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OZET

Calisanlarin is bagarisinin ve yeteneginin sistematik olarak degerlendirilmesini ifade eden performans degerlendirme kavramu,
giiniimiiz isletmelerinin faaliyetlerini devam ettirebilmeleri acisindan 6nemli bir konu halini almaktadir. Isletmeler,
calisanlarinin performansini lgmenin yani sira motivasyonlarini artirabilmek amaciyla ticret ile performans arasinda iliski
kuran uygulamalara yonelmektedirler. Nitekim isletmelerde performans yonetim sisteminin etkin bir sekilde uygulanmasi ve
performansin {icrete yansitilmasi halinde ¢alisanlardan iyi bir motivasyon elde edilmesi miimkiindiir. Calisanlarin motivasyonu
yiikseldikge isletme agisindan da performans diizeyinde artig s6z konusu olmaktadir. Bu ¢alismada performansa dayali iicret
sistemi uygulamasinin ¢aliganlarin motivasyonu iizerine etkisi ele alinmistir. Calismanin 6rneklemini SLN Tekstil ve Moda
Sanayi Ticaret Anonim Sirketi’nde ¢alisan, 226 mavi yakali ¢alisan olugturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak
anket yontemi segilmis, 28 soruluk bir anket uygulanmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 25.0 ile analiz edilmistir.
Performansa dayal1 iicret sistemi uygulamasinda ¢alisan motivasyonu ile sirket performansi arasindaki iligkinin incelenmesi
icin pearson korelasyon analizi yapilmstir. Arastirma analizi sonucunda, performansa dayali licret sistemi uygulamasinda
calisan motivasyonu ile sirket performansi arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iligki oldugu belirlenmistir. Buna gore
arastirma sonuglari; performansa dayali ticret sistemi uygulamasinda ¢alisan motivasyonu artirildiginda, sirket performansinda
orta diizeyde bir artis olacagini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Performansa Dayali Ucret Sistemi, Performans Degerlendirme, Performans Yonetim
Sistemi

ABSTRACT

The concept of performance evaluation, which expresses the systematic evaluation of the business success and talent of the
employees, becomes an important issue for today's businesses to continue their operations. In addition to measuring the
performance of their employees, businesses turn to practices that establish a relationship between wage and performance in
order to increase their motivation. As a matter of fact, if the performance management system is implemented effectively and
the performance is reflected to the wages, it is possible to obtain good motivation from employees. When the motivation of the
employees high, the performance level for the enterprise gets high too. In this study, the effect of performance-based wage
system on employee motivation was discussed. The sample of the study consists of 226 blue collar employees working at SLN
Textile and Fashion Industry and Trade Inc. Survey method was chosen as the data collection tool and a questionnaire with 28
questions was applied. The data obtained in the study were analyzed with SPSS 25.0. Pearson correlation analysis was
conducted to examine the relationship between employee motivation and company motivation in performance-based wage
system. As a result of the research analysis, it is determined that there is a positive medium level relationship between employee

" Bu galigma, Giinaydimn, S.’in Istanbul Aydin Universitesi, S.B.E’de, 2019 yilinda tamamlanan “Performansa Dayali Ucret Sistemi
Uygulamasiin Calisanlarin Motivasyonuna Etkisi: Tekstil Sektoriinde Bir Alan Arastirmasi” adli tezinden tiiretilmistir.
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motivation and company motivation in performance-based wage system. According to research results, when employee
motivation is increased in the performance-based wage system, it means that there will be a moderate increase in company
motivation.

Keywords: Motivation, Performance-Based Wage System, Performance Evaluation, Performance Management System.

1. GIRIS

Gilinimiiz isletmelerinde verimlilige ulasmanin yolu insan faktoriinden en yiiksek seviyede
yararlanmaktan ge¢mektedir. insan faktdriinden faydalanabilmenin en dnemli Slgiitlerinden birisi ise
performansin degerlendirilmesidir. Performans verimliligin 6l¢iilmesidir (Ayan, 2011:205). Calisan
kisilerin yaptiklar basarilar dogrultusunda uygulanan 6diillendirme yontemlerinin en kapsamlisi elde
edilen basarinin iicret ile bagdastirilmasi, yani performansa dayali iicret sistemidir. Calisanlarin
performanslarmin iicrete yansitilmasi, verimliliklerinin ve motivasyonlarinin artmasi bagli olduklar
oOrgiitiin basarisinda énemli rol oynamaktadirlar. Bu nedenle isletmelerin Oncelikli hedefleri ve buna
gore kullandiklari performans degerlendirme yontemi 6nem arz etmektedir. Modern yonetim anlayigina
gore, calisanlar basarilar1 dogrultusunda 6diillendirilmelidirler. Bu ddiillendirme yollarinin en yaygin
olani ¢alisanin performansinin iicretine yansitilmasini saglayan performansa dayali {icret sistemidir.
Ucret, calisanlarin sarf ettikleri performansa gore belirlenip, verilmektedir. Isletmelerde calisan kisiler
calisma sartlarindan memnun kaldiklar1 siirece isletmede verimli ¢alisacaklar1 goriisii etkindir. Bu
calismanin amaci; performansa dayali iicret sisteminin ¢alisanlarin motivasyonu tizerindeki etkisinin
arastirilmasi olup, bu dogrultuda tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede anket uygulamasi
gergeklestirilmistir.

2.  PERFORMANS YONETiMi, UCRET YONETIiMIi VE CALISAN
MOTIVASYONU KAVRAMLARININ KAPSAMI VE ISLETMELERDE
PERFORMANSA DAYALI UCRET YONETIMININ ONEMi

Isletmelerde idarecilerin esas vazifesi, icinde bulundugu orgiitiin temel amaglarma ve stratejik
hedeflerine erisilmesini saglamaktir. Isletmedeki stratejik hedefler ise genel olarak performans ydnetimi
ile ilgilidir (Grady, 1991:49). Performans yonetimi, g¢alisan hedefleri ile orgiit hedeflerinin
uyumlastirilmasi amaci ile performans degerlendirme sisteminin diger ik sistemleri ile entegre edildigi,
performansin planlandigi, degerlendirildigi ve gelistirildigi bir siirectir (Diizgiin ve Marsap, 2018:788).
Performans yonetim sistemi ¢alisan kisileri, idarecileri ve isletmenin kendisini ilgilendiren bir sistem
olup bu {i¢ unsurun da bu sistemi kullanarak gergeklestirmek istedigi ¢esitli hedefler bulunmaktadir
(Uyargil ve dig., 2012:4). Kurulusun etkin bir performans ydnetimini elinde bulundurmasi halinde;
kurulusta insani agidan degerlerin en iyi diizeyde olmasi ve asil hedefler yoniinde uyum igerisinde
calisma saglanir, boylece sirket hissedarlar1 daha iyi sonuglar elde ederler. Astlar igleri dogru bir sekilde
yerine getirdiginden idarecilerin basar1 seviyesi artar. Iyi sergilenen performans sayesinde calisanlar
daha fazla is giivenligine sahip olurlar, uzmanlik alanlarinda yiikselirler ve daha fazla prim, ikramiye ve
ek 6deme alirlar (Luecke, 2008:13). Performans yonetim sisteminin isletmelerdeki baslica kullanim
alanlari: Stratejik planlama, {icret-maas yoOnetimi, kariyer gelistirme sistemi, egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, isten ayirma kararlar1 ve personel programlar ile ilgili gegerliliklerin belirlenmesidir
(Uyargil, 2008:7-9).

Performans degerlendirmenin merkez noktasi temel olarak kisidir. Kurulusta kisiyi degerlendirmenin
insan unsuru ile baglayip o kisi ile alakasi olan diizenlemeler ile birlikte insan faktorii ile son buldugu
ifade edilebilir (Schermerhorn, 1996:286). Genel manada performans degerlendirme, bireyin
becerilerini, is tutumlarini, davraniglarini vb. vasiflarii baska kisiler ile kiyaslamak suretiyle yapilan
sistemli bir 6l¢me isidir (Bingdl, 2014:368-369). Calisan kisilerin performansinin degerlendirilmesi ve
oOlciilmesinde ¢esitli yontemler kullanilmaktadir. Bunlarin baglicalari: Grafik degerlendirme, puanlama,
derecelendirme, kritik olay degerlendirmesi, kontrol listesi, zorunlu se¢im, puan tahsis, davranigsal
degerlendirme, ikili karsilagtirma ve 360 derece performans degerlendirme yontemidir (Akcakanat,
2009:31; Ayan, 2002:211-215; Bakan ve Kelleroglu, 2003:124; Bulut, 2004:8; Elverir, 2016:29; Eraslan
ve Algiin, 2005:97).

Ekonomi ve ¢alisma ekonomisi yoniinden ticret; “bir tiretim unsuru olarak insanin bedensel ve diisiinsel
emegine Odenen karsilik” olarak, isletme bilimi yoniinden ise “igletmenin fonksiyonlarmi devam
ettirebilmesi igin ekonomik amaglarina ulasabilmesi yoniinde calisana yapilan 6demeler” olarak
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tamimlanmaktadir. Buna gore {icret isletme bilimi agisindan bir maliyet ilkesi iken, ekonomi bilimi
acisindan bir iiretim faktorii olan isgiiciiniin iiretimden aldig1 pay1 ifade etmektedir (Karaca, 2018:1). IK
yOnetimi agisindan ise ticret, calisanlara yapilan biitiin 6demeleri kapsamaktadir (Ataay, 1985:13-14).
Ucret sistemleri 6deme seklini, diizeyini ve verimliligi belirlemesinden dolay: isletmede 6nemli bir
konudur. Ucret sistemleri, calisan kisinin isletmeye olan sadakatini arttiran ve isletmenin amagclarinin
gelistirilmesine katkida bulunan bir faktordiir (Gok, 2005:46). Her isletmenin yapisi, Ozellikleri,
yonetimi ve islevi birbirinden farkli oldugundan iicret sistemleri, isletmeden isletmeye degisiklik
gostermektedir (Giiney, 2014:260). Bu sistemlerin baglicalari: Kideme dayali, performansa dayali,
beceriye dayali, yetkinlik bazli, zaman birimi esash ve 6zendirici ticret sistemleridir (Ataay, 1985:107-
108).

Motivasyon, bir davramigin yapilma arzusudur. Hedeflenen sonug, kisi i¢in anlam ifade ettikce
davranisin  siirdiiriilmesidir (Tinaz, 2013:5-6). Isletmeler agisindan motivasyon calisanlarin
isteklendirilmeleri ve bu yolla bireysel gereksinimlerini en iyi sekilde tatmin edeceklerine
inandirilmalar1 asamasidir (Ataman, 2002:435-436). Calisan kisileri 6rgiit yararina gore hareket etmeleri
icin motive etmek ve onlart uzun zaman iste tutmak icin kullanilan baslica motivasyon 6zendirme
araclart:  Gelir, gilivenlik, yilikselme ve gelisme olanaklari, kararlara katilma, egitim ¢alismalari, is
giivencesi, terfi ve yiikselme, sosyal etkinlikler, ve odiillerdir (Gokdemir, 2015:41). Bir igletmede
sistemli bir motivasyon yoOnetiminin yararlar1 su sekilde siralanabilir: Calisanlarin isletmeye olan
baglilig1 artar; calisanlarin is tatmini, yasam kalitesi ve hizmet kalitesinde yiikselme olur; yonetimin
hedeflerine ulagmas1 kolaylasir (Yildirim, 2007:35). Ayrica g¢alisanlarin temel ekonomik ihtiyaglar
gidermeye firsat saglar; calisanlarin toplumsal ihtiyaglarini karsilamaya olanak hazirlar; ¢alisanlarin
becerilerinin ve liderlik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun ortam hazirlar; calisanlar arasinda
olumlu rekabetin gelismesini saglar (Ttimer, 1975:316).

Performansa dayali icret sistemi, licret ile performans arasinda iligki kurularak meydana getirilen iicret
sistemidir (Unal, 1998:3-4). Sistem, kisilerin performans seviyelerini yiikseltmeleri ile isletme
performansiin da yiikselecegi varsayimimna dayanir (Kestane, 2003:132). Ucret ile performans
arasindaki bag bireysel, takim ve orgiitsel sekilde olusabilmektedir. Dolayisiyla isletmelerde: Bireysel
performansa, grup performansina ve Orgiit performansina dayali iicret sistemleri uygulanmaktadir
(Budak ve dig., 2017: 22-27). Performansina dayali {icret sistemi sayesinde isletmede verimlilik artar.
Becerikli ¢alisanlarin isletmeden ayrilmalar1 engellenmis olur. Diisiik performans sergileyen kisilerin
belirlenmesi ve performanslarinin arttirilmasi saglanir. Calisan kigilerin tatmin diizeylerinin artmasi ile
isletmedeki problemler azalir. Nihayetinde kisisel performanslarin artmasi ile isletmenin toplam
performans diizeyi de artar (Bilecen, 2007:84-84; Kestane, 2003:134).

Diinya’da rekabet ve kalitenin 6n plana ¢ikmasi, Tirkiye’de de isgiicli verimliligine iliskin konularin
onem kazanmasina zemin hazirlamistir. Isletme yonetimleri ¢calisanlarmin niteliklerinin arttirilmasi igin
egitim ¢alismalarina artik daha fazla 6nem vermekte, tesvik ve motivasyon araglarindan da siklikla
yararlanmaktadirlar. S6z konusu tesvik araglar igerisinde parasal tesvikler one ¢ikmaktadir.
Performansa dayali ticretlendirme, parasal tesvik planlari igerisinde 6zellikle profesyonel bir yonetim
anlayisinin hakim oldugu isletmelerde kullanilmaktadir. Hizla gelisen organizasyon yapilari sebebiyle
Tiirkiye’de uygulanan iicret sistemlerinin gelistirilmesi 6nem arz etmektedir (Y1lmaz, 2004:234).

3. PERFORMANSA DAYALI UCRET SISTEMININ CALISANLARIN
MOTIVASYONUNA ETKISINE YONELIK TEKSTIiL SEKTORUNDE BiR ALAN
ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma performansa dayali iicret sisteminin ¢alisanlarin performansi ve motivasyonu iizerindeki
etkisinin incelenmesi amaciyla SLN Tekstil ve Moda Sanayi Ticaret Anonim Sirketi’nde
gerceklestirilmistir. Arastirmanin evreni, SLN Tekstil ve Moda Sanayi Ticaret Anonim Sirketi’nde
calisan, 500 mavi yakali ¢alisandan olugmaktadir. Arastirma rastgele secilen 248 mavi yakali ¢alisan ile
gergeklestirilmistir. 226 kisiden yanit alinmustir.
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3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmanin 6rneklem biiyiikliigiinii hesaplarken, o= 0.05 i¢in ;= 0.03, 7 0.05 ve ;= 0.10 6rnekleme
hatalar1 i¢in farkli evren biiyiikliiklerinden ¢ekilmesi gereken 6rneklem biiyiikliiklerinin gosterildigi
Tablo 1’deki referans degerlerden yararlanilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004:49-50). Buna gore
arastirmanin 6rneklem biyiikligii, %5 ve %10 hata seviyesi i¢in uygundur.

Tablo 1. Orneklem Biiyiikliikleri

Evren + 0.03 6rnekleme hatasi (d) +0.05 6rnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Biiyiikliigii (d) (d)
p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3
q=0.5 g=0.2 =07 q=0.5 g=02 g=0.7 =05 g=0.2 q=0.7

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

3.3. Arastirmanin Hipotezleri
Aragtirmanin amacina yonelik olarak olusturulan hipotezler agsagidaki gibidir:

H1: Performansa dayali {icret sisteminde motivasyon diizeyleri demografik 6zelliklere gore anlamli
farklilik gostermektedir.

H1.1: Performansa dayali iicret sisteminde motivasyon diizeyleri cinsiyetlere gore anlamli farklilik
gosterir.

H1.2: Performansa dayali {icret sisteminde motivasyon diizeyleri gorev tiirline gore anlamli farklilik
gosterir.

H1.3: Performansa dayali iicret sisteminde motivasyon diizeyleri yas gruplarina goére anlaml farklilik
gosterir.

H1.4: Performansa dayali licret sisteminde motivasyon diizeyleri egitim gruplarina gore anlamli farklilik
gosterir.

H1.5: Performansa dayali iicret sisteminde motivasyon diizeyleri kurumda caligma siiresi gruplarina
gore anlamli farklilik gosterir.

H2: Performansa dayali {icret sistemi uygulamasinda c¢alisan motivasyonu ile sirket performansi
arasinda pozitif bir iligki vardir.

3.4. Verilerin Toplanma Araci

Aragtirmada elde edilen verilerin toplanmasinda “Elverir (2016)’nin yiiksek lisans tez calismasinda
kullandig1 anket ¢aligmasindan yararlanilmigtir (Elverir, 2016: 92-93). Arastirmada kullanilan anket
formu iki boliimden olugmaktadir. Anketin birinci boliimiinde katilimeilarin demografik 6zelliklerinin
belirlenmesi igin 5 adet soru; ikinci boliimiinde ise performansa dayali {icret sisteminde motivasyonu
Olemeye yonelik 28 sorudan olusan besli likert tipli ¢alisan motivasyonu ve sirkete etki diizeyi 6lgegi
bulunmaktadir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 25.0 ile analiz edilmistir. Arastirmaya katilanlarin demografik
ozelliklerine iliskin dagilimlarini tespit etmek icin frekans ve yilizde analizinin yani sira 6lgege ait
seviyelerin elde edilmesi i¢in betimsel analizlerden ortalama ve standart sapma kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan Slgege ait gegerlilik giivenirlik analizlerinde dnce madde analizi, ardindan
madde toplam korelasyon analizi yapilmig olup daha sonra 6lgeklerin gecerliliklerinin belirlenmesi igin
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aciklayici (AFA) faktor analizleri yapilmistir. Elde edilen dlgeklerin giivenirlik diizeylerini tespit etmek
i¢cin Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik analizi yapilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen verilerin
dagilimlarin1 belirlemek i¢in normal dagilim analizlerinden kolmogorov-smirnova analizi yapilarak
verilerin basiklik, ¢arpiklik degerleri ile ortalama-medyan degerlerin yakinligi incelenmis verilerin
dagilimin normal dagilimdan geldigi tespit edilmistir. Dagilimin normal oldugundan alt hipotezlerin test
edilmesinde ikili gruplar i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi, ikiden fazla gruplar i¢in ise tek yonlii anova
analizi uygulanmistir. Anova analizi sonucu anlaml farkliliginin hangi gruplardan kaynaklandiginin
tespit edilmesi igin post-hoc testlerinden Scheffe analizi yapilmistir. Boyutlar arasindaki iliskilerin
tespiti i¢in pearson korelasyon analizi yapilmistir.

3.6. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerine ait dagilimlar Tablo 2°de verilmistir. Buna gore,
katilimeilarin %50,9’unun kadin, %49,1’inin erkek oldugu; %8’inin 20-25 yas, %15’inin 26-30 yas,
%31,4’lniin 31-35 yas, %28,3’linlin 36-40 yas, %17,3’liniin 41-55 yas araliginda oldugu; %62,8’inin
ilkokul, %34,1’inin lise, %3,1’inin ise iiniversite mezunu oldugu; %59,7’sinin makinacilik gorevi
yaparken, %40,3 {iniin diger gorev tiirlerinde ¢alistiklari; %23’{iniin 1 y1ldan az siiredir, %69,9’unun 1-
5 yil aras1, %7,1’inin ise 6-10 y1l aras1 kurumda ¢alistiklar1 belirlenmistir.

Tablo 2. Katilimcilarin Kisisel Bilgilerine liskin Dagilimlar

Cinsiyet f %
Kadin 115 50,9
Erkek 111 49,1
Yas f %
20-25 18 8
26-30 34 15
31-35 71 31,4
36-40 64 28,3
41-55 39 17,3
Egitim Diizeyi f %
[Ikogretim 142 62,8
Lise 77 34,1
Universite 7 3,1
Gorev Tiru f %
Makinaci 135 59,7
Diger 91 40,3
Kurumdaki Tecriibe f %

1 Yildan Az 52 23

1 -5 Y1l Aras1 158 69,9
6 — 10 Y1l Arasi 16 7,1
Toplam 226 100

3.7. Performansa Dayah Ucret Sistemi Uygulamasinda Motivasyon Olcegi

Arastirmada kullanilan 28 maddelik 6l¢egin gegerlilik ve giivenirlik ¢alismasina ait bulgular asagidaki
Tablo 3’de verilmistir. Madde-toplam korelasyon degeri 0,30’un altinda olan maddelerin madde 6lgme
giciiniin zayif olmas1 diisiincesi ile diger analizlere gidebilmek igin Olcekten ¢ikarilmasi
ongoriillmektedir (Yasar, 2014:59-75). Bu calismada 0,30’un altinda bir deger belirlenmediginden
Olcekten bu asamada madde ¢ikarimi yapmaya gerek kalmamistir. Maddelerin ig tutarligini tespit etmek
icin Cronbach’s Alpha giivenirlik kat sayisina bakilmis ve bu degerin oldukga yiiksek bir diizeyde
oldugu anlasilmistir (Cronbach’s Alpha= 0,947). Ardindan degiskenlerin toplam &lgek ile arasindaki
iligkiye bakilmigtir. Maddelerin 6l¢ek toplamindan elde edilen puanlart ile olan iligkisinin r>0,30
diizeyinde olmasi faktor analizine uygunluguna isaret etmektedir. Bu c¢alismada, 6lcek maddeleri ile
toplam Olgek puani arasindaki iligkinin tamaminin s6z konusu ol¢iitii karsiladigi anlasilmaktadir.
Tabloye gore maddelerle toplam 6lgek arasindaki iliskinin 0,42-0,82 arasinda oldugu ve tiim maddeler
igin iliskilerin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p<0,01). Bu bulgulardan maddelerde
tutarlilik bakimindan problem olmadigi anlagilmaktadir.
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Tablo 3. Olgegin Maddelerine Iliskin Istatistikler

Madde NoMadde OrtalamasiMadde Standart SapmasiMadde Toplam Madde Silme Giivenirlik Katsayisi
Korelasyonu

1 114,79 131,20 0,46 0,95
2 114,76 128,97 0,82 0,94
3 114,92 131,23 0,58 0,95
4 114,89 127,25 0,74 0,94
5 114,67 130,83 0,71 0,95
6 114,95 125,48 0,80 0,94
7 114,73 129,51 0,75 0,94
8 114,82 128,67 0,75 0,94
9 114,96 129,38 0,73 0,94
10 115,02 129,83 0,68 0,94
11 114,98 130,00 0,64 0,95
12 115,17 126,81 0,70 0,94
13 114,94 127,65 0,72 0,94
14 115,17 131,28 0,44 0,95
15 114,88 127,81 0,72 0,94
16 115,12 127,99 0,62 0,95
17 115,02 130,06 0,64 0,95
18 115,11 132,91 0,51 0,95
19 115,15 132,77 0,38 0,95
20 115,04 125,51 0,80 0,94
21 115,04 128,21 0,77 0,94
22 115,15 130,34 0,54 0,95
23 115,63 129,38 0,42 0,95
24 115,39 130,03 0,38 0,95
25 115,67 126,86 0,63 0,95
26 115,41 128,63 0,49 0,95
27 115,18 132,32 0,53 0,95
28 114,92 130,97 0,63 0,95

Giivenirlik Diizeyi = 0,947

Performansa dayali iicret sistemi uygulamasinda c¢alisan motivasyonuna ait toplam 28 sorudan olugan
6lcegin veri setinin faktor analizine uygunluguna karar vermek amaciyla KMO degeri, Barlett
Kiiresellik Testi ve degiskenler arasindaki iliskiler esas alinmistir (Tabachnick ve Fidel, 2013). KMO
degerinin, 0,60’tan bilyllk olmas1 veriler iizerinde faktdr analizi yapilabilecegini gostermektedir
(Biiyiikoztiirk, 2009:118).

Tablo 4. Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan Motivasyonu Olgeginin Madde ve Toplam
Olgek Korelasyonu Degerleri

Madde No r p Madde No r p

1 0,501 0,000** 15 0,747 0,000**
2 0,833 0,000** 16 0,657 0,000**
3 0,611 0,000** 17 0,671 0,000**
4 0,762 0,000** 18 0,538 0,000**
5 0,728 0,000** 19 0,424 0,000**
6 0,825 0,000** 20 0,823 0,000**
7 0,771 0,000** 21 0,788 0,000**
8 0,774 0,000** 22 0,574 0,000**
9 0,754 0,000%** 23 0,484 0,000**
10 0,704 0,000%** 24 0,444 0,000**
11 0,670 0,000** 25 0,67 0,000**
12 0,730 0,000** 26 0,548 0,000**
13 0,744 0,000** 27 0,563 0,000**
14 0,489 0,000** 28 0,658 0,000**
**p<0,01
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Tablo 5’te KMO degeri 0,849 bulunmustur, Barlett Kiiresellik Testi p<0,01 énem diizeyinde anlaml
bulunmustur. Bu bulgular 6rneklem biiyiikl{igliniin faktor analizi i¢in uygun oldugu ve verilerin ¢ok
degiskenli normal dagilimdan elde edildigine isaret etmektedir (Kan ve Akbas, 2005:227).

Tablo 5. Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan Motivasyonu Olgegi KMO Ve Barlett Testi

Sonucu
Istatistik Deger
KMO Orneklem Yeterliligi 0,849
Barlett Kiiresellik Testi Ki-kare Degeri (}2) 6747,731
Serbestlik Derecesi (df) 378
Anlamlilik Degeri (p) 0,000

Sonraki asama olan AFA’da faktor ¢ikarimi igin Temel Bilesenler Analizi kullanilmis, faktorlerin nasil
dondiiriileceginin tespit edilmesi i¢cin de dikey dondiirme yontemlerinden olan varimax dik dondiirme
yontemi kullamlmistir. Olgekteki maddelerin kalmasi veya kalmamasi durumuna karar almada faktor
yiikk degerlerinin, 45 veya daha iizeri bir deger olmasi olgiit olarak ele almmistir (Biyiikoztiirk,
2009:126). Bununla beraber maddelerin tek bir faktor altinda yiik degeri tasima ozelligine dikkat
edilmistir. Tablo 6’da goriildiigli gibi, performansa dayal {icret sistemi uygulamasinda motivasyonu
Olcegi 06z degeri 1,00’ dan biiyiik 2 faktorlii bir yapt meydana getirmektedir. Birinci faktoriin tek bagina
toplam varyansin %34,29’unu, ikinci faktoriin tek bagina toplam varyansin %23,49’unu, iki faktoriin
tamaminin toplam varyasin %57,78’ini agikladig1 belirlenmistir.

Tablo 6. Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Motivasyon Olgeginin Oz Degerleri ve
Agcikladiklar1 Varyans Diizeyi

’q_;» Baslangic Oz degerleri Dondiirme Sonrasi Yiiklerin Kareler Toplam
£ Toplam Varyans% Kiimiilatif % Toplam Varyans % Kiimiilatif %
[=-]

1 12,75 45,55 45,55 9,60 34,29 34,29

2 3,43 12,23 57,78 6,58 23,49 57,78

Tablo7’de olusan faktor yapisi ve faktor yiik degerleri verilmektedir. Bulgularin degerlendirmesinde
faktor yiik degerinin >,45 olmamasi ile bir maddenin faktor yiikleri arasindaki uzakliginin 0,10’un
altinda olmamasi yani binisik olma durum ele alinmistir (Biiyiikoztiirk ve dig., 2016:152). Tabloya gore
faktor yiikk degerleri birinci faktérde 0,580-0,893; ikinci faktorde ise 0,450-0,846 arasinda degisim
gostermektedir. Dolayisiyla degerlendirme yapilan Olgiitler yoniinden sorunlu bir maddeye
rastlanmamus, faktor yiiklerinin seviyesine gére madde gikarimi yapilmasina gerek kalmanustir. Olgegin
faktor yapisinda inceleme yapildiginda ise birinci faktérdeki maddelere “Calisan Motivasyonuna Etkisi”
adi1 verilmis ve bu boyuta ait giivenirlik seviyesinin 0,951 ile yliksek seviyede oldugu; ikinci faktore ait
maddelere “Sirket Performansina Etkisi” adi1 verilmis ve faktore ait giivenirlik diizeyinin 0,880 ile
yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir.

Tablo 7. Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Motivasyon Olgegi Maddeleri Faktor Yiik Degerleri

Faktor Giivenirlik

Maddeler 1 2 Diizeyi
1.Performansa dayali ek 6deme konusunda personel sirket tarafindan bilgilendirilmistir. 0,595 0,951
2.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin ¢alisma istegini arttirmaktadir. 0,893
3.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin sirkete yaptig1 katkiy1 belirlemektedir. 0,657
4 .Performansa dayali ek 6deme sistemi diisiik motivasyonunun arttiritlmasini tesvik etmektedir. 0,847
5.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin is stresini arttirmaktadir. 0,644
6.Performansa dayali ek 6deme sistemi ile personelin sarf ettigi ¢aba takdir edilmemektedir. 0,765
7.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin {iretim hizini arttirmayi tesvik etmektedir. 0,788
8.Performansa dayali ek 6deme sistemi {iretim agamasinin verimli bir sekilde sunulmasini 0,821
saglamaktadir.
9.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin memnuniyetini arttirmaktadir. 0,641
10.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin performansini adaletli bir sekilde 0,621
degerlendirmektedir.
11.Performansa dayali ek 6deme sistemi tiretim hizmetinin etkili bir sekilde sunulmasini 0,632
saglamaktadir.
12.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin gelirini arttirmigtir. 0,808
13.Ek 6deme sistemi gii¢lii bir motivasyon aracidir. 0,730
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14.Performansa dayali ek 6deme sistemi personel arasinda rekabeti arttirmaktadir. 0,699
15.Performanda dayali ek 6deme sistemi ile verimli ¢alisanlara 6diil verilmektedir. 0,784
16.Performansa dayali ek 6deme sistemi ile sirket gelirlerinde bir artig olmustur. 0,783
17.Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamast ile {iretilen {iriin sayilarinda artis meydana 0,580
gelmistir.

18.Performansa dayali ek 6deme sistemi ile sirkete yapilan yatirimlari arttirmaktadir. 0,612
19.Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi ile personelin izin kullanim oraninda azalma 0,450 0,880
meydana gelmistir.

20.Personelin calistig1 sirkette, ek 6deme hakkaniyetli olarak yapilmaktadir. 0,729
21.Performansa dayali ek 6deme sistemi is kazasi riskini arttirmaktadir. 0,747
22.Performansa dayali ek 6deme sistemini personel suiistimal etmemektedir. 0,591
23.Performansa dayali ek 6deme sistemi personel igin adil olarak uygulanmaktadir. 0,835
24 Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin is stresini artirmamaktadir. 0,742
25.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin motivasyonunun arttirilmasinda olumlu bir 0,846
etken degildir.

26.Performansa dayali ek 6deme sisteminde {iretimin seri bir sekilde olmasini saglamaktadir. 0,606
27.Performansa dayali ek 6deme sistemi personellerden beklenilen performanstan daha iyisini 0,573
ortaya koymaktadir.

28.Performansa dayali ek 6deme sistemi tiretim hizin1 olumlu yonde etkilemektedir. 0,634

4. BULGULAR

Performansa dayali iicret sistemi uygulamasinda motivasyona ait Tablo 8’de yer alan betimsel analizler
incelendiginde, katilimcilarin genel Olgekten aldiklart puanin yiiksek diizeyde oldugu (x=4,26)
belirlenmistir. Performansa dayali {icret sisteminin galigan motivasyonuna etkisi diizeylerinin yiiksek
seviyede oldugu (x=4,38) belirlenmistir. Ucrete dayal1 sistemin calisan motivasyonunda etkisinde en
onemli maddenin 4,64 ortalama ile “Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin is stresini
arttirmaktadir” maddesi oldugu; en 6nemsiz maddenin ise 4,14 ortalama “Performansa dayali ek 6deme
sistemi personel arasinda rekabeti arttirmaktadir” maddesi oldugu belirlenmistir. Performansa dayali
ticret sisteminin sirket performansina etkisi diizeylerinin de yiiksek seviyede oldugu (x=4,06)
belirlenmistir. Performansa dayali {icret sisteminin sirket performansina etkisinde en énemli maddenin
4,40 ortalama ile “Performansa dayali ek 6deme sistemi tiretim hizin1 olumlu yonde etkilemektedir”
maddesi oldugu, en O6nemsiz maddenin ise 3,65 ortalama ‘“Performansa dayali ek 6deme sistemi
personelin motivasyonunun arttirtlmasinda olumlu bir etken degildir” maddesi oldugu belirlenmistir.

Tablo 8. Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Motivasyona iliskin Betimsel Analizler

Maddeler/Olcek X ss
1.Performansa dayali ek 6deme konusunda personel sirket tarafindan bilgilendirilmistir. 4,52 0,69
2.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin ¢alisma istegini arttirmaktadir. 4,55 0,52
3.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin sirkete yaptig1 katkiy1 belirlemektedir. 4,39 0,55
4 Performansa dayali ek 6deme sistemi diisitk motivasyonunun arttirilmasini tesvik 4,42 0,67
etmektedir.

5.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin is stresini arttirmaktadir. 4,64 0,48
6.Performansa dayali ek 6deme sitemi ile personelin sarf ettigi ¢aba takdir edilmemektedir. 4,37 0,71
7.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin iiretim hizini arttirmayi tesvik 4,58 0,53
etmektedir.

8.Performansa dayali ek 6deme sistemi {iretim asamasinin verimli bir sekilde sunulmasini 4,49 0,58
saglamaktadir.

9.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin memnuniyetini arttirmaktadir. 4,36 0,55
10.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin performansini adaletli bir sekilde 4,30 0,56
degerlendirmektedir.

11.Performansa dayali ek 6deme sistemi iiretim hizmetinin etkili bir sekilde sunulmasini 4,33 0,58
saglamaktadir.

12.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin gelirini arttirmstir. 4,15 0,73
13.Ek 6deme sistemi giiglii bir motivasyon aracidir. 4,38 0,66
14 Performansa dayali ek 6deme sistemi personel arasinda rekabeti arttirmaktadir. 4,14 0,70
15.Performanda dayali ek 6deme sistemi ile verimli ¢alisanlara 6diil verilmektedir. 4,43 0,65
16.Performansa dayali ek 6deme sistemi ile sirket gelirlerinde bir artis olmustur. 4,20 0,74
17.Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi ile iiretilen iiriin sayilarinda artis 4,29 0,58
meydana gelmistir.

18.Performansa dayali ek 6deme sistemi ile sirkete yapilan yatirimlari arttirmaktadir. 4,21 0,49
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Calisan Motivasyonuna Etkisi 4,38 0,45
19.Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi ile personelin izin kullanim oraninda 4,16 0,65
azalma meydana gelmistir.

20.Personelin ¢aligtig sirkette, ek ddeme hakkaniyetli olarak yapilmaktadir. 4,27 0,71
21.Performansa dayali ek 6deme sistemi is kazasi riskini arttirmaktadir. 4,27 0,59
22.Performansa dayali ek 6deme sistemini personel suiistimal etmemektedir. 4,16 0,66
23.Performansa dayali ek 6deme sistemi personel i¢in adil olarak uygulanmaktadir. 3,69 0,90
24 Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin is stresini artirmamaktadir. 3,92 0,92
25.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin motivasyonunun arttirtlmasinda olumlu 3,65 0,80
bir etken degildir.

26.Performansa dayali ek 6deme sisteminde tiretimin seri bir sekilde olmasini 3,91 0,85
saglamaktadir.

27.Performansa dayali ek 6deme sistemi personellerden beklenilen performanstan daha 4,14 0,51
iyisini ortaya koymaktadir.

28.Performansa dayali ek 6deme sistemi iiretim hizin1 olumlu yonde etkilemektedir. 4,40 0,53
Sirket Performansina Etkisi 4,06 0,51
Performansa Dayah Ucret Sisteminin Motivasyona Genel Etki Diizeyi 4,26 0,42

Verilerin dagilimima iligkin Tablo 9°daki analiz sonuglari incelendiginde aritmetik ortalama ve
medyanin esit veya yakin diizeyde olmasi, ¢arpiklik ile basiklik katsayilarinin +2 sinirlart igerisinde
olmasindan dolay1 verilerin dagilimlarinin normallikten geldigi tespit edilmistir

Tablo 9. Verilerin Dagilimina Ait Normallik Testi Sonuglari

Olcek/Boyutlar Statistic Sd p x Medyan Carpiklik Basikhik
Calisan Motivasyonuna Etkisi 0,239 226 O 438 4,61 -0,40 -1,42
Sirkete Etki Diizeyi 0,128 226 0 4,06 4,00 0,18 -1,01
Ucrete Dayali Sisteminin Motivasyona Etkisi 0,128 226 O 426 4,28 -0,08 -1,27

Hi1: Performansa dayali {icret sisteminde motivasyon diizeyleri cinsiyetlere gore anlamli farklilik
gosterir.

Tablo10’da verilen t-testi sonuclarina gore, performansa dayali {icret sisteminde motivasyon
seviyelerinin cinsiyet gruplart arasindaki farkliligni %95 istatistiksel gliven seviyesinde anlamli
bulunmadigindan dolay1 (p>0.05) Hi 1 hipotezi red edilmistir.

Tablo 10. Bireylerin Cinsiyetlerine Gore Performansa Dayal1 Ucret Sistemi Uygulamasinda Motivasyon
Farklilasmasina Iliskin T-testi Sonucu

Performansa Dayali Ucret Sistemi Cinsiyet n X ss t sd p

Calisan Motivasyonuna Etkisi Kadin 115 441 0,45 1,118 224 0,265
Erkek 111 4,34 0,45

Sirkete Etki Diizeyi Kadin 115 4,05 052 -0,120 224 0,905
Erkek 111 4,06 0,51

Olgek Genel Kadin 115 4,28 0,42 0,720 224 0,472
Erkek 111 4,24 0,42

Hi.: Performansa dayali iicret sisteminde motivasyon diizeyleri gorev tiirline gére anlamli farklilik
gosterir.

Tablol1’de verilen t-testi sonuglarina gore, performansa dayali licret sisteminde motivasyon
diizeylerinin gorev tlirli gruplan arasindaki farkliligi %95 istatistiksel giiven diizeyinde anlaml
bulunmadigindan (p>0.05) H1, hipotezi red edilmistir.

Tablo 11. Bireylerin Gorev Tiiriine Gore Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Motivasyon
Farklilasmasina Tliskin T-testi Sonucu

Performansa Dayah Ucret Sistemi Gorev n X ss t sd p

Caligsan Motivasyonuna Etkisi Makinaci 135 441 0,44 1,559 224 0,120
Diger 91 4,32 0,47

Sirkete Etki Diizeyi Makinaci 135 4,04 0,51 -0,445 224 0,657
Diger 91 4,07 0,52

Olgek Genel Makinaci 135 4,28 0,41 0,881 224 0,379
Diger 91 4,23 0,44
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His: Performansa dayali {icret sisteminde motivasyon diizeyleri yas gruplarina gore anlaml farklilik
gosterir.

Tablo12’de verilen Anova testi sonuglarina gore, performansa dayali {icret sisteminin ¢alisanlarin
motivasyonuna etki diizeylerinin yas gruplar1 arasindaki farklilig: istatistiksel olarak %95 giliven
diizeyinde anlamli bulundugundan (F=2,766; sd=4; p=0,028; p<0.05) Hishipotezi bu boyut 6znelinde
kabul edilmistir. Yas grubu 41-55 (x=4,18) olanlarda performansa dayali iicret sisteminin ¢alisan
motivasyonuna etki diizeylerinin yas grubu 31-35 (x=4,47) arasinda olanlara gore daha diisiik seviyede
oldugu tespit edilmistir. Performansa dayali {icret sisteminin sirket performansina etki diizeylerinin yas
gruplar1 arasindaki farkliligr istatistiksel olarak %99 giiven diizeyinde anlamli bulundugundan
(F=8,388; sd=4; p=0,000; p<0.01) Hishipotezi bu boyut dznelinde kabul edilmistir. Yas grubu 41-55
(x=3,74) olanlarda performansa dayali iicret sisteminin sirket performansina etki diizeylerinin yas
grubu 31-35 (x=4,24) ve 26-30 (x=4,21) arasinda olanlara gore daha diisiik diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Performansa dayali {icret sisteminin motivasyona genel etki diizeylerinin yas gruplar
arasindaki farklilig: istatistiksel olarak %99 giiven diizeyinde anlamli bulundugundan (F=5,762; sd=4;
p=0,000; p<0.01) Hi 3 hipotezi bu blgegin geneli igin kabul edilmistir. Yas grubu 41-55 (x=4,02)
olanlarda performansa dayali iicret sisteminin motivasyona genel etki diizeylerinin yag grubu 31-35
(x=4,39) ve 26-30 (x=4,35) arasinda olanlara gore daha diisiik diizeyde oldugu saptanmustir. Gruplar
arasindaki farkin kaynagini belirlemek igin post-hoc testlerinden scheffe analizi yapilmustir.

Tablo 12. Bireylerin Yas Gruplarina Gére Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Motivasyon
Farklilagmasina Iligkin Anova Testi Sonucu

Performansa Dayah Ucret Sistemi Yas n X ss sd F p Scheffe
Calisan Motivasyonuna Etkisi 20-25 18 432 044 4 2,766 0,028* 3-5
26-30 34 4,43 0,42
31-35 71 4,47 042
36-40 64 4,37 041
41-55 39 4,18 0,56
Sirkete Etki Diizeyi 20-25 18 391 041 4 8388 0,000~ 25
26-30 34 421 0,49 3-5
31-35 71 4,24 0,52
36-40 64 4,00 0,49
41-55 39 3,74 042
Olgek Genel 20-25 18 4,18 0,38 4 5762 0,000** 2-5
26-30 34 435 0,40 3-5
31-35 71 439 042
36-40 64 4,24 0,37
41-55 39 4,02 0,43
*p<0.05; **p<0.01; 1.Grup= 20-25; 2.Grup=26-30; 3.Grup=31-35; 4.Grup=36-40; 5.Grup=41,55

Hi 4: Performansa dayali iicret sisteminde motivasyon diizeyleri egitim gruplarina gére anlamli farklilik
gosterir.

Tablo13’de verilen Anova testi sonuglarina gore, performansa dayali iicret sisteminin sirket
performansina etki diizeylerinin egitim gruplar1 arasindaki farklilig1 %95 istatistiksel giiven diizeyinde
anlamli bulundugundan (F=4,084; sd=2; p=0,018; p<0.05) Hi4 hipotezi bu boyut 6znelinde kabul
edilmigtir. Egitim durumu lise (x¥=4,18) olanlarda performansa dayali {icret sisteminin girket
performansina etki diizeylerinin egitim durumu ilk6gretim (x=3,98) olanlara gore daha yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Performansa dayali iicret sisteminin motivasyona genel etki diizeylerinin egitim
gruplari arasindaki farkliligi %95 istatistiksel giiven diizeyinde anlamli bulundugundan (F=3,702; sd=2;
p=0,026; p<0.05) H1 .4 hipotezi dlgek geneli i¢in kabul edilmistir. Egitim durumu lise (x=4,36) olanlarda
performansa dayali iicret sisteminin motivasyona genel etki diizeylerinin egitim durumu ilkogretim
(x=4,20) olanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Gruplar arasindaki farkin
kaynagimi belirlemek igin post-hoc testlerinden scheffe analizi yapilmustir.
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Tablo 13. Bireylerin Egitim Gruplarina Gore Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Motivasyon
Farklilasmasina fliskin Anova Testi Sonucu

Performansa Dayah Ucret Sistemi Egitim n X ss sd F p Scheffe
Calisan Motivasyonuna Etkisi likogretim 142 4,33 0,48 2 2,462 0,088
Lise 77 447 0,39
Universite 7 4,33 0,37
Sirkete Etki Diizeyi fikogretim 142 3,98 054 2 4,084 0,018* 1-2
Lise 77 418 0,46
Universite 7 421 0,21
Olgek Genel [Ikdgretim 142 420 044 2 3,702 0,026* 1-2
Lise 77 436 0,38

Universite 7 4,29 0,26
*p<0.05; 1.Grup= ilkdgretim; 2.Grup=Lise; 3.Grup=Universite

His: Performansa dayali iicret sisteminde motivasyon diizeyleri kurumda ¢alisma siiresi gruplarina gore
anlaml farklilik gosterir.

Tablo14’de verilen Anova testi sonuglarma gore, performansa dayali iicret sisteminin calisan
motivasyonuna etki diizeylerinin kurum tecriibesi gruplari arasindaki farklilig istatistiksel olarak %99
giiven diizeyinde anlamli bulundugundan (F=52,900; sd=2; p=0,000; p<0.01) His hipotezi bu boyut
6znelinde kabul edilmistir. Kurumda ¢aligma siiresi 1 yildan az (x=4,84) olanlarda performansa dayali
ticret sisteminin ¢alisan motivasyonuna etki diizeylerinin kurum tecriibesi 1-5 yi1l (x¥=4,23) arasinda
olanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Performansa dayali iicret sisteminin sirket
performansina etki diizeylerinin kurum tecriibesi gruplar arasindaki farklilig istatistiksel olarak %99
giiven diizeyinde anlamli bulundugundan (F=31,775; sd=2; p=0,000; p<0.01) His hipotezi bu boyut
Oznelinde kabul edilmistir. Kurumda g¢aligma siiresi 1 yildan az (x=4,49) olanlarda performansa dayali
ticret sisteminin sirket performansina etki diizeylerinin kurum tecriibesi 1-5 y1l (x=3,93) arasinda
olanlara gore daha yliksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Performansa dayali iicret sisteminin
motivasyona genel etki diizeylerinin kurum tecriibesi gruplar1 arasindaki farklilig: istatistiksel olarak
%399 giiven diizeyinde anlamli bulundugundan (F=61,522; sd=2; p=0,000; p<0.01) His hipotezi 6lgek
geneli i¢in kabul edilmistir. Kurumda ¢alisma siiresi 1 yildan az (x=4,72) olanlarda performansa dayali
ticret sisteminin motivasyona genel etki diizeylerinin kurum tecriibesi 1-5 y1l (x=4,13) arasinda olanlara
gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Gruplar arasindaki farkin kaynagini belirlemek icin
post-hoc testlerinden scheffe analizi yapilmustir.

Tablo 14. Bireylerin Kurum Tecriibesi Gruplarina Gére Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda
Motivasyon Farklilasmasina Iligkin Anova Testi Sonucu

Performansa Dayali Ucret Sistemi Kurum Tecriibesi X ss sd F p Scheffe
Calisan Motivasyonuna Etkisi 1 Yildan Az 52 484 0,04 2 52900 0,000** 1-2
1-5Y1 158 4,23 0,43
6-10 Y1l 16 4,25 0,43
Sirkete Etki Diizeyi 1 Yildan Az 52 449 045 2 31,775 0,000** 1-2
1-5Yil 158 3,93 0,47
6-10 Y1l 16 3,83 0,31
Olgek Genel 1 Yildan Az 52 472 0,16 2 61,522 0,000** 1-2
1-5Yil 158 4,13 0,38
6-10 Y1l 16 4,10 0,28

*p<0.05; 1.Grup= 11 yildan az; 2.Grup=1-5 Y1l; 3.Grup=6-10 yil

Hy: Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan Motivasyonu ile Sirket Performansi
Arasinda Pozitif Bir liski Vardur.

Tablo15°de verilen pearson korelasyon analizi sonuglarina gore, performansa dayali iicret sistemi
uygulamasinda c¢alisan motivasyonu ile sirket performansi arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iliski
oldugu tespit edildiginden dolay1 (r=0,551; p=0,000; p<0.01) Hz hipotezi kabul edilmistir. Performansa
dayal1 iicret sistemi uygulamasinda g¢alisan motivasyonu artirildiginda, sirket performansinda orta
diizeyde bir artis olacagi anlami tagimaktadir.
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Tablo 15. Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Caligan Motivasyonu ile Sirket Performansi
Arasindaki Iliskiye Iliskin Analiz Sonucu

Boyutlar Calisan Motivasyonuna Etkisi Sirkete Etki Diizeyi
Calisan Motivasyonuna Etkisi r 1 0,551
p 0,000**
Sirkete Etki Diizeyi r 1
p
**p<0.01
5. SONUC

Glinlimiiz isletmelerinde performansa dayali {icret sistemi genis bir sekilde uygulanmaya baslamistir.
Isletmeler acisindan hedeflenen amag calisanlarinin motivasyonlarini yiikselterek istenilen performans
verimliligini saglamaktir. Bu dogrultuda, isletmelerde performans ile {icret arasinda bag kuran ¢esitli
yontemlerin uygulanmasi yaygin hale gelmektedir. Performansa dayali iicret sistemi isletmelerde
kisisel, grup ve drgiit performansina dayali olarak uygulanmaktadir. Isletmelerde performans sistemi ile
ticret yonetiminin birbiri ile uyumlu olmasi, kisacasi uygulanan sistemin basarili olmasi halinde
calisanlarin yonetime ve isletmeye duydugu giivenin artarak motivasyon diizeylerinde artis olmasi
beklenmektedir.

Bu calisma kapsaminda performansa dayali iicret sistemi uygulamasinin ¢aliganlarin motivasyonu
tizerindeki etkisinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla SLN Tekstil ve Moda Sanayi Ticaret Anonim
Sirketi’nde bir arastirma gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda 226 mavi yakali personele anket formu
uygulanmig ve elde edilen anket ¢aligmalart SPSS 25.0 ile analiz yapilmistir. Arastirmada saglanan
verilerin toplanmasi i¢in iki bdliimden meydana gelen anket formu kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket formunun birinci boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenebilmesi
icin 5 adet soru formu, anketin ikinci boliimiinde ise katilimcilarin besli likert tipli performansa dayali
ticret sistemi uygulamasinda ¢alisan motivasyonuna ve sirkete etki diizeyine iligkin 28 sorudan olusan
Olcek sorulari bulunmaktadir. Calismadan elde edilen bulgular performansa dayali iicret sistemi
uygulamasinda ¢alisan motivasyonu ile sirket performansi arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iliski
oldugunu gostermektedir. Bunun yami sira, katilimcilarin performansa dayali iicret sisteminde
motivasyon diizeylerinin yas gruplarina, egitim gruplarina ve ¢aligma siiresi gruplarina gére anlamli
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Buna gore, yas grubu 31-35 olanlarda; egitim durumu lise olanlarda
ve kurumda ¢aligma siiresi 1 yildan az olanlarda performansa dayali licret sisteminin motivasyona genel
etkisinin daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak performansa dayali ticret sistemi
uygulamasi sayesinde isletmede calisan motivasyonunun artis gosterecegi ve boylece sirket
performansinda da orta diizeyde bir artis ortaya ¢ikacag: ifade edilebilmektedir.
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