

Calisanlarin aldiklari {cret ve odalleri islerini sevmelerini ve ¢alisma
arzularinda artis saglamalar Uzerinde adil ve seffaf bir lcret politikasini 0,330
oraninda dogrudan ve pozitif yénde etki ettigi tespit edilmistir. Diger bir ifade ile
¢alisanlarin isyerinde odillendirme ve (cretlendirme kriterlerini ¢alisanlara agikga
aktariimasi, isyerinde verilen odidl ve (cretlerin  ¢alisanlar  beklentileri
dogrultusunda verilmesi ve son olarak da Ucretlerin ¢alisanlarin géziinde adil bir
sistemde olusturulmasi kurumda calisan personelin Ucret performansini pozitif
yonde arttirmaktadir. Odiillendirme faktériiniin bir alt faktérii olan verimliligin
calisanlar (izerinde hem mesleki hem de dcret performansini arttirdigi
gdzlemlemistir. Ozellikle 0,369 korelasyon oraniyla verimliligin mesleki performans
Uzerinde ciddi bir etkisi bulunmaktadir. Calisanlarin aldiklari 6dil ve (cret
karsiliginda isleri daha ¢ok sevmeleri, ilgi duymalari, ¢alisma arzularinin artmasi ve
Ucretin beklentilerini karsilanmasindan dolayi g¢alisan verimliliginin artmasi kisinin
mesleki performasinda pozitif yonde artis saglamaktadir. Ayni sekilde verimliligin
Ucret performansi Gzerinde de 0,239’luk arttirici bir 6zelligi bulunmaktadir. Faktor
analizi kapsaminda mesleki ve Ucret performansi olarak ikiye ayrismistir. Ayini
basliga bagl bu iki alt boyutu korelasyon analizinde de 0,500 tizerinde deger almasi
iki  faktorin  birbirlerini  tamamladigini  ve birbirlerini  agiklamak igin
kullanilmayacaklarini gostermektedir. Son olarak yapilan analizde calisanlara
yonelik belirlenen is performansi 6lgegini kendi icerisinde ikiye ayrilmasi korelasyon
analizi kapsaminda da test edilmistir. Performans Olgegini normalde tek bir Gst
faktor olarak olusacagi beklenirken tcret politikasinin ¢alisanlar igin kendi igerisinde
iki faktore ayrildigi gézlemlenmistir.
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Odiillendirme faktoriiniin bir alt faktérii olan érgiitsel motivasyonun 0,477
korelasyon oraniyla ¢alisanlar Gzerinde etkisine bakildiginda hem maddi hem de
manevi beklentilerinin karsilanmasi, gorevlerini yapabilmeleri icin gerekli kayaklarin
saglanmasi ve odillendirme sistemleri, gérevlerinde daha ¢ok basarili olmalarini
blyik oranda etkiledigi goriilmektedir. Buna bagh olarak adil ve seffaf (cret
politikasinin isyerinde odillendirme kriterlerinin ¢alisanlara agik¢a aktariimasi,
odullerin adil bir sekilde dagitilmasi, alinan 6&diller hakkindaki fikirlerinin
ybneticilerine rahatlikla séyleyebilmeleri isgdrenlerin motivasyonunu arttirdig
soylenebilir.

Tablo 5: Modelin Ozeti

Tahmini
Dizeltilmis R standart
Model R R Kare Kare hata
1 ,605a 0,366 0,349 0,74731

a. Bagimsiz Degiskenler: Sadakat Ve Statd, Bireysel
Motivasyon, Adil Ve Seffaf Ucret Politikasi, Verimlilik,
Orgiitsel Motivasyon.

Tablo 6'de goriildugii tzere bu modelin r* degeri ,366 olarak belirlenmistir.
Diger bir deyisle, arastirmanin bagimsiz degiskenleri, bagimli degisken olan mesleki
performanstaki toplam degisimin %36.6’sin1 agiklamaktadir.

