IBN HALDUN UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGIiTiM ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

YUKSEK LiSANS TEZi

MOTiVASYONUN CALISANLARIN CALISMA
PERFORMANSINA ETKIiSi: BOSNA-HERSEK ZiRAAT
BANKASINDA BIR INCELEME

FAHRI DEDE

TEZ DANISMANI: DR. OGR. UYESIi SUMEYYE KUSAKClI

ISTANBUL, 2020



IBN HALDUN UNIiVERSITESI
LISANSUSTU EGITiM ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

YUKSEK LiSANS TEZi

MOTiVASYONUN CALISANLARIN CALISMA
PERFORMANSINA ETKIiSi: BOSNA-HERSEK ZiRAAT
BANKASINDA BIR INCELEME

FAHRI DEDE

TEZ DANISMANI: DR. OGR. UYESI SUMEYYE KUSAKCI

ISTANBUL, 2020



TEZ ONAY SAYFASI

Bu tez tarafimizca okunmus olup kapsam ve nitelik agisindan, Isletme alaninda

Yiiksek Lisans Derecesini alabilmek i¢in yeterli olduguna karar verilmistir.

Tez Jiirisi Uyeleri

Unvan — Ad Soyad Kanaati Imza

Dr. Ogr. Uyesi Siimeyye Kusake1

Dog. Dr. Senad Busatlic

Prof. Dr. Mahmut Arslan

Bu tezin Ibn Haldun Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii tarafindan konulan tiim

standartlara uygun sekilde yazildig teyit edilmistir.

Teslim Tarihi Miihiir/Imza



AKADEMIK DURUSTLUK BEYANI

Bu ¢alismada yer alan tiim bilgilerin akademik kurallara ve etik ilkelere uygun olarak
toplanip sunuldugunu, s6z konusu kurallar ve ilkelerin zorunlu kildig1 cercevede,
¢alismada 6zgiin olmayan tiim bilgi ve belgelere, alintilama standartlarina uygun

olarak referans verilmis oldugunu beyan ederim.

Ad1 Soyadi: pq"\(\I VEOE

Imza:



(0Y4

MOTIVASYONUN CALISANLARIN CALISMA PERFORMANSINA ETKISI:
BOSNA-HERSEK ZIRAAT BANKASINDA BiR INCELEME

Yazar DEDE, Fahri
Isletme Yiiksek Lisans Programi
Tez Danmismani: Dr. Ogr. Uyesi Siimeyye KUSAKCI
Agustos 2020, 93 sayfa

Isletmelerin rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi acisindan yiiksek diizeyde
performans gostermesi gerekmektedir. Isletmelerin performansinin en 6nemli
bilesenlerinden biri de c¢alisanlarin performansidir. Bu nedenle calisanlarin
performansina etki eden faktorlerin incelenmesi Onemlidir. Calisanlarin
performansinda etkili olan faktorler arasinda calisanlarin motivasyonun ne derecede
etkili oldugunun ortaya konmasi performansin yiikseltilmesine katki sunacaktir. Bu
baglamda bu calismada motivasyonun ¢alisma performansina etkisinin incelenmesi
amaclanmistir. Bosna-Hersek’te faaliyet gésteren Ziraat Bankasi subelerinde galisan
188 kisinin katilimi ile nicel bir arastirma yapilmistir. Bu baglamda, bahse konu banka
subelerinde gorevli ¢alisanlara demografik bilgi formu, performans ve motivasyon
6lgeklerinden olusan bir anket uygulanmistir. Anket yoluyla elde edilen veriler SPSS

paket programiyla analiz edilmistir.

Yapilan calisma sonucunda gorev performansinin baglamsal performans ile pozitif
yonde orta diizeyde iliskili oldugu, i¢sel motivasyon ile pozitif yonde orta diizeyde
iligkili oldugu tespit edilmistir. Baglamsal performansin is performansi ile pozitif
yonde yiiksek diizeyde iligkili oldugu, i¢sel motivasyon ile pozitif yonde orta diizeyde
iligkili oldugu, digsal motivasyonla pozitif yonde zayif bir iliskiye sahip oldugu, is
motivasyonu ile pozitif ydnde orta diizeyde bir iliskiye sahip oldugu saptanmustir. Is
performansi ile i¢sel motivasyon arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iliski
oldugunu tespit edilmistir. Is performansi ile is motivasyonu arasinda pozitif yonde

orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Igcsel motivasyon ile digsal



motivasyonun pozitif yonde orta diizeyde bir iliskiye sahip oldugu saptanmustir. Igsel
motivasyon ile is motivasyonu arasinda ise pozitif yonde giiclii bir iliski oldugu
gozlenmistir. Digsal motivasyon ile i motivasyonu arasinda ise pozitif yonde ¢ok

giiclii bir iliski oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, performans, baglamsal performans, gorev

performansi, igsel ve digsal motivasyon.



ABSTRACT

THE EFFECT OF MOTIVATION ON AN EMPLOYEE’S WORK
PERFORMANCE: ANALYSIS OF ZIRAAT BANK IN BOSNIA AND
HERZEGOVINA

Student Name DEDE, Fahri
MA in Management
Thesis Supervisor: Assist. Prof. Stimeyye KUSAKCI
August 2020, 93 Pages

Businesses need to perform at a high level in order to survive in a competitive
environment. One of the most important components of business performance is the
performance of employees. Therefore, it is important to examine the factors that affect
the performance of employees. Determining to what extent the motivation of the
employees is among the factors affecting the performance of the employees will
contribute to increasing the performance. In this context, in this study, it was aimed to
examine the effect of motivation on work performance. A quantitative research was
conducted with the participation of 188 people working in Ziraat Bank branches
operating in Bosnia and Herzegovina. In this context, a questionnaire consisting of
demographic information form, performance and motivation scales was applied to the
employees working in the Ziraat Bank branches. The data collected with the
questionnaire were analyzed with SPSS software.

As a result of the study, it was determined that task performance was moderately
correlated positively with contextual performance, and was moderately correlated
positively with intrinsic motivation. Contextual performance was found to be
positively highly correlated with job performance, and was moderately positively
correlated with intrinsic motivation, positively weak correlation with extrinsic
motivation, positively moderately correlated with work motivation. It has been
determined that there is a moderate positive relationship between work performance
and intrinsic motivation. It has been determined that there is a moderate positive
relationship between work performance and work motivation. It has been determined
that intrinsic motivation and extrinsic motivation have a moderately positive

relationship. It was observed that there was a strong positive relationship between

Vi



intrinsic motivation and job motivation. It was determined that there is a very strong

positive relationship between extrinsic motivation and job motivation.

Keywords: Motivation, performance, contextual performance, task performance,

intrinsic and extrinsic motivation.
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BOLUM I
GIRIS
1.1. Problem Durumu

Giiniimiiz rekabet¢i i ortaminda tiim organizasyonlar varliklarini siirdiirebilmek ve
basarili olabilmek icin gesitli ¢oziimler aramaktadir. Amag¢ ve hedeflerine ulasmak
icin, organizasyonlar rekabet¢i pazarlarda varlik gosterecek ve performanslarini
artiracak stratejiler gelistirmektedir. Bu kapsamda, biiyiikliikk ve pazardan bagimsiz
olarak tiim sirketler ¢alisanlari ile gii¢lii ve olumlu bir iliski kurmaya ¢alismakta ve
onlar1 gorevlerini yliksek performans ile yerine getirmeye yonlendirmektedir. Bagarili
sirketler beseri sermayelerini, diger bir deyisle calisanlarin1 esas varliklar1 olarak
gormekte ve onlarin motivasyonunu artirarak performanslarini en iist diizeye
cikarmaya calismaktadirlar. Ote yandan motivasyon -devlet, dzel ya da sivil toplum-
her tlir kurum i¢in hayati ve gereklidir ¢linkii calisanlarin performansini olumlu yonde

degistirebilir ve gelistirebilir (Aarabi vd., 2013: 301).

Kurulusglarin karsi karsiya kaldigi temel zorluk, performanslarini artirmak i¢in uygun
motivasyon faktorlerinin belirlenmesi ve uygulanmasidir. Bu faktorler kurum ve
calisan spesifik olabilir. Ciinkii kurumlarin performans beklentileri ve ¢alisanlarin
bireysel beklentileri birbirinden farklidir. Bu nedenle, motivasyon fikri basarili

isletmeler i¢in ortak bir itici gii¢ haline gelmistir.

Insanlar1 galigmaya nelerin motive ettigi uzun yillardir oldugu gibi giiniimiizde de
cevabi aranan sorulardan biridir. Bu sorunun cevabi 6nemlidir, ¢ilinkii insanlarin
davraniglarini nelerin etkiledigini anlamak insanlarin en 6nde gelen paydas: oldugu
organizasyonlarin yonetimi agisindan gereklidir. Bu kapsamda isletmelerin,
calisanlarin performanslarint yiikseltmek amaciyla muhtelif yol ve ydntemler
aradiklart gozlenmektedir (Armstrong, 2010: 252). Aksi takdirde calisanlarin
motivasyonu ve morali diismekte, isletmeler degerli calisanlar1 kaybetme riskiyle kars1

karsiya kalabilmekte ve potansiyel en iyi yetenekleri ¢gekme konusunda dezavantajl



konuma diisebilmektedir (Dessler, 2008: 322). Bu durum isletmelerin performansina

direk ya da dolayli olumsuz etkilerde bulunmaktadir.

Calisanlarin motivasyonunun énemli bir i¢ kontrol arac1 oldugu ve ¢alisan bagliliginin,
iiretkenligin ve verimliligin artmasi i¢in tatmin edilmesi gerektigi ifade edilmektedir.
Motivasyon, bir igsletmede akilli hedefler ve etkili iletisim sistemleri belirleyerek sonug
odakli yonetimin 6nemli bir parcasi olarak islev gormekte ve ¢alisanlarin performansi,
orglitsel amag ve hedeflere ulasmadaki verimlilik ve etkinliklerine katk1 saglamaktadir
(Koontz, 2010: 303). Motivasyonun performans iizerindeki etkisi olumlu olabilmekle
beraber etkinin biiyiikliigi de Onemli bir arastirma sorusu olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Oysa ¢ok yakin ge¢mise kadar yoneticilerin kuruluslarinin teknolojik ve
mekanik kapasitelerini derinlemesine analiz etmeye yogunlastiklar1 ve beseri
sermayelerini ihmal ettikleri goriilmektedir (Brown, 2011). Zamanla galisanlarin
motivasyon ve bagliliklarin1  artirmanin  6rgiit performansini  artirabilecegi
gbzlemlenmis ve motivasyon-performans iliskisi Gnemli bir arastirma problemi olarak

One ¢ikmustir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calismada motivasyonun c¢alisma performansina etkisinin incelenmesi
amaclanmistir. Motivasyonun igsel ve digsal motivasyon boyutlari ile is performansina
nasil etki ettigi ve bu etkinin biiytlikliigli aragtirmanin temel sorusunu olusturmaktadir.
Calismanin kavramsal boliimiinde motivasyon kavrami, motivasyon tiirleri ve araglari
incelenmis, motivasyon ve performans arasindaki iliskiye yoOnelik c¢alismalar
arastirilmistir. Literatiirde bu konuda yapilmis olan benzer ¢alismalar incelenmistir.
Caligmanin uygulama kisminda ise Bosna-Hersek’te faaliyet gosteren Ziraat Bankasi
subelerinde c¢alisan 188 kisinin katilimi ile nicel bir arastirma yapilmistir. Bu
baglamda, bahse konu banka subelerinde gorevli calisanlara demografik bilgi formu,
performans ve motivasyon Ol¢eklerinden olusan bir anket uygulanmistir. Anket ile

toplanan veriler SPSS paket programi ile analiz edilmistir.