Tablo 6: Regresyon (Modelin Katsayisi) Analizi

Standardize Standardi
edilmemis ze edilmis
katsayilar kat sayilar
Anlamhhk
Model B Std. Hata Beta t seviyesi
1 (Constant) 2,428 0,375 6,471 0
Adil Ve Seffaf
Ucret Politikasi -0,035 0,045 -0,052 -0,785 0,434
Bireysel
Motivasyon 0,501 0,065 0,524 7,694 0
Orgitsel
Motivasyon 0,07 0,049 0,097 1,415 0,159
Verimlilik 0,068 0,055 0,084 1,233 0,219
Sadakat Ve Stati 0,018 0,037 0,028 0,476 0,634

a. Bagimli Degisken: Mesleki performans
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Korelasyon analizinde takibi yapilan regresyon analizinde performans st
faktord iki boyut olarak ele alinmis ve analize bagimli degisken olarak eklenmistir.
ilk bagimh degisken olarak belirlenen mesleki performans, édiilledirmenin alt
boyutlari olan 5 ayr faktoriin bagimsiz degisken olarak analize dahil edilmesiyle
spss programinin ilgili analizi ¢ahistiriimistir. Ortaya ¢ikan sonug ddillendirmenin bir
alt faktori olan bireysel motivasyonun tek basina ve ¢ok glgli bir sekilde mesleki
performansi etkiledigi yoniindedir. Odiilledirmenin diger alt faktérleri korelasyon
analizinde mesleki performans ile etkilesim icinde g¢ikmasina ragmen, regresyon
analizide bireysel motivasyon faktorlii tarafindan goélgelenmistir. Regresyon
analizinin sebep sonug iliskilerini ortaya koydugu dusinilirse mesleki
performanstaki pozitif yonde degisimin, % 36.6’si bireysel motivasyon faktori
tarafinda agiklanmaktadir. ,524 beta degeri ve ,000 anlamhlik degerinde saglanan
7,694 luk T degeri ile yiksek bir nedensellik iliskisi ortaya ¢ikmistir. Modelin R
degeri ,629 r° degeri ,395 ve diizeltilmis r* degeri ,380 olarak tespit edilmistir.
Modeldeki r2 degerini ,395 olmasi modeldeki bagmsiz degiskenlerin bagimli
degisken olan performansi % 39.5 etkiledigini ve Uzerindeki degisimlerin
aciklandigini géstermektedir.

Tablo 7: Regresyon (Modelin Katsayi ) Analizi

Standardize
Standardize edilmemis edilmis kat

katsayilar sayilar Anlamlilhk

Model B Std. hata Beta t seviyesi

1 (Sabitt) 2,088 ,458 4,559 ,000
Adil Ve Seffaf
Ucret Politikasi 033 055 039 /606 245
Bireysel ,079 ,080 066 1,000 319
Motivasyon
Orgiltsel 514 ,060 568 8,513 000
Motivasyon
Verimlilik ,039 ,067 ,039 ,583 ,560
SadakatVe — ;; ,045 021 373,709
Statl

a. Bagimli Degisken: Ucret Performansi R Kare: 0,395

Sayisal analizlerinin son kisminda ikinci regresyon odillendirme alt
faktorlerini ikinci performans alt faktori olan lcret performansi tizerindeki etkileri
belirilenmistir. Orgiitsel motvasyon alt faktériiniin ,568 beta degeri ile 8,513 T
katsayisiyla ve ,000 alamlilik diizeyinde (cret performansi tGzerinde ¢ok ylksek bir
etkisi tespit edilmistir. Diger bir degisle o6rgilitsel motivasyonun (cret
performansindaki degisimleri agiklama orani yiizde 39.5’tir. Analizler sonucunda
bireysel motivasyonun mesleki performansi, orglitsel motivasyonunda (cret

292



Orgiitlerde Odiillendirmenin isgéren Motivasyonu ve Performansi Uzerinde Etkisi

performasini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Performans alt faktori olan
mesleki performansin licret performansi karsisinda dogrudan ve pozitif yénde bir
etkiye sahipdir. Diger bir ifadeyle kisilerin meslekleri Gizerinde kendilerini yeterli
gordukleri, durust, givenilir ve sorumluluk duygusuna sahip olduklari ve tim bu
ozelliklere bakildiginda kisilerin terfi, takdir ve yetki arttirnmi bekledikleri tespit
edilmistir. Yetki ve sorumluluk arttirnmi ile birlikte ¢alisanlar kuruma karsi olan
aidiyet duygulari gelisecek ve buda dolayli yoldan ¢alisan performasi (zerinde
olumlu bir etki olusturucaktir.

Galismanin ilk bolimiinde, &dillendirme kavraminin tanimi ve amaci
aciklanmaya calisiimistir. Odiillendirme bireyin kendisine verilen degeri hissetmesi
ve vyaptigl isin takdir edilmesi amaciyla kullanilan bir motivasyon aracidir.
isverenlerin yiiksek performans gésteren calisanlarina karsi dillendirme
yontemlerini kullanmasi, onlara karsi memnuniyetini géstermesi isletme genelinde
verimliligin arttinlmasini saglayacagi sonucuna varilmistir. Yoneticilerin isgérenleri
odullendirirken bireylerin beklentilerine yonelik egitim olanaklar, is givencesi,
sosyallesme olanaklari ve ekonomik bir nitelik tasiyan 6demeler gibi unsurlara
dikkat etmesi gerektigi anlasiimaktadir. Odiil sistemleri isletmelerin belirli bir
amaca ulasabilmeleri igin izlemeleri gereken bir yol olarak degerlendirilmistir.
isletmeler Odiil sistemleri sayesinde isgérenlere karsi uygulayacaklari kural ve
politikalari daha rahat belirleyebilmekte ve verimli sonug alabilmektedirler.

Cogunlukla isgorenler daha ¢ok maddi ve sosyal faaliyetler sunuldugunda
motivasyonlarinin daha ¢ok saglanabildigi tespit edilmistir. Bunun yanisira kisi
takdir edilmek ya da géstermis oldugu performans karsisinda terfi almak isteyebilir.
Eger kisi hedeflerine sirekli ulasamiyor ise is ortaminda gergin calistig
anlasiimalidir ve yéneticilerin bu durumun farkina varip bireyin motivasyonunu
saglamasi gerektigi ortaya koyulmustur. Motivasyon yontemlerinden biri olan
odillendirmenin performans Uzerindeki etkisi ve motivasyon ile baglantilari farkl
alt basliklar altinda anlatiimistir. Performans ve odillendirme arasindaki iliskiye
bakildiginda tim c¢alisanlar farkh ihtiyaglara sahip oldugundan bireylerin kisisel
beklentileri dogrultusunda bir 6dil sunulmali. Yiksek motivasyonlu is glicline sahip
olan isgorenlerin daha yiksek performans ile galistiklari ve motivasyonun isgérenler
Uzerinde performans arttirici 6zelligi ile pozif yonde etkiye sahip oldugu ortaya
¢ikmaktadir.

Sonug ve Degerlendirme

Yapilan ¢alismadan anlasilacagl Uzere is hayatinda motivasyon ve (cret
faktorlerinin galisan performansi Gzerindeki 6nemi daha ¢ok ortaya ¢ikmaktadir.
Yoneticiler basarili olabilmeleri i¢in kendi motivasyonlari dahil tim alt ¢alisanlarinin
motivasyonunu saglamak zorundadir. Motive edilmeyen galisanlar is hayatinda
huzursuz olacaklari igin gerekli performansi saglayamayacaklardir, bu da isletmenin
basarasini biliylk olglide ve pozitif yonde etkilemektedir. Calismada isgdrenlerin
motivasyon yontemlerinden biri olan ddillendirmenin isgérenler lzerindeki etkisini
ayrintili bir sekilde incelenmesini hedef almistir. Bu hedef dogrultusunda

293



Erkut ALTINDAG, Bahar AKGUN

odillendirme ¢esitlerinin  kisisel olarak degerlendirilip, bireylerin ihtiyaglar
dogrultusunda memnuniyet saglanabilecegi ve bu sayede motivasyonu saglanan
isgorenlerin en ylksek performansi gosterip verimliliklerini arttirdiklari sonucuna
varilmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 25 soruluk &édillendirme ve motivasyon
Olcegi 5 alt boyuta, 12 soruluk galisan performansini etkileyen olgekte de 2 alt
boyuta indirgendigi gozlemlenmistir. isgérenler ilk bélimde Odiillendirme ve
motivasyon ile ilgili dislincelerini, ikinci bélimde ise is performansini etkileyen
faktorleri degerlendirmislerdir. Bu alt bolimlerin birbirlerine olan etkisi tablolar
seklinde analiz edilmistir.

Calismadan elde edilen verilere gore asagidaki sonuglara ulasiimistir;

e Regresyon analizinde bagimli degiskenler olan adil ve seffaf Gcret
politikasi, bireysel motivasyon, érgiitsel motivasyon, verimlilik, sadakat ve stati
Uzerindeki etkileri incelenmistir. Orgiitsel motivasyonun 0,568 beta degeri licret
performansi lizerinde ¢ok yliksek bir etkiye sahip oldugu sonucuna variimistir. Ayni
zamanda bu faktoér diger bagimsiz degiskenleri gdlgelemektedir.

e Korelasyon analizinde o&dillendirme ve motivasyon ile ilgili alt
faktorlerden biri olan adil ve seffafa licret politikasi 6rgiitsel motivasyon ile dogruda
bir iliskisi oldugu gorilmektedir. Bu iliskide korelasyon katsayisi 0,477 olup, diger
bir alt faktor olan Ucret performans orani ise 0,330’dur. Oranlara bakildiginda
calisanlar aldiklari édiller hakkinda fikirlerini agikga soyleyebilirse, verilen édiller
beklentilerini karsilar ise orgiite karsi sahiplenme duygusunu arttirip, baska is
arayisinda bulunmamalarini  saglamaktadir. Bu verilere gore GCalisanlarin bu
dogrultuda motivasyonlari saglanirsa verimliligi artacagi sonucuna varilmistir.

e Orneklemin alt faktérlerinden biri olan bireysel motivasyon ile mesleki
performansa orani 0,593 oldugu gorilmektedir. Yani c¢alisanlar gerektigi yerde
takdir edildiginde kendilerine olan 0z gliveni ¢ogalmakta ve gorevlerini yerine
getirmede yeterli olduklari saptamistir. Bireysel motivasyonda oralara bakildiginda
mesleki performansin 0,505 oraniyla verimlilik faktoriini takip etmektedir. Bu da
motivasyonu yeterince saglanan calisanlarin verimliligi daha ¢ok sagladigini
kanitlamaktadir.

e Arastirmada dikkat ¢eken diger bir unsur ise orgltsel motivasyon ile
Ucret performansi faktérleri arasinda 0,621’lik korelasyon sayisiyla desteklenen
yogun iliskidir. Bu iligki faktord karsilikli olarak birbirlerinin etkilerini arttirmakta ve
bunun dogal bir sonucu olarak da isletme performansina dogrudan ve olumlu bir
sekilde etki etmektedirler.

e  Korelasyon analizindeki géze ¢arpan en dnemli unsurlardan biri de tcret
arttingi yiiksek olan orgitlere karsi ¢alisanlarin daha ¢ok bagh kaldiklari ve bireysel
motivasyonlari saglanamasa bile baska is arayisina girmedikleri tespit edilmistir.
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Oneriler:

Arastirma sonuglarina bagh olarak yoneticilere ve akademisyenlere gesitli
dneriler sunulmustur. ilk olarak, adil ve seffaf bir iicret politikasi uygulayan
isletmeler orglitsel motivasyon, verimlilik, calisanlarin sadakati ve personelin {icret
memnuniyeti konusunda ek bir ¢calisma yapmalarina gerek kalmadan genel sirket
performansini arttirabilmektedirler. Bu baglamda o6zellikle sirketin  kurulus
asamasinda yonetim kurulu veya CEO tarafindan belirlenecek olan {cret politikasi
calisan ve sirket performansi icin dogrudan bir belirleyici olacaktir. Ayrica,
¢alisanlarin gostermis olduklari yiiksek performans karsisinda yoneticilerinin bunu
fark edip, takdir ve tesekkir ile 6dlllendirmesi kisilerin isini daha ¢ok sevmesini ve
orgute olan bagliliklarini arttirmasini saglamis olur.

Calisma kapsaminda mesleki ve Ucret performansi arasinda bulunan yiksek
korelasyon orani aslinda bu iki faktorin birbirini destekledigini ve ayni kavramin iki
alt boyutu olarak degerlendirilmesi gerektigini gdstermektedir. Tim korelasyon ve
regresyon tablolarina bakildiginda arastirmaya baslamadan once gelistirilen
hipotezlerin, 6zellikle de édillendirme ve licretin galisan performansina dogrudan
ve pozitif yonde etkisi oldugu goézlemlenmektedir. Bununla birlikte bu iki alt
boyutun verimlilik ile iliskili olmasi yoneticiler igin ¢alisanlarin mesleki ve Ucret
performanslarinin isletme verimliligini dogrudan etkiledigini, dogrudan olmasa da
dolayh yollardan piyasada bir rekabet avantaji saglayacagini yansitmaktadir. Bir
sirketin girdisinden daha ¢ok ¢iktiya sahip olmasinin temel faktérlerinden biriside
bu arastirma kapsaminda incelenen mesleki ve cret performansi alt faktorleridir.
Yoneticilere getirilebilecek en 6nemli 6neri kuruma uygun bir 6dillendirme
sisteminin belirlenmesi, uygulamaya konulmasi, tim galisanlara iletilmesi ve bunun
bir strateji rekabet avantaji olarak kullanilmasidir.

Arastirma kapsaminda incelenen verimlilik ile bireysel motivasyonun
korelasyon oranina bakildiginda bu iki faktorin birbirini destekledigi goriilmektedir.
Bu anlamda cgalisanlarin aldiklari 6dillerin beklentilerini karsilamasi, yaptiklari isiyle
ilgili fikir danisilmasi bireylerin daha fazla sorumluluk hissine sahip olmalarini
sagladigi gibi, isletme verimliligini arttirdigi goriilmektedir. Ozetle sirket
ybneticilerinin galisanlarin bireysel motivasyonu ({zerindeki katkilari sirkete
verimlilik artisi olarak yansimaktadir. Adil ve seffaf Gcret politikasi ile bireysel
motivasyon oranlarina bakildiginda birbirlerini desteklemedikleri gérilmektedir.
Baska bir ifade ile, ¢alisanlara verilen odiller, fiziksel ¢alisma sartlari, évgi dolu
sozler duymalari, ylkselme olanaklari gibi imkanlar sunulsa bile adil bir sekilde
odullendirilmeyip, Ucret, prim ikramiye verilmedigi takdirde motivasyonlarinin tam
olarak saglanamadigl anlasiimaktadir. Eger calisanlar aldiklari maastan memnun ise
calistiklari kuruma da sagdik kalacaklari, baska is arayisi icine girmeyecekleri
gorulmektedir. Arastirma kapsaminda goze garpan diger bir unsur ise; ¢alisanlarin
aldiklari maas, ikramiye ve primlerden tatmin olmasi durumunda mesleklerinde
daha ¢ok basari sergileyecekleri sdylenebilmektedir. Son olarak, bu arastirmanin
bazi kisitlar igerdigini belirtmek gerekir. Arastirmanin daha genis bir 6rneklem
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Uzerinden gerceklestirilmesi ¢alismanin genellenebilirligini arttiracaktir. Ayrica ayni
anketin baska sektorler Uzerinde uygulanmasi da gelecekte bu alanda galisma
yapacak akademisyenlere getirilen bir diger 6neridir.
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