Calismanin bulgular kisminda elde edilen sonuglar tablolar ile gosterilerek agiklanmus,
tartisma sonug boliimiinde ise elde edilen sonuglar literatiirdeki benzer ¢alismalar ile
karsilastirilarak tartisilmistir. Elde edilen sonucglara bagli olarak cesitli Oneriler

getirilmistir.



1.3. Arastirma Sorular / Hipotezleri
Bu arastirma temel olarak iki soruyu cevaplamaya ¢alismaktadir:

1. Calisan motivasyonunun (igsel ve dissal motivasyon boyutlariyla) is
performansi tizerinde etkisi nedir?

2. Calisan motivasyonu (igsel ve digsal motivasyon boyutlariyla) ve performans
(gorev, baglamsal ve is performansi boyutlariyla) demografik degiskenlere

gore farklilasmakta midir?
Bu kapsamda test edilecek hipotezler asagida sunulmustur:

H1: Calisan motivasyonu (i¢sel ve digsal motivasyon boyutlariyla) ve performans
(gorev, baglamsal ve is performanst boyutlartyla) cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.
H1(a): igsel Motivasyon cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
H1(b): Dissal Motivasyon cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H1(c): Is Motivasyonu cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
H1(d): Gorev Performansi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H1(e): Baglamsal Performans cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H1(f): Is Performansi cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H2: Calisan motivasyonu (i¢sel ve digsal motivasyon boyutlariyla) ve performans
(gorev, baglamsal ve is performans: boyutlariyla) egitim durumuna goére farklilik

gostermektedir.
H2(a): I¢sel Motivasyon egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
H2(b): Digsal Motivasyon egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.
H2(c): Is Motivasyonu egitim durumuna gére farklilik gdstermektedir.

H2(d): Gorev Performansi egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.



H2(e): Baglamsal Performans egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
H2(f): Is Performansi egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H3: Calisan motivasyonu (igsel ve digssal motivasyon boyutlartyla) ve performans
(gbrev, baglamsal ve is performansi boyutlariyla) medeni duruma gore farklilik

gostermektedir.
H3(a): i¢sel Motivasyon medeni duruma gore farklilik gdstermektedir.
H3(b): Dissal Motivasyon medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
H3(c): Is Motivasyonu medeni duruma gére farklilik gostermektedir.
H3(d): Gorev Performansi medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
H3(e): Baglamsal Performans medeni duruma gore farklilik gostermektedir.
H3(f): Is Performans1 medeni duruma gére farklilik gdstermektedir.

H4: Calisan motivasyonu (igsel ve digsal motivasyon boyutlariyla) ve performans

(gorev, baglamsal ve is performansi boyutlariyla) yasa gore farklilik gostermektedir.
H4(a): Igsel Motivasyon yasa gore farklilik gostermektedir.
H4(b): Digsal Motivasyon yasa gore farklilik gostermektedir.
H4(c): Is Motivasyonu yasa gore farklilik gdstermektedir.
H4(d): Gorev Performansi yasa gore farklilik gostermektedir.
H4(e): Baglamsal Performans yasa gore farklilik gostermektedir.
H4(f): Is Performanst yasa gore farklilik gdstermektedir.

HS5: Calisan motivasyonu (igsel ve digsal motivasyon boyutlariyla) ve performans
(gorev, baglamsal ve is performansi boyutlariyla) aylik ortalama hane gelirine gore

farklilik gostermektedir.

H5(a): Igsel Motivasyon aylik ortalama hane gelirine gore farklilik

gostermektedir.



H5(b): Dissal Motivasyon aylik ortalama hane gelirine gore farklilik

gostermektedir.

H5(c): Is Motivasyonu aylik ortalama hane gelirine gore farklilik

gostermektedir.

H5(d): Gorev Performansi aylik ortalama hane gelirine gore farklilik

gostermektedir.

H5(e): Baglamsal Performans aylik ortalama hane gelirine gore farklilik

gostermektedir.

H5(f): 1s Performansi aylik ortalama hane gelirine gore farklilik
gostermektedir.

H6: Calisan motivasyonu (igsel ve digsal motivasyon boyutlariyla) ve performans
(gorev, baglamsal ve is performansi boyutlariyla) mesleki toplam ¢aligma siiresine

gore farklilik gdstermektedir.

H6(a): Icsel Motivasyon mesleki toplam calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H6(b): Digsal Motivasyon mesleki toplam g¢aligma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H6(c): Is Motivasyonu mesleki toplam calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H6(d): Gorev Performansit mesleki toplam g¢alisma siiresine goére farklilik

gostermektedir.

H6(e): Baglamsal Performans mesleki toplam ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H6(f): Is Performansi mesleki toplam calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.



H7: Calisan motivasyonu (igsel ve digsal motivasyon boyutlariyla) ve performans
(gorev, baglamsal ve is performansi boyutlariyla) kurumdaki ¢alisma siiresine gore

farklilik gostermektedir.

H7(a): Ig¢sel Motivasyon kurumdaki c¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H7(b): Digsal Motivasyon kurumdaki ¢aligma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H7(c): 1Is Motivasyonu kurumdaki c¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H7(d): Gorev Performansi kurumdaki calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H7(e): Baglamsal Performans kurumdaki calisma siiresine goére farklilik

gostermektedir.

H7(f): Is Performans1 kurumdaki calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

HS: Calisan motivasyonunun (igsel ve digsal motivasyon boyutlariyla) is performansi

uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

H8(a): I¢sel Motivasyonun Is Performans: iizerinde istatistiksel olarak anlamli

bir etkisi vardir.

H8(b): Dissal Motivasyonun Is Performans: iizerinde istatistiksel olarak

anlamli bir etkisi vardir.

H8(c): Is Motivasyonunun Is Performans: iizerinde istatistiksel olarak anlamli

bir etkisi vardir.
1.4. Arastirmanin Onemi

Motivasyon ve is performansi arasindaki iligkiyi inceleyen literatiirde birgok
calismanin yapildigi goriilmektedir (Oriicii ve Kambur, 2008; Onay ve Ergiiden, 2011;
Abdulsalam ve Mawoli, 2012; Muogbo, 2013; Altindag ve Akgiin, 2015; Oztiirk,



2019). Bahse konu c¢alismalarin gesitli bolgelerde ve cesitli sektdrlerde yapildig
gozlenmektedir. Ancak bu ¢aligma Bosna-Hersek’te finans sektoriinde yapilmis olan

spesifik bir caligma olarak literatiire 6zgiin bir katki saglayacagi degerlendirilmektedir.



BOLUM II

LITERATUR TARAMASI

2.1. Motivasyon Kavrami ve Onemi

Motivasyon terimi ilk kez 1880’li senelerin basinda ruhbilimci arastirmacilar
tarafindan kullanilmigtir. Motivasyon kelimesi, Latince'de “movare” sozciigiinden
tiiretilmistir. Ingilizce'de “motive” olarak kullanilan ve dilimize buradan gegen
motivasyon, hareket etmek ve giidii anlamlarinda kullanilmaktadir. Ayni sekilde
motivasyon kelimesinin “yoOneltme, harekete gegirme, tesvik etme, isteklendirme,
arzu” ve benzeri anlamlarinda da kullanildigi géze ¢arpmaktadir (Ruthankoon ve
Ogunlana, 2003: 333). Motivasyon kavrami ilerleyen dénemlerde ruhbilimcilerle

birlikte sosyal kuramcilarin da arastirmalarina konu olmustur (Forgas vd., 2005: 3).

Bu kavram {izerine ¢alisan bir¢ok arastirmacinin ve farkli disiplinlerin bulunmasi ve
kapsaminin genis olmasindan 6tiirii, motivasyonu tanimlamak son derece gii¢ duruma
gelmistir. Dolayisiyla motivasyon kavramu literatiirde degisik bicimlerde tanimlanmis
ve soz konusu tanimlar da ¢ogunlukla giidii kavramu ile iliskili olarak ele alinmustir.
Motivasyon genel manasiyla; psikolojik veya fizyolojik ag¢idan doyurulmamis bir
gereksinimi karsilama adina eyleme gegmek seklinde ifade edilmektedir (Luthans,

1992: 147).

Motivasyon ruhbilimciler tarafindan insan davraniglarinin yoniiyle ilgili psikolojik bir
olgu seklinde ifade edilirken, fizikgiler tarafindan bir organizmanin dokularinda
meydana gelen enerji doniisiimiinii gerceklestiren, uyarici bir etkiye sahip olan,
sistemli ve gii¢lendirici davranis siireci seklinde tarif edilmektedir. Ruthankoon ve
Ogunlana (2003: 333) tarafindan ise, bireyi eyleme gegmeye yoneltmenin ne sekilde
bir yol takip edilerek basarilabilecegi sorusunu yanitlama gayreti olarak

tanimlanmaistir.

Motivasyon, heves ve istekle yapilan islerde bireyin i¢ diinyasinda o isle alakali
yasadig1 ya da hissettigi duygulari ifade eder (Bentley, 2000: 179). Motivasyon bir
diger tanima gore ise; insanlarin belirli bir hedefe erisme adina kendi arzu ve istekleri

ile davranig ve gayret sergilemeleri seklinde ifade edilmektedir (Kogel, 2007: 633).



Motivasyon kisinin is yapabilme arzusu tagimasini ifade etmektedir (Smithers ve
Walker, 2000: 833). Eren (2014: 494) ve Giiney (2000: 470) motivasyonu; bir bireyi
ya da toplulugu belli bir dogrultuya veya amaca donik olarak harekete/eyleme
gecirmek hedefiyle gosterilen gayretlerin biitiinii seklinde tanimlamaktadir. Spesifik
bir amag dogrultusunda igbirligi yapan bireyleri uyumlu hale getirmek, yénlendirmek,
koordine etmek ve katilimer bir atmosfer olusturmak amaciyla sergilenen gaba ve

ugraslarin tamami da motivasyon olarak tanimlanmaktadir (Oztekin, 2005: 148).

Kisiye 6zgli olmasi motivasyonun en onemli 6zelliklerinden biridir. Bu nedenle her
bireyin motive edilmesini saglayan kaynaklar ayni olmayabilmektedir. Motivasyonun
en 6nemli rolii ise, davranisi bigimlendirmek ve o6rgiit igerisindeki performansa etki
etmektir (Mercanlioglu, 2012: 48). Olumlu tutumlar, performans ve motivasyon
arasinda kuvvetli bir iligki bulunmaktadir. Motive edilmis is gorenlerin performans

seviyeleri ve ise bagliliklar artis gostermektedir (Ozer ve Topaloglu, 2008: 50).

Motivasyon, oOrgiitiin ve is gorenlerin beklentilerine cevap veren bir ¢alisma ortami
saglanmast ve kisinin arzulanan davranis bicimini sergilemesi amaciyla
isteklendirilmesi seklinde tanimlanabilir (Berkman vd., 2007: 293). Motivasyon
uygulamalarinin orgiit biinyesindeki temel amaci, ig gérenlerin ve orgiitiin amaglarinin
entegre duruma getirilmesi ve boylelikle is gorenlerin, faaliyetlerini 6rgiit hedefleri
dogrultusunda devam ettirirken hem kendilerine hem de orgiite katki saglamasidir
(Oriicii ve Kanbur, 2008: 86).

Literatiirde yer alan tanimlar dogrultusunda kapsayict bir tanim yapmak gerekirse,
motivasyon bir i i¢in gereksinim duyulan itici giictiir. Yukarida siralanan tanimlar
incelendiginde, motivasyonun temelinde i{i¢ ana unsur oldugu ortaya ¢ikmaktadir
(Tmnaz, 2005: 7-8):

i.  Bireyin i¢ diinyasinda barindirdig bir takim giiglerin disardan bir etki ile
harekete gecirilmesi ve buna bagli olarak istenilen davraniglarin
sergilenmesi,

ii.  Davranigin belli bir hedef ve amaca erisme adina yonlendirilmesi,

iii.  Davranigin algilanan hedefe yonelik olarak birey tarafindan siirdiiriilmesi,



2.2. Motivasyon Siireci

Giidi bir takim gereksinimlerin saglanmasi adina bireyi eyleme geciren ve davranisa

iten neden olarak ifade edilirken, motivasyon ise bu eylemin/hareketin kendisidir.

Ozetlemek gerekirse; motivasyon giidiilerin katkis1 ile eyleme ge¢me ve gerceklesme

sathasidir. S6z konusu siirecin ger¢eklesmesinde dort safhadan bahsedilebilir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 40);

Ihtiyac: Kisinin doyuma ulastrma gayreti gosterdigi bir takim
gereksinim ve istekleri bulunmaktadir. Motivasyonun temelini de bu
gereksinimler teskil etmektedir. Bu gereksinimlerin ortaya ¢ikmasiyla

beraber motivasyon siirecinin bagladig goriiliir.

Uyarilma: Bireyin davranisinda itici bir kuvvetin ortaya ¢ikmasi
adina uyarilmanin meydana gelmesi gerekmektedir. Bahse konu

kuvvet, ruhsal ve fiziksel arzudur.

Davrams: Gereksinimleri karsilama dogrultusunda uyarilmis birey

bir davranis sergiler. Davranisi sergileme maksadi tatmin/doyum elde

etmektir.
iv.  Doyum: Birey gereksinimlerinin tatmini gergeklestiginde doyum elde
eder ve motivasyon siireci tamamlanmais olur.
I. Asama I1. Asama I11. Asama IV. Asama
Tatmin . .
Edilmemis ——>| Ihtiyaclarm |——> Davranis ——>> [Ihtiyaclarin
ihtiyaclar Uyarilmasi Tatmini

Sekil 2.1. Motivasyon siirecinin asamalar:1 (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 40)

2.3. Motivasyon Tiirleri

Motivasyon saglayan faktorler, diger bir ifadeyle giidiiler (motiv), bireyin ge¢cmis

yasantilariyla sekillenerek bir biitiinliik meydana getirmektedir. Bundan dolay1 bir

motiv bir biitilin igerisinde kisinin davranislarinin kaynagi, devam ettiricisi ve istenilen

bi¢imde yonlendiricisi konumundadir. Motiv sayesinde, amag¢ dogrultusunda bir
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davranig adina ihtiya¢ duyulan siire¢ baslatilir ve bu siirecin devam ettirilmesi saglanir.
Diger bir ifadeyle motivler davranis i¢in yonlendirme etkisine sahiptir ve organizmayi

daha hareketli ve canli kilarlar (Selen 2012: 120).

2.3.1.i¢c Motivler

Temeli 6grenme siirecleri ile meydana gelmeyen ve bireyin dogal ihtiyaglardan ve
gereksinimlerinden ortaya ¢ikan bilingsiz davranmiglar i¢ motiv  olarak
adlandirilmaktadir. S6z konusu davraniglar kendi kendine dogal sekilde gerceklesir.
Bireyi belli bir gereksinimi karsilamaya iten diirttilerdir. Bir tiirtin tiim temsilcilerinde
ayni bigimde ortaya ¢ikarlar ve kalitim vasitasiyla kisiden kisiye iletilirler.
Evrimlesmemis niteliktedirler. i¢giidiisel davranislar harici etkenlerle meydana gelse
idi, davranis bir kez basladiktan sonra, tetikleyici bir uyariciya gereksinim duymadan
tamamlanmasi s6z konusu olacaktir. I¢giidiisel davraniglarin diger bir karakteristigi de

“uyaranlarin” yalnizca bir pargasi ile gergeklesebilmeleridir (Kogel, 2007: 633).

2.3.2.Fizyolojik Motivler

Fizyolojik motivler organik giidiiler seklinde de adlandirilmaktadir. Bu motiviler
organizmanin hayatin1i devam ettirebilme adma karsilamast mecbur olan temel
ihtiyaglardan otiirii ortaya ¢ikan giidiilerdir. Organizmanin hayatini ve neslini devam
ettirme gereksiniminden Otlirii ortaya ¢ikarlar ve dogumdan baglayarak etkili olurlar.
Uyuma, gereksiz maddelerin atilmasi, oksijen eksikligi, susuzluk, aglik, dinlenme gibi

gereksinimler fizyolojik giidiilere sebep olur.

En o6nemli temel giidiiler durumundaki fizyolojik giidiilerin kesinlikle bir sekilde
doyuma ulagtirilmalar1 gerekmektedir. Ertelenmeleri s6z konusu degildir. Organizma
hayatin1 devam ettirdigi miiddetce giidiilerde varliklarini devam ettirebilirler. Yani
bilingli ya da yar1 bilingsiz 6zellikte olduklari sdylenebilir. Yasayan tiim canlilarda
mevcut oldugundan dolay1 evrensel nitelikte olan fiziksel giidiiler, kalitim vasitasiyla
aktarilir ve oteki giidiilerin temelini de teskil ettiklerinden Gtiirii oncelige sahiptirler.
Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisine istinaden, evvela fizyolojik giidiiler (piramidin
altindakiler), miiteakiben de toplumsal giidiiler (piramidin {ist kisimlar1) tatmin

edilmelidir. Fakat dncelik siras1 bireyden bireye degisebilir (Erenel, 2015: 360).
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2.3.3.Sosyal Motivler

Insanlar1 hayvanlara gére farkli kilan en énemli ve belirgin karakteristik de, bilingli
iliskiler sonucunda ortaya ¢ikan toplumsal hayattir. Insanlarin bir arada yasamasini
saglayan sosyal hayata tesvik eden gii¢ biling olarak one ¢ikmaktadir. Sosyal giidiiler
diger insanlar1 da bir sekilde i¢ine alan giidiiler olarak ifade edilmektedir. i¢inde
yasadigi toplumun bir parcast mahiyetinde olan bireyi toplumdan soyutlamak
imkansizdir. Her bir topluma ait baskic1 toreleri, gelenek ve kurallart bulunmaktadir.
Birey toplumsal diizen igerisindeki bu deger, kural ve yargilara saygili davranmak
mecburiyetindedir. Bununla birlikte bireyler toplum tarafindan iyi, giizel ve ideal
olarak algilan diizeye ulagsmay1 arzular. Bir gruba ait olmak, iyi bir gérevde vazife
gostermek, sevilmek, sevmek, begenilmek, 6zgiirce diisinmek ve taninmak bireyi
eyleme geciren sosyal kapsamli diisiince ve duygulardir. Dolayisiyla da sosyal
giidiilerin kisiden kisiye veya toplumdan topluma farklilik gosterdigi ifade edilebilir
(Derel, 2005: 81).

Sosyal giidiiler, 6grenilmis veya dgrenilmemis nitelikte olabilir. Cevresel faktorlerin
etkisiyle kazanilabilmekte ve birincil gilidiilere benzer sekilde 6grenme sonucunda
degisebilmektedirler. Sosyal giidiiler bireyin yaglilik doneminde daha etkin diizeydedir
ve fizyolojik giidiilere kiyasla daha karmasik yapidadirlar. Sosyal giidiiler bireyin

kendisini gerceklestirebilmesine olanak sunarlar.

2.3.4.Psikolojik Motivler

Psikolojik ve fizyolojik giidiilerin birbirinden farkina bakildiginda, fizyolojik kaynakl
giidiilerin dogustan geldigi gortiliirken; psikolojik giidiilerin 6grenilerek yani sonradan
kazanildig1 goriiliir. Psikolojik giidiileri tespit etmek, sosyal ve fizyolojik giidiileri
tespit etmekten daha giictlir. Degisik sathalardan gecerek gelisim gosteren kisilik
yapist psikolojik giidiilerin olusma seklini ortaya koyar ve yoniinii saglar. Psikolojik
giidiiler incelendiginde bagimsiz olma giidiisii ve kendini gésterme giidiistiniin yaygin
bir sekilde oldugu gézlenmektedir, fakat en giiclii psikolojik giidii ise iktidar olma
arzusudur. Bahse konu giidii bireyin gerek bagimsiz olma ve gerekse de kendini
gosterme isteginden ileri gelir. Bu nedenle motivasyon kaynaklari arasinda en giigliisii

olarak kabul edilmektedir (Selen, 2012: 121).
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2.4. Motivasyon Araclar

Is gorenlerin etkili ve istekli calisabilmesine katkida bulunmak motivasyonun temel
hedefi olarak ifade edilebilir. Bu hedefe erisme adina bireyi ise tesvik eden etkenlerle
ilgili olarak uzun zamandan beri arastirmalar ortaya konulmaktadir. Motivasyon
etkenleri bireylerin performanslarini arttirmaya katkida bulunmaktadir ve kendi
aralarinda rekabet icerisinde olmayip tam tersine birbirlerini tamamlayici niteliktedir
(Robbins ve Judge, 2012: 227). Motivasyonda faydalanilan etkenler daima ayni etkiyi
gostermezler. Bir birey i¢in 6nem arz eden etken baskasi a¢isindan 6nemli olmayabilir.
Ornek vermek gerekirse ekonomik anlamda iicret bir is géren icin énem arz ederken
bir baskasi i¢in daha fazla 6nemli olan motivasyon araglari bulunabilir. Bireyin
degerlerine, toplumsal ve ¢evresel faktorlere ve egitsel durumuna istinaden bu araglara
verecegi deger degisir. Motivasyonla alakali olarak evrensel anlamda bir takim
etkenlerin mevcut oldugu kabul edilse de isletmeye 6zel, topluma 6zel ve bireye 6zel
motivasyon modelleri olusturmak kolay degildir. Farkli arastirmalarla belirlenen,
onem sirasi degiskenlik arz eden motivasyon etkenleri, kendi aralarinda
orgiitsel/yonetsel faktorler, psiko-sosyal faktorler ve ekonomik faktorler seklinde iic
kategoride degerlendirilmektedir (Simsek vd., 2014: 146; Tiiz ve Sabuncuoglu, 2005:
64).

2.4.1. Ekonomik Araglar

Ekonomik etkenler; kara katilma, ekonomik odiiller, primli iicret ve iicret artisi

seklinde dort grupta degerlendirilmektedir.
2.4.1.1. Ucret Artis1

Genel anlamiyla iicret, kisiye harcadig1 emek karsiliginda sunulan maddi veya maddi
mahiyette bulunmayan yararlaridir. Ucret dar anlamiyla ise, para ve para cinsinden
belirtilebilen menfaatlerdir. Ucret artis1 kisiye ekonomik acidan katki saglamakla
beraber, yiiksek licret seviyesine sahip bireyin toplumsal hayattaki sayginligi ve
statiisii de daha iist diizeye ¢ikmaktadir. Ucret, ge¢im kaynagi olmasinin yaninda
sosyal hayat diizeyini de belirleyici ve yiikseltici etki gosterir. Ucret artisiyla alakal
genel kabul, i gérende belirli bir tatmin olusturdugudur (Tiiz ve Sabuncuolu, 2005:

66; Yildirim ve Demirel, 2015: 134).
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Ucret artisginin ekonomik faktdrler arasinda en fazla kullanilan ara¢ oldugu ifade
edilebilir. Ucret, insanin ¢alisma yasaminda, meslegine duydugu pozitif veya negatif
tutumda etkili olan belirleyici bir aragtir. Ucretin, motivasyona etki eden faktorler
arasinda en etkin faktorler arasinda oldugu kabul edilmektedir (Tiiz ve Sabuncuoglu,

2005: 66; Yildirim ve Demirel, 2015: 134).

Ucretin temel fonksiyonu kisiyi ¢alismaya sevk etmektedir. Eger kisi yaptig1 isin
karsiligin1 alamazsa miiteakip donemde yapacagi isi olmasi gerektigi gibi tamamlamak
yoniinde bir ¢aba gostermeyecektir. Kisinin isinde doyum elde etmesine katkis1 olan
ticret, isine olan aidiyetini de yiikselterek, onu daha motive duruma getirmektedir.
Motivasyonu yiikselen calisanin performansi da verimliligi de artacaktir. Dolayistyla
motivasyon ve iicret arasinda kuvvetli bir bag bulunmaktadir. Ancak gergeklestirilen
pek ¢ok arastirma sadece iicret etkeninin uzun vade igerisinde verimlilik ve
performansta kayda deger diizeyde artisin saglanmasina yetmeyecegini ortaya
koymustur (Dobre, 2013: 57).

2.4.1.2. Primli Ucret

Primli ticret, orgiitiin i gérenlerini motive etme adina faydalandigi araglar arasindadir
(Ergiil, 2006: 96). Bu aracin tanimin1 yapmak gerekirse is gorenlerin orgiitte istihdam
olduklari siirecteki bilgi ve becerilerine istinaden yapilan 6demedir. Bu iicret sistemini
savunanlar ticret miktarint belirlemede nesnellik sagladigini, 6z gelisim ve 6grenme
olanagi sundugunu 6ne stirmektedirler. Kisi isletmeye ne denli fazla katkida bulunursa
0 Ol¢iide daha fazla kazanim saglayabilir. Primli {icret genel anlamda, is gérenlerin
motivasyonunu yiikseltme acgisindan yogun olarak faydalanilan bir yontemdir
(Barutgugil, 2004: 458). Ancak primli ticret uygulamasmm kullanimi zordur.
Performans ol¢imii basit bir sekilde yapilamiyorsa, primli ticret 6demelerinde
gicliiklerle karsilagilabilir. Primli icret uygulamasinin bir bagka olumsuz tarafi da is
goreni daha yogun gayrete tesvik ederek, onun yipranmasina ve igin niteliginin
azalmasina yol agabilmesidir. Bu uygulamada en ¢ok faydalanilan yontemler, parga

basina iicretlendirme ve satis basi1 komisyon benzeri uygulamalardir (Eren, 2014: 517).
2.4.1.3. Maddi Odiiller

Odiiller, is gdrenlerin performansia pozitif etki ederek is doyumunu olumlu yonde

etkilemektedirler (Dobre, 2013: 57). Odiillendirme bir takim temel ilkeler gdz oniinde
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bulundurularak gerceklestirilmelidir. S6z konusu ilkeler asagida ifade edildigi gibidir
(Barutgugil, 2004: 452) :

i.  Odiillerin performansla baglantili olmasi,
ii.  Odiillerin goriilebilir nitelikte olmast,
iii.  Odiillerin zamaninda verilmesi
iv.  Odiillendirmenin uygulanabilir nitelikte olmas,
v.  Olciilebilenin édiillendirilmesi,

vi.  Tim is gorenlerin 6diillendirilebilmesidir.

Maddi ddiiller genel anlamda, tespit edilmis olan hedefe erisme, arzulanan is miktarini
ayarlama vb. hususlarda iist diizey performans sergileyen is gorenlere verilmektedir.
Ikramiyeler maddi 6diiller arasinda en bilinen 6diildiir. Odiil ve is gérenin gosterdigi
performans arasinda kurulmus olan denge ¢ok énemlidir. Odiil sistemi basarili bicimde
devam ettirilmez ve adaletli olmayan, adalet duygusunu zedeleyen bir 6diil sistemi
ortaya ¢ikarsa is gérenin motivasyonu olumsuz anlamda etkilenebilir (Seving, 2015:
958).

2.4.1.4. Kara Ortakhk

Is gorenleri ekonomik agidan motive etmenin bir yontemi de onlara elde edilen kardan
pay vermektir. is goren kara katilma yonteminde hedeflenenler asagidaki gibi ifade
edilebilir (Simsek vd., 2014: 147; Tiiz ve Sabuncuoglu, 2005: 69):

i. Isletmenin 6deme sisteminde farklilik olusturmak,
ii. Iyi performans sergileyen is goreni ddiillendirmek,
iii.  Vasifli is gorenlerin isletmeye aidiyetini yiikseltmek,
iv.  Is goren ve igveren arasinda bir ortaklik duygusu olusturmak,

v. I gorenleri iiretim maliyetlerinde tasarrufa tesvik etmek.

Calisanlarin kara ortak edildigi organizasyonlarda, ¢alisanlarin daha fazla kar ile
birlikte daha ¢ok gelir edecegini bilmeleri halinde motivasyonlarinin arttig1 ifade
edilmektedir. Bu sistem sayesinde calisan, isverene ortak gibi hissedebilir ve
motivasyonu yiikselebilir. Ote yandan, ¢aligan paymin diger calisan veya kurulusa
nazaran adil olmadigin diisiiniirse, motivasyonu olumsuz etkilenebilir. Dahasi, negatif

kar zarar getirir ve bu ¢alisanlar arasinda anlasmazlik yaratabilir. Yoneticiler, motive
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edilen emegin siirekliligi i¢in hisse belirleme siirecinde ¢ok 6zel ve acik olmalidir

(Uygun, 2015: 80-81).

2.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Calismanin bu kisminda motivasyonun saglanmasinda kullanilan psiko-sosyal araglar

kisaca agiklanacaktir.
2.4.2.1. Bagimsiz Cahsma Imkam

Onemli psikososyal araglardan olan inisiyatif kullanma ve bagimsiz ¢alisma is goren
benlik duygusunu tatmin etmek veya kigisel gelisimi desteklemek maksadiyla
kullanilan yontemlerdir. Genel olarak birey, ge¢mis yasaminda 6zgiir bir kisi seklinde
yetistirilmis ise, kendini bir grubun bir {iyesi seklinde kabul etse de, bagimsiz
davraniglar1 sergileme ve degerli goriilme gereksinimini duyma egilimi tasiyabilir.
Baska bir ifade ile her ne kadar gruba aidiyeti bulunsa da, bagimsiz sekilde kendi varlik
ve degerini sergilemek ister. Is yasaminda ¢alisanlarin tasidi§i bagimsizlik arzusu
onlarin dogasindan ileri gelen bir histir. Ozellikle amir ve iistlerinin yogun baskisi
altinda faaliyet gostermek, is gdrenlerin hosuna gitmeyen bir durumdur. Is gorenler
etkilenmekten, emir verilmesinden ve islerine her konuda Kkarisilmasindan
hoslanmazlar. Merkezi yonetim politikast izleyen sert ve kati idarecilerin mevcut
oldugu isletmelerde, istihdam edilen bireyler ¢ok fazla verim saglayamazlar ve
firsatim1 bulduklarinda kendileri i¢in yeni bir is bakma egilimi gosterirler (Tiliz ve

Sabuncuoglu, 2005: 67).

1960 ve 70’li yillarda ¢alisma yasaminda kalite hareketinin bir bileseni olarak ortaya
cikan Ozerklik, is ozelliklerinin en kritik boyutlar1 arasinda kabul edilmis, islerin
yeniden tasarimi gayretlerinin merkezini teskil etmistir. Temel degisim, koordinasyon
ve hiyerarsik denetim sisteminin yerine, eskisine kiyasla daha fazla bilgi sahibi olan
alt seviye is gorenlerin kendi performanslarini gelistirme adina gayret gosterdikleri bir
sistemi benimsemektir. Calisma hayatinda 6zerklikten verim saglanabilmesi agisindan
bagimsiz ¢alisan bireyin {stiin performansi 6diillendirilmelidir. Ayrica ¢alisanlarin
gercek manada kendi is siireglerinden 6zerk bir bicimde sorumlu olmasi bakimindan
gereksinim hissedilen egitimleri almalar1 gerekir. Nitekim sorumluluk tasinan iste

ozerk calismak i¢in ise doniik bilgilerin ve becerilerin iyi bir egitimle elde edildigi
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goriilmektedir (Pfeffer, 1999: 147). Is doyumunun yeterli diizeyde gerceklestirilmesi
de, diger bir ifadeyle calisanlarin yaptiklart isten yiliksek diizeyde memnuniyet

duymalar1 onlarin verimliligini arttirirken iglerini kaybetme riskini en aza indirir.
2.4.2.2. Statii ve Deger

Is yasaminda hemen hemen tiim ¢alisanlar tarafindan bilinen bir sirket biinyesinde
gorev yapmak, calisana toplumsal anlamda bir statii Gistiinliigii getirmektedir. Calisan
isletmesi ile biitiinlestigi, onu benimsedigi zaman, isletmenin elde ettigi basari ile
gururlanmakta ve haz elde etmektedir. Calisana, diger insanlar tarafindan, biinyesinde
faaliyet gosterdigi isletmeyle alakali 6viicii, olumlu sézler sdylenmesi, onun igin bir
calisma onuru ve kivang kaynagidir. Deger ve statli manevi Karakteri giiglii is
gorenlerin tamami adina 6nemli bir 6zendirme aracidir. Gergeklestirilen isin idareci
ve uzman kimselerce, bilhassa da idarecilerce begenilmesi, is gérenlere son derece
biiyiikk bir doyum ve mutluluk saglar. Her is goren isletme biinyesinde belirli bir
degerinin ve yerinin bulunmasini arzu eder. Deger verilmek, dengeli sekilde ve adil
olgtilerde kullanildiginda, is gérenleri tiretime motive etme adina son derece etkili bir

tesvik etme ve 6zendirme ydntemidir (Incir, 1984: 313).

Statii ise, kisiye toplumdaki diger bireylerin verdikleri degerden ortaya g¢ikan bir
husustur. Boylesi 6nemli olan bir motivasyon aracina sahip olabilmek adina, kisi her
cesit cabasini ve emegini sarf eder. Statii, daha ¢ok saygi ile beraber giindeme gelen
bir olgudur. Yani ger¢ek manada bir statiisii olan birey, bunun karsilig1 olarak is
cevresinin veya is disinda iliski icerinde bulundugu bireylerin saygisin1 kazanir.
Istihdam olunan pozisyondan bagimsiz olarak, gergeklestirilen isin takdir edildigini ve
begenildigini gérme, kalifiye bir elaman olarak algilanma, hemen hemen tiim
caliganlarda doyum hissi olusturur. Caligmalarinin karsiligin1 sosyal statiisiinde
yiikselme ve saygi gérme ile somut bigimde goren is goren, ¢aligmalarini daha tist

diizeyde bir ¢aba ile devam ettirir (Eren, 2014: 361).

Isgorenlerin ¢alistiklart is ortaminda kazanmayi arzuladiklari statii ve diger
bireylerden deger gorme ihtiyaci, sosyal yapi biinyesinde sayginlik elde etme
giidiisliyle birlesmekte ve sonug olarak diger insanlar tarafindan begeni kazanmak,
saygl gormek, Oviilmek ve parmakla gosterilmek istegi olusmaktadir (Tiiz ve

Sabuncuoglu, 2005: 68). Fakat bu tarz giidiilerin etkisi bireyden bireye degiskenlik arz
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etmektedir. Statii ve deger algisinin da cinsiyete gore farklilastigi gdzlenmektedir.
Kadinlarin performanslarima yonelik kendileri ile konusulmasinin, kendilerine
aciklama yapilmasimin motivasyonlarini arttirdigir goriilmektedir. Diger taraftan
erkeklerin ise basarilarinin duyurulmasi ile motive olduklar1 goriilmektedir (Fullwood,
Nichols ve Makichi, 2015: 1583).

2.4.2.3. Ozel Yasama Saygi

Insanlarn is yasami disindaki 6zel tutkulari, sosyal faaliyetleri, aile iliskileri kisaca
ozel yasamlar1 kendileri i¢in ¢ok énemlidir. Insanlar dzel yasamlari icin ayirdiklari
zamanlardan keyif alirlar ve buna yonelik 6zel gayret sarf ederler. Bu acidan
yoneticilerin ¢alisanlarint motive etmesinde 6zel yasamlarina saygi gostermesi dnemli
bir aragtir. Bu baglamda yoneticilerin, ¢alisanlarin 6zel yasamlarindaki hobileri ve
etkinlikleri ile ozel olarak ilgilenmesi, calisanlarin Orgiite baghilik duygusunu
arttiracagl bilinmektedir. Calisanlarin her c¢esit sikintilar1 ile alakadar olmak,
problemlerini hosgorii ile karsilamak ve ¢oziimleri dogrultusunda gayret gostermek

onlarin ¢aligma arzusunu ve igbirligini kuvvetlendirecektir (Ergiil, 2005: 75).

Piringi ve Gilingdr (2019: 2523) tarafindan gergeklestirilen calismada, is goren
motivasyonu noktasinda etkin olan psiko-sosyal faktorler igerisinde 6n plana ¢ikan
etkenin “dzel yasama sayg1” oldugu belirlenmistir. Isgorenlerin is saatleri haricindeki
zamanlarin1 kendi se¢imlerine yonelik degerlendirmeyi arzuladiklari, bu zamanlarda
is ile alakali meselelerle ilgilenmek istemedikleri saptanmistir. Is gorenlerin farkl ilgi
alanlarinin olabilmesi, sosyallesebilmeleri, fiziksel ve ruhsal agidan dinlenebilmeleri
dogrultusunda bos vakitlerinde is ortamindan uzaklasabilmelerinin 6nemine vurgu

yapilmistir.
2.4.2.4. Takdir Edilme

Takdir edilme, manevi boyutu 6n planda olan ve is gorenlerin tamami igin 6nem arz
eden bir 6zendirme aracidir (Incir, 1990: 59). Tiim insanlar takdir edilmeyi sever ve
buna deger verir. Onemli bir kisi tarafindan takdir edilmek insanlar1 genellikle mutlu
eder. Takdir etme davranisi, takdir edilenin hafizasinda yer alan anilardan biri
olabilmektedir (Adair, 2006: 219). isgérenler cogu zaman, 0 kadar gayret ediyorum
ancak kimse bir tesekkiir dahi etmiyor, seklinde serzeniste bulunurlar. Oysa is gorenler

katkilarindan 6tiirii tesekkiir edilmesinden memnuniyet duyarlar. is gorenler, geri
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bildirimde bulunulmasina cok isteklidirler. Performanslarinda bir gelisme olup
olmadigini, gorevlerinin icap ettirdigi seviyede gayret edip etmediklerini 6grenme
egilimindedirler (Veninga, 2001: 3). S6z konusu durumun neticesi de is gorenin takdir

edilmesidir.

Takdir bir gosteri seklinde degil, hakli ve igten olmalidir. Aksi durumda haksiz
gosteriler ilerleyen donemlerde bir hak seklinde algilanir, is gorenler arasinda
hosnutsuzluga, gereksiz takdir edilen bireye yonelik diismanliga sebep olabilir (Eren,
2014: 339). Takdir edilme hareketi belirli nitelikler s6z konusu oldugu zaman
giindeme gelmelidir ve bazi temel prensiplere bagl kalinarak gerceklestirilmelidir

(Adair, 2006 219):

i.  Odiil olabildigince is gorenlerin huzurunda, halka acik bigimde verilmelidir.
Resmi oldugu olgiide, gayri resmi sekilde de takdir etmek goz ardi
edilmemelidir.

ii.  Herkese rehberlik saglanmali ve 6zendirici davranilmalidir.

iii.  Odiil samimi ve i¢ten olmalidir. Tek kelimeyle ifade etmek gerekirse is
gorenlere gercek odiiller verilmelidir.

iv.  Kisisel kazang maksadiyla ortaya konan isler degil, gercek katkilar ya da
basarilar odiillendirilmelidir.

v.  Takdir etme, temel bir liderlik prensibi olan tim bireylere esit ve adil
muamele ilkesine uygun olmalidir.

vi.  Kurulusun kendine has degerlerini yansitir nitelikte olmalidir.
2.4.2.5. Sosyal Ugraslar

Calisma hayatinda isin ilk giiniinden baglayarak bilingli veya bilingsiz olarak igyerinde
calisan herkes cesitli sosyal gruplara katilma egilimindedir. Bu insanlarin talep ettigi
bir durumun 6tesinde, Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi'nda belirtildigi
gibi, insanlar i¢in bir ihtiyagtir. Baslangigta yapay ve pasif olarak olusturulan bu
iliskiler, gelecekte daha saglikli iliskilere dontismektedir. Bu iliskiler gergeklesmezse,
cok iyi bir iste caligsa bile kisinin motivasyonunun diistiigii ve isi birakma egiliminde

oldugu gozlenmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 128).

Isyerinde ya da isyeri disinda gerceklestirilecek bir takim aktivitelerle, is bir eglenceye

cevrilerek, is gorenlerin yer yer stresten kurtulabilmeleri miimkiin olabilmektedir.
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Gilintimiizde pek cok profesyonel yonetici isi sosyal ugraslar ile eglenceli hale
getirmenin 6nemli oldugu goriisiindedir. Yoneticiler, isi ¢alisanlar agisindan cekici
hale getiremeyen sirketlerin, yiiksek verimlilik konusunda basarili olamayacagini ileri
stirmektedir (Eren, 2014: 515).

Is ortamindaki muhtemel gerginliklerin bertaraf edilmesi ve siradanligin yok edilmesi
adia, personelin aileleriyle birlikte katilabilecegi piknikler, olusturulacak
kiitiiphaneler, geziler, 6zel giin ve eglenceler ile is gorenler arasinda tertiplenecek spor
etkinlikleri iyi birer firsat olarak goriilebilir. Sosyal ugraslarin katkisiyla, is gorenler
arasinda kaynagma ve dayanisma ruhu saglanabilmekte, bu ugraslara katilim gosteren
is gorenler arasinda dogal liderlerin belirlenebilmesi adina ideal ortam
olusturulabilmektedir. Diger taraftan, bilhassa seyahat benzeri sosyal kapsamli
etkinliklerden, 6zendirici hedeflerle yaygin bir bi¢imde faydalanilmaktadir (Flynn,
1994: 33).

Tews, Michel ve Stafford (2013: 370) 'un ortaya koyduklari ¢alismada, is ortamindaki
eglence etkinliklerinin ve sosyal faaliyetlerin ¢alisanlarin tizerinde olumlu etkileri
oldugu gibi olumsuz etkilerinin de oldugunu tespit etmistir. Bu nedenle is yasaminda
sosyal ugraslarin dengeli bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Sonug olarak sosyal
ugraslarin orgiite faydalarmi dikkate alarak faaliyet gosteren idarecilerin, is gorenler
adina bir takim sosyal gayretlerden sakinmamalar1 gerekmektedir. Dolayisiyla tiyatro
ve sinema faaliyetleri, dogum giinii partileri, aksam yemekleri, piknikler ve spor
etkinlikleri organize etmeleri ve bu yondeki cabalar1 desteklemeleri hatta zaman
zaman bunlara bilfiil katilim gostermeleri gerekmektedir. Bu sayede is ortaminda
beraberlik ve isbirligi saglanabilir. Boylesi bir calisma ortaminda ¢alisanlar ait oldugu
gruba yliksek derecede aidiyet hissedecegi gibi, bu gruba ait olmaktan onur duyarlar.
Arastirmacilara gore is yerindeki eglence ve sosyal faaliyetlerin bazen ¢alisan
performansini etkileyebilmektedir. Arastirmacilar is yerinde yoneticilerin eglenceyi
cok fazla tesvik etmesinin ¢alisanlarinin performanslari iizerinde olumsuz etkilere

sebep olacagi sonucuna varmiglardir.
2.4.2.6. Cevreye Uyum

Kendi diinyasinda yasayan i¢ine kapanik bireyler uzun vadede, istihdam edildikleri

isletmeye oldugu kadar kendilerine de yarar saglamazlar. Is goren, yeni dahil oldugu
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cevrenin kurallarina, geleneklerine, gereklerine olabildigince kisa zaman igerisinde
uyum saglamali, yabancilik ve aidiyetsizlik hissini yok etmelidir. Maalesef ki; her grup
yeni dahil olan bireye karsi daima ve her sart altinda istekli bir tutum sergilemez.
Belirli bir zaman boyunca yeni katilan bireyi yabanci olarak goriir ve zaman zaman da
ona baski yapar. Bu noktada en belirleyici rol idareci mevkiinde gorev yapan

bireylerindir (Burney, 2000: 33).

Ote yandan, isletmede istihdam edilen is gorenlerin faaliyet gdsterdikleri ortamin,
fiziksel kosullarinin kullanigh ve iyi bigimde tertip edilmesi is goren personelin
isletmeye baglihigim yiikselten 6nemli etkenlerdendir. Isletme biinyesindeki arac ve
gerecler, giiriiltii, 1s1, aydinlatma benzeri fiziksel sartlarla birlikte sosyo-psikolojik
sartlar, is gorenlerin etkin bir performans sergilemesi konusunda belirleyici
olmaktadir. Yeni bir ise giren is gorenin, faaliyette bulunacagi isine ve isletmede
istthdam olunan oteki ¢alisma arkadaslarima da ayak uydurmasi zaruridir. Aksi
takdirde, gorevli oldugu iste basar1 elde etme ihtimali son derece diisiiktiir. Yeni is
arkadaslarinin bir grup oldugu diislincesinden hareketle, is gorenlerin s6z konusu
gruba katilma gayreti gostermeleri séz konusudur. Is goren, grup icerisindeki diger
fertleri de tanimal1 ve kendisini de diger ¢alisanlara en iyi bi¢imde tanitmalidir. Calisan
bireyin grup igine kabul edilmemesi ve dislanmasi durumunda, s6z konusu durum ¢ok

onemli sikintilara neden olabilir (Asikoglu, 1996: 122).
2.4.2.7. Oneri Sistemi

Isletmede istihdam edilen bireylerin, ise yonelik tutum ve tavsiyelerini &zgiir bir
bi¢imde belirtebilmelerini saglayan tavsiye sistemi, faaliyet gosterilen kurumda
personel ile idareciler arasindaki diyalogun ilerlemesine katkida bulunan 6nemli bir
ozendirme yontemidir. Is gorenin katthmini artirmanm ve dinamizmi
kuvvetlendirmenin en iyi usullerinden bir tanesi, is gérenlere diisiincelerini sormak ve
verilen kararlarla alakali fikir alisverisinde bulunmaktir. isletmede istihdam edilen is
gorenlerden gelen pozitif geribildirim ve tavsiyeler yalnizca firmaya degil, is gorenlere
de katki saglayacaktir. Bilhassa Amerika ve Avrupa’da yaygin bi¢cimde tatbik edilen
s0z konusu usuliin, i gorenlerin isletmeye aidiyetini ylikselttigi, biitiinlesmeye ve
idarede etkinlige pozitif yonde etki ettigi belirlenmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:
110).
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Bu sistem araciligiyla is gorenler ¢alistigi kuruma iliskin diisiincelerini, kendi sahsi
sorunlarini, Orgiitsel veya teknik hususlardaki fikirlerini, isle alakali Onerilerini
yoneticilerine iletebilme olanagina kavusmaktadirlar. Verilen tavsiye ve ortaya konan
goriisler, ciddi bigimde degerlendirilip kabul edilir ve tatbik edilmeye baslanirsa, is
goren ile faaliyette bulundugu isletme arasindaki baglar giiclenmekte ve psikolojik
doyum elde eden is gorenlerin aidiyetleri artmaktadir (Werther ve Davis, 1996: 122).

2.4.2.8. Ceza

Ceza, arzu edilmeyen bir davranisi giicsiiz kilmaya ve bu davranisin yinelenmesini
onlemeye doniik negatif bir tutumdur. s goren tembellik gdsteriyor, zamaninda ise
gelmiyor, arzu edilen diizeyde is yapmiyor ya da 6teki is gorenlerin yaptigi islere engel
oluyorsa; idareci s6z konusu is goreni uyarmayi, ona cezai islem uygulamay1 hatta is

akdini sonlandirmay1 dahi giindemine alabilir (Eren, 2014: 515).

Ceza, is gorenlerin hoslanmadigi ve karsilasmayir arzu etmedigi bir davranisla
yiizlesmeyi ihtiva etmektedir. Is gdrenin hoslanmadigi bir durumla yiizlesmektense,
istenmeyen davranigini sonlandiracagi ve yinelemeyecegi ongoriilmektedir. Ceza
uygulamasinin, diismanlik ve kirilma benzeri verimliligi azaltici etkileri s6z konusu
olabilmektedir. Dolayisiyla, is gorenleri arzu edilmeyen davranislarindan caydirmak
maksadiyla, olabildigince olumlu pekistiricilerden faydalanilmalidir. Cezai islem
stireci isletilirken, idareciler, ne tir davranmiglari degistirmeyi hedeflediklerini iyi
degerlendirmeli ve cezanin siddetini hassas sekilde kararlastirmalidirlar (Gannon,

1979: 39).

Idareci cezai islem uygularken, is gdrenin isten elde ettigi tatmin duygusunu ve
doyumu yok etme maksadiyla degil de, onu ise yeniden kazandirma ve ise yonelik
aidiyetini yilikseltme dogrultusunda, cezanin yapict ve olumlu Ozellikte olmasina

gayret etmelidir.
2.4.2.9. Kisisel Gelisim ve Basar1 ihtiyac

Insanlar genelde is ararken is yasaminda kendini gelistirme imkanlarma dikkat ederler.
Calisanlarin ¢ogu, daha ise baslamadan calisacaklar isletmedeki terfi ve kendini
gelistirme kosullarin1 arastirmaktadir. Bu kapsamda is yasaminda daha yiiksek bir

pozisyona ulasmak amaciyla c¢alisanlarin egitim imkanlarmi talep ettikleri
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goriilmektedir. Diger taraftan kendini gelistiren c¢alisanlarin giderek daha ¢ok
Ozgiivene sahip olduklar1 ve daha yiiksek performans gosterdikleri goriilmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 130). Basarili olma ihtiyact Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde yer alan ihtiyaglardan biridir. Basar1 daha fazla yetki ve sorumlulugu
beraberinde getirir. Daha fazla yetki ve sorumluluga sahip olmak ¢ok etkili bir
psikososyal motivasyon aracidir. Bir¢ok ¢alisan i¢in, toplumda statii sahibi olma, sayg1
duyulma ve takdir edilme ihtiyaci, terfi ve yeni bir unvan veya maas artisi gibi araglarla
kazanilmaktadir. Statii sahibi olma sonucunda ekonomik getiriler saglansa da, statii
sonucunda gelen tanitim ve itibar dnemli bir motivasyon araci olarak one ¢ikmaktadir

(Cigek, 2005: 145).
2.4.2.10. Psikososyal Giivence

Bir ¢aligan i¢in kendisini is yerinde giivende hissetmesi 6nemlidir. Kisi ne yapacagini,
kiminle ¢alisacagini, isin nasil yapilacagini ve basariya ulasmak icin gereken kriterleri
bilirse giiven duygusu artacaktir. Bu nedenle, ¢alisanlar ne yapacaklarini ve nasil
yapacaklarini bildiklerinde kendilerinden emin bir sekilde hareket ederler ve
yeteneklerini kullanmakta ¢ekinmezler. Bu sekilde yeteneklerini kullanan ¢alisanin
igsel motivasyonu daha giiglii hale gelir (Cigek, 2005: 43-44). Ayrica, personele
saglanan emeklilik, yaglilik, hastalik, kaza, 6liim ve igsizlik gibi sosyal giivenlik

sigortalarinin saglanmasi da is yasaminda giiveni artiran bir diger faktordiir.

2.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Calismanin bu kisminda motivasyon saglamada kullanilan 6rgiitsel ve yonetsel araclar

asagidaki basliklar altinda kisaca agiklanacaktir.

i.  Hedef Koyma ve Ortak Amag Belirleme,
ii.  Yetki ve Sorumluluk Denkligi,
iii.  Kararlara Katilma,
iv.  Yetkilendirme ve Delegasyon,
v.  Terfi ve Kariyer Olanaklari,
vi.  Egitim Imkanlari,
vii.  Esnek Yonetim Tarzi,

viii.  Acik pazarlik yontemi,

23



ix.  Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi,

X.  Adalet.
2.4.3.1. Hedef Koyma ve Ortak Amag¢ Belirleme

Isletme, ister orgiitsel seviyede ister boliimler seviyesinde olsun, hedefler belirlemisse
evvela her bir boliimde gorevli is gorenlerin oniine de iist hedeflerle uyumlu ve
olgiilebilir hedefler koymalidir. Bireysel hedefler belirlendikten sonra, is gérenlerin
hedeflerine ulasma adina ortaya koymalar1 gereken davraniglar belirlenerek,
calisanlarin zihinlerindeki bilinmezlikler yok edilmelidir. Bu senaryo, beklentileri agik
duruma getirdigi, bireylerin miikafatlandirilmasini miimkiin kildigr ve devamli bir
tesvik saglandigi ig¢in motivasyonda ve performansta belirgin yiikselmelere yol
acacaktir (Eren, 2008: 39).

Her caligsanin farkli bireysel hedefleri oldugu bir gercektir. Yonetim su soruya cevap
aramalidir: “Asil amacimiz nedir ve personeli bu amacimiza ulasmaya nasil motive
edebiliriz?” (Hagemann, 1997: 173-174). Calisan hedefleri ile orgiitsel hedefler
arasinda entegrasyon saglanabilirse, her iki taraf da bu durumdan kazang¢h ¢ikacaktir

(Sabuncuoglu, 2007: 134).

Ozetle denilebilir ki; yoneticinin ¢alisanlarin1 motive etmesi i¢in dncelikle ulasmalart
beklenen gergekgi hedefleri tanimlamalart gerekir. Cilinkii kimse nereye gidecegini

bilmeden aktif olamaz (Bakan, 2004: 105).
2.4.3.2. Yetki ve Sorumluluk Denkligi

Isletmelerdeki bir diger temel sorun yetki ve sorumluluk dengesizligidir. Calisanlara
sorumluluklar1 oraninda yetkiler tanimayan kurumlar, hem calisanlarinin basarisiz
olmasina hem de motivasyonlarin yitirmesine sebep olacaktir. Oysa sorumluluklarina
denk yetkileri olan calisanlar kendilerinden beklenen performans: yiiksek bir

motivasyonla gergeklestireceklerdir (Sabuncuoglu, 1996: 40).
2.4.3.3. Kararlara Katilma

Bir birimdeki tiim bireylerin ortak diisiincesi dogrultusunda alinan karar, hem isabetli
hem de saglikli olmaktadir (Onay ve Ergiiden, 2011: 229). Isgéren, isletme ile alakali

alinan bir karara dahil olursa; bu karar1 6ziimsemekte ve kararin basarili olmasi
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dogrultusunda tiim tecriibe, beceri, birikim, bilgi ve yeteneginden faydalanarak

isletmeye daha fazla faydali olmaya gayret etmektedir (Tunger, 2013: 103).
2.4.3.4. Yetkilendirme ve Delegasyon

Yetkilendirme, her seviyedeki ¢alisan ya da ekiplerin mevcut yeterliliklerinden
istifade ederek inisiyatif almalar1 ve problemleri ¢6zmeye yonelik yetkili kilinmalari,
ve bu konumdaki bireylerin motivasyon, beceri ve bilgi seviyelerinin s6z konusu
otoriteyi kullanabilir duruma getirilmesi safhasidir (Erengiil 1997: 93; Bennet 1997:
122). Yetki devri yapilan ¢alisanlarin ¢6ziimler iiretebilme ve sorumluluk tasidiklari
sahalarda ellerindeki yetkilerini ne sekilde kullanacaklari hususunda yetistmis hale
gelmelerini de kapsayan yetkilendirme, is goérenlere kaynak kullanma hakki da
sunmakta ve kendilerini ispat etme olanag saglamaktadir (Ozgen ve Tiirk 1997: 49).
Isletme yonetimi Yetkilendirme siirecinde yetkilendirecegi kisilere temel anlamda

asagida ifade edilen dort husus saglanmalidir (Carey, 1996: 7):

I.  Egitimler yoluyla kazanilan mesleki yeterlilik (knowledge) ve isletmeye iliskin
daha fazla bilgi ve malumat (information),

ii. Onem seviyesi yiiksek kararlar verebilme dogrultusunda gii¢ ve otorite
(power),

iii.  Sarf edilen emek ve gayret karsisinda 6diil (rewards),

Bahse konu dort ana etkenden bir tanesinin eksik olmasi halinde yetkilendirmeden
beklenen fayda saglanamayacaktir. Ornek verecek olursak, giiniimiizde pek gok
sirkette yetkilendirilmis bireylerin, isletmeyle alakali giincel finansal bilgilerinin eksik
olmasindan otiirii, aldiklar1 6nemli kararlarin finansal bakimdan etkili, isabetli ve tam

yerinde olmadig1 gézlenmektedir (Carey, 1996: 7).

Is gorenler, vazifelerini gergeklestirirken kendi  yontemlerini  kendileri
belirleyebildikleri takdirde, yaraticiliklarindan faydalanmakta ve etkililiklerini
artirabilmektedirler. Bir oOrgiite iyi isler ¢ikarmak, bir seyleri degistirmek ve
kendilerini ispatlamak i¢in dahil olan is gorenlerin mevcut motivasyonel potansiyelleri
yetkilendirme neticesinde serbest kalarak daha verimli ve daha kolay bi¢imde aciga
cikmaktadir. Kisaca ifade etmek gerekirse yetkilendirme isletme idaresine motive

olmus, yaratici ve yenilikgi is gorenler seklinde yansimaktadir (Daft, 2000: 98).
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Delegasyon ise, genel anlami ile yetkilendirme adina bir 6n hazirlik safhasi seklinde
ifade edilebilir. Ust diizey idarecilerin kendi sorumluluk ve yetki alanlarina giren
hususlarda astlarini yetistirerek, bu yetki ve sorumluluklarini onlara aktarmalar1 olarak
tanimlanabilir. Delegasyon, yetkilendirmeden evvel yalnizca sorumluluk ve giiciin
hiyerarsi katmanlar1 arasinda bir alta aktarilmasi durumudur. Yetkilendirmede ise,
bahse konu aktarimdan bagka, birey olarak biitiin i gorenlerin performanslarinin
yiikseltilmesini hedefleyen genel bir yonetsel yaklasim mevzu bahistir (Bennet, 1997:
123).

2.4.3.5. Terfi ve Kariyer Olanaklar

Bir ig gorenin orgiit bagliliginin yiikseltilmesi ve motivasyonunun iist seviyede olmasi,
yiikselme uygulamalarinm istihdam olundugu isletmede bulunmasiyla alakalhdir. Is
gorenlerin birim igerisindeki gelecegi ile alakali farkli endiseleri bulunabilir ve kendi
alanlarinda ulasabilecegi en {ist noktaya yiikselme yolunun agik bigimde belirgin
olmasin1 beklerler. Zaman zaman iginin 6nemsiz oldugu diisiincesine sahip olabilirler.
Is gorenler vazifeli olduklari iste ne denli isletmeye faydali olurlarsa, degerlerinin de
o Olgiide yiikselmesini umarlar. Terfi almanin ifade ettigi anlam bireyden bireye
farklilik arz etmektedir. Ornek vermek gerekirse, is gdrenlerin bir kismu terfi islemini
maddi anlamda bir artis olarak goriirken, bazilar1 toplumda daha ¢ok sayginlik, bazilar

da adaletin yerine getirilmesi ve psikolojik gelisim seklinde goriir (Eren, 2008: 45).
2.4.3.6. Egitim Imkanlar

Gilintimiizde is gorenlerin isletme tarafindan gerekli bicimde egitilmesi ve ihtiyag
duyulan konularda yetistirilmesi, yaygin bicimde faydalanilan etkili motivasyon
teknikleri arasindadir. Sorumlu oldugu isi en iyi bi¢imde yapma gayretindeki her
isgoren, kendi konusu ya da kendi konusuyla alakali farkli konulara iligkin bilgi sahibi
olmayi, mesleki donanimini artirmayi arzulayacaktir (Rasmusson vd. 1998: 241).
Isletme biinyesinde icra edilen kurslar, yetistirme programlari ve seminerlerin
tertiplenmesi, farkli kurum ve kuruluslarca tertiplenen sempozyum, konferans, fuar,
seminer ve kurs benzeri bilgilendirme etkinliklerine isgorenlerin katilim
gostermelerinin  saglanmasi, isgorenler iizerinde pozitif yonde etki edecektir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 115). Isgorenler bu egitici etkinlikler sayesinde,

teknolojik ve mesleki gelismeleri yakindan takip etme, farkli alanlarda tatbik edilen
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yeni usullerden, bilimsel ve teknik yeniliklerden haberdar olma olanagi elde
edeceklerdir. Isgdrenlerin egitim etkinliklerinden faydalanmalarinda firsat esitligine
ve adil davranilmasina dikkat edilmesi benzeri hususlar, idareye ve isletmeye yonelik

bagliligin artmasi bakimindan énem arz etmektedir (Efil, 2010: 220).
2.4.3.7. Esnek Yonetim Tarz

Yasamlarinin 6nemli bir kismini is yerlerinde gegiren is gorenler, bunaltict ve siki bir
disiplin altinda is tutmak istemezler. Bu kapsamda is gorenler, ¢alisma saatleri, izin
kullanimi1 ya da is ortamu ile alakali baz1 konularda idarecilerden anlayis beklerler ve
bununla alakali olarak birtakim sozler alirlar. Ancak idareciler degistiginde, yeni
idarecinin bu konularda sert olmasi halinde, bu verilen biitiin sézler ve bigimsel
olmayan pazarliklar yok olur. Dolayisiyla esnekligin kurumsallagsmasi ve sirket
politikas1 haline gelmesi saglanmalidir (Breuer 1995: 70). Isgorenlerin es bakimi,
cocuk bakimi, hasta olan aile bireyleriyle ilgilenme gibi ailevi mecburiyetlerin ya da
es ve ebeveyn olarak tistlendikleri bireysel sorumluluklarin ortaya ¢ikardigi bir takim
hassasiyetlerin isletme idaresince de paylasilmasi, yalnizca olciisti dikkatlice ortaya
konmus bir esneklik yaklasimu ile saglanabilir. Ornek vermek gerekirse, hastalik izni,
tatil izni ya da bireysel mazeret izinlerinin bir tek sepette bir araya gelmesi ve bunlarin
kullaniminin ¢alisanlara birakilmasi, c¢alisma zamanlarinin is gorenlere Qore
belirlenmesi, ¢ocuklarin yeri geldiginde ise getirilmesi halinde anlayisli davranilmasi,
imkanlar olglisiinde evde calisma olanagi sunulmasi durumunda, is gorenlerin
isletmeye sadakati yiikselecek, kendilerine deger verildigini diisiinecekler ve

motivasyonlari da artacaktir (Delaney 1995: 34).
2.4.3.8. Acik Pazarhk Yontemi

Is goren veya is goren temsilcisi ile isveren veya isveren temsilcisi arasinda ¢alisma
sartlarinin belirlenip bir anlasma saglanabilmesi dogrultusunda taraflarin bir araya
gelerek gergeklestirdikleri goriismeler, agik pazarlik usulii olarak ifade edilmektedir.
Sendikalarin varliginin temel sebeplerinden bir tanesi agik pazarlik olmakta ve is géren
ile igveren arasindaki Orgiitlii islerin biitiiniinii ihtiva etmektedir. A¢ik pazarlikta is
gorenlerin calisma sartlarinin yaninda, licret konusu da goriisilmektedir. Taraflarin
uzlagmaya varmasi halinde, toplu s6zlesme yapilmaktadir (Mucuk, 2014: 331). A¢ik

pazarlik usulii, degisimden etkilenecek is gorenleri ya da igvereni, degisimin hedefini,
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ierigini, ydntemini ve zamani ifade etmektedir. iki taraf arasinda anlasma saglanan
konularda diren¢ yok olacaktir (De Silva, 1996: 2; Kogel, 2013: 686). Bu, taraflarin
anlasma siiresi boyunca anlagma sartlarina uygun davranmalarini saglayacaktir. Kendi

rizasi ile anlasma yapan ¢alisanin motivasyonu da bu durumdan olumlu etkilenecektir.
2.4.3.9. Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Verimlilik ve etkililik insanlarin ¢aligma tarzlar1 ve ¢alisma kosullarindan dogrudan
etkilenir. Calisilan bélgeden kullanilan ekipmana, klimadan sandalyelerin konforuna
kadar, ¢calisma alanindaki tiim kosullar performansi etkiler. Caligma tarzlar1 agisindan
bagimsiz bir sekilde calisma ya da siki bir yonetim altinda ¢alisma da performans
iizerinde etkili olabilmektedir (Pekel, 2001: 53). Is diinyasinda, iyi g¢alismayi
engelleyen kosullara makul olmayan bir sekilde izin verilirse, motivasyonun diigmesi
kaginilmazdir (Forsyht, 2006: 38-39). Insanlarin zamanlarmin ¢ogunu evlerinden
sonra i yerinde gecirdikleri géz Oniline alindiginda, ¢alisma ortaminin ¢ekici ve
eglenceli olmas1 beklentisi artmaktadir. Aydinlatma, 1sitma, giiriiltii ve havalandirma
calisma temposunu ve kisinin arzusunu 6nemli 6lgiide etkiler. Bu nedenle, calisandan
miimkiin olan en kisa siirede ise uyum saglamasi istenirse, is yeri ve onu etkileyen
kosullar ¢ok iyi secilmeli ve diizenlenmelidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 142). Isyeri
fiziksel ¢evresi insan merkezli degerlendirildiginde, isten dolayr meydana gelebilecek
bazi risklerin is gorenlerde psikosomatik bozukluklara ve yorgunluga yol agabilecegi
ifade edilmektedir. Bunlar biitliniiyle ortadan kaldirilamaz fakat diizenlenmesi ve ideal
standartlarin saglanmasi Orgiit tasarrufu kapsamindadir ve isverenler bahse konu

hususu kesinlikle dikkate almalidirlar (Akyildiz, 2001: 52).
2.4.3.10. Adalet

Yaptiklar1 isler dogrultusunda adil bir sekilde 6diil alan c¢alisanlar kurum igi
performanslarimi artirmaktadir. Odiil sisteminin istenen seviyede gelismedigine
inanildiginda, motivasyon azalacak ve algilama yollar1 degisecektir, bu adaletsizlige
tepki olarak bazi davraniglar gelistirilecektir (Barut¢ugil, 2004: 309). Bu davranislar
kendilerini asagidaki gibi gosterebilmektedir (Giiney, 2000: 488).

i.  Daha az calisirlar
ii.  Maaglar1 ve ddiillerini artirmak isterler,

iii.  Islerini veya faaliyetlerini tamamlamazlar
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iv.  Bagkalarini ¢alismaya veya az ¢aba sarf etmeye ikna etmeye ¢alisirlar,

V.  Yoneticilerini degistirmeye calisirlar ya da isten ayrilmayi diisiiniirler.
2.5. Isgorenlerini Motive Etmenin Orgiitsel Amaclar

Motivasyon pek ¢ok orgiitsel hedefle yakindan ilgilidir. Bu hedeflerin en 6nemlileri;
isletmenin devamliligini saglamak, isgiicii devir hizin1 azaltmak, verimlilik, karlilik ve

etkinlik saglamak seklinde siralanabilir.

2.5.1.Isletmenin Devamhhigimi Saglamak

Bir igletmenin yiiksek kalite diizeyi ve devamliligini korumak ig¢in ¢alisan
motivasyonu anahtar konumunda bir aragtir. Isletme amag ve hedeflerine ulasmalarina
yardimci olmak i¢in ¢alisanlarin i¢indeki motivasyonel unsurlarin aragtirilmasi
gereklidir. Calisanlar ¢alismak i¢cin motive olduklarinda, daha kararli, iiretken ve
yenilik¢i olmalar1 ve bunun sonucunda da yiiksek kaliteyle ve tam potansiyellerini
kullanmalar1 muhtemeldir. Ote yandan, motive edilmemis ¢alisanlar is icin ¢ok ¢aba
harcamadan az zaman harcamakta ve isten olabildigince kacinmaktadir (Wigfield,
Guthrie, Tonks ve Perencevich, 2004). Michael ve Crispen, (2009) motive olmus bir
is giicline sahip olmanin kurulusun aradig: rekabet avantajini sagladigini ve daha iyi
calisan performansinin kurulusun daha yiliksek verimlilik elde etmesine yardimci

oldugunu belirtmistir.

2.5.2.Personelin isgiicii Devir Hizim Diisiirmek

“Personel devir oran1” bir sirketteki insan kaynaklar: strateji ve politikalarinin basari
gostergelerinin en Onemlileri arasindadir. Bahse konu oranin yiiksek olmasi,
cogunlukla isletmenin sadik ve nitelikli is gorenleriyle beraber bilgi ve tecriibe
birikimini, bundan 6tiirii de rekabet giiciinii giin gectik¢e yitirmesi anlamina gelir.
Farkli bir is alternatifi bulunmayip, hosnut olmadig1 isletmede kalmay:1 segen is
gorenin ilgi ve motivasyonunun diismesi, isletmelerin kayiplarin1 daha da ytiksek
seviyelere ¢ikarmaktadir. S6z konusu gdstergenin yapisinin ve sebeplerinin analizi ve
gereken dogru onlemlerin alinmasi, yalnizca ¢alisanlarin memnuniyet ve sadakatini
yiikseltmekle kalmayacak, isletmeye uzun vadede kalic1 ve onemli finansal faydalar
da sunacaktir. (Akyaz1 ve Ertor, 2010 : 5). Musah ve Nkuah (2013) is devir hiz1 ve

verimlilik tizerindeki etkilerini inceledikleri caligmada ¢alisanlarin ¢ogunun
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isyerindeki motivasyon faktorlerinden memnun olmadiklarini ve boylece kurumdaki
yiiksek isgiiciine devrine neden oldugunu tespit etmistir. Vnouckova ve Klupakova
(2013), insan kaynaklar1 yonetiminde temel motivasyon ilkelerinin ve ¢alisan devir
hiz1 lizerindeki etkilerini incelemistir. Calisma sonucunda ¢alisan memnuniyetini ve
motivasyonunu etkileyen prensiplerin yonetim tarafindan uygulanmasi ve ¢alisanlarin
mevcut i pozisyonlarinda kalma kararlarinda etkili oldugunu tespit etmistir. Bu
maksatla arastirmacilar, igyerindeki is gilicii devir hizin1 azaltma potansiyeline sahip
oldugu icin motivasyon kaynagi olan personel gelistirme politikalarinin ciddiye

alinmasini dnermektedir.

2.5.3.Verimlilik

Bir isletmede spesifik bir donem igerisinde liretimden saglanan {iretim ¢iktisinin, bu
¢iktinin meydana gelmesi adina sarf edilen etkenlerin tutarina oranlanmasi, verimlilik
seklinde adlandirilmaktadir. Bu dogrultuda verimlilik artis1, spesifik bir donem
boyunca mevcut liretim faktorlerinden daha iyi faydalanilarak, iiretim miktarinin
yiikseltilmesi bi¢iminde kullanilmaktadir (Yazici, 2009: 21). Calisanlarin yaptiklar
islerde verimli ve basarili olabilmeleri adina, maddi ve psikososyal bakimdan motive
edilmeleri ihtiyact so6z konusudur. Motivasyon, c¢alisanlarin orgiit faaliyetlerinde
verimli ve basarili olmalarina, bireysel tatmin elde etmelerine yardimci olmaktadir.
Motive olan calisan, ama¢ ve hedeflere erisme ve basar1 elde etme adina gerekli
kuvveti elde eder (Geng, 2007: 261). Michie, Oughton ve Bennion (2002), daha fazla
motivasyonun, daha fazla ¢aba ve inovasyon yoluyla verimliligi artirmada dogrudan
bir etkiye sahip olacagini ileri siirmektedir. Ayrica, arastirmacilar, motivasyonun,
isinde en 1yisini yapan, zaman ve ¢aba tasarrufu saglayan ve ayrica ihtiya¢ duyulandan
daha fazlasin1 yapmaya goniillii olan yiiksek performansl bir ¢aliganla tiretkenlige yol

actigini tespit etmislerdir.

2.5.4.Karhhk

Karlilik; isletme faaliyeti kapsaminda elde edilen net karmn, bu kari1 elde etme
dogrultusunda harcanan sermaye miktaria oranin belirtmektedir. Diger bir ifadeyle,
harcanan sermaye miktariyla bir isletmenin donem igerisinde kazang saglama imkéan1

manasinda da kullanilmaktadir. Karliligin yiikseltilmesi; belli bir seviyedeki sermaye
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veya yatirimdan ne Ol¢lide gelir elde edildigiyle iliskilidir. Bu dogrultuda karlilik,

sermayenin yiizdesel bicimde ¢aligma seviyesini gostermektedir (Yazict, 2009: 22).

Tim isletmelerin 6ncelikli amaci karliliktir. Karli olmayan isletmelerin etkinliklerini
devam ettirmeleri miimkiin degildir. Kii¢iik ya da biiyiik, iiretim ya da ticari isletme
olmasi farketmeksizin, idarecilerin isletme hedeflerine erisebilme adina,
calisanlarindan verimli ve etkin bicimde faydalanmalar1 gerekmektedir. S6z konusu

husus, calisanlarin motivasyonlarinin yiikseltilmesi ile gergeklestirilebilir (Geng,
2007: 261).

2.5.5.0rgiitsel Etkinlik

Etkinlik olgusu kurulusta; tiretim maksadiyla kullanilacak malzeme, hammadde,
is¢ilik benzeri girdilerin ortaya konan hedeflere erisme adina ne 6l¢iide kullanildigini
gosteren analiz unsurlar1 arasindadir. Asgari maliyetle iiretimin gergeklestirilmesinin
ardindan, bu iiriin veya hizmetin satiginin yapilamamasi benzeri bir hal, isletmenin ana
hedefine erisemediginin bir gostergesi olacaktir. Bu dogrultuda, isin rasyonel
olmasinin yaninda hedefi gergeklestirme Ozelliklerinin de bulunmasi mecburidir.

(Yazici, 2009: 24).

Orgiitler bireyleri ve gruplari ihtiva ettifinden dolayi, orgiitsel etkinlik birey ve grup
faaliyetlerini ihtiva etmektedir. Bununla birlikte orgiitsel etkinlik, grup etkinligi ve
bireysel etkinligin toplamindan daha fazlasidir. Bunun nedeni, orgiitlerin grup
etkinligindekine benzer sekilde, sinerjik etkilerden Otiliri, pargalarinin
performanslarinin toplamindan daha iist diizey bir performans sergilemeleridir (Ekinci
ve Yilmaz 2002: 35). Bu baglamda motivasyonu yiiksek olan bireylerden olusan
orgiitlerde etkinligin de yiiksek olmasi beklenebilir. Zira motive olmus bireyler
gosterecegi  yliksek  performansin  Orgiitsel  etkinlie  katki  yapacag:

degerlendirilmektedir.

2.6. Motivasyon ve Performans iliskisi

2.6.1. Performansin Tanim

Performans, planlanan bir isin tamamlanma diizeyi, is gorenin davranis bi¢imi olarak

ifade edilebilir. Diger bir tanimda “birey ya da grubun belirli bir zaman igerisinde bir
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i1 gerceklestirirken gosterdigi eylem ve gayretlerin nitel ya da nicel neticeleri” olarak
belirtilmektedir (Uysal, 2015: 33). Daha kapsamli bir bakis agisiyla performans, gorev
dahilinde daha onceden ortaya konmus ol¢iitlere erisecek bi¢imde vazifenin ifas1 ve
amaca ulasilmasi dogrultusunda sarf edilen mal, hizmet veya diisiincedir (Helvaci,

2002: 156).

Orgiitler uzmanlastiklar1 hizmet ve iiriinleri sunma, hedeflerine erisme, nihayetinde
rekabet avantaji saglama adina yiiksek performanshi is gorenlere gereksinim
duymaktadirlar. Sorumlu olunan gorevlerin iist seviye performans sergilenerek ifa
edilmesi de, bireylerin doyum elde etmelerini miimkiin kilmaktadir (Sonnentag ve
Frese, 2003: 4).

Is gorenin ige alinmasiyla baslayan ve ortaya konan performans kriterlerine istinaden
bireylerin  degerlendirilmesi ile  degerlendirmenin  neticelerine  istinaden
miikafatlandirilmalari, gelisim etkinliklerinin planlanmasi, icrasi ve is gorenin kariyer
planiyla orgiitiin plan1 kapsaminda kariyerinin bigimlendirildigi bir faaliyet seklinde
ifade edilebilecek performans yonetimi, dogru yonetilmesi halinde gerek is gorenler
gerekse de orgiitler adina etkili ve verimli neticeler ortaya ¢ikaran bir siirectir (Kara,
2014: 23). Orgiitsel performans ise daha cok etkinlik, kalite, verimlilik benzeri
yonetimi ilgilendiren konulart ve tiketici memnuniyeti, pazar payi, satiglar, Kar,

finansal getiriler benzeri pazar sonuglarin: ihtiva etmektedir (Uysal, 2015: 33).

Borman ve Motowidlo (1993: 71), ¢ogu isin gorev performansit ve baglamsal
performanstan olustugu iki faktorli bir is performansi teorisi tanimlamistir. Gorev
performansini, isin tamamlanmasiyla dogrudan baglantili davranis olarak
tanimlanmistir. Gorevle ilgili davranislar kurulusun teknik c¢ekirdek faaliyetlerine
katkida bulunur. Gérev performansi alanindaki davranis, genellikle bir bireyin iginin
resmi bir gerekliligi olarak kabul edilir. Is tamimi genellikle is sahiplerinin bu
etkinlikleri gergeklestirmesi gerektigini agikca belirtir. Borman ve Motowidlo (1993:
71), baglamsal performansi bir bireyin performansi olarak tanimlamistir. Bu tip
performans da bir kurumun sosyal agin1 ve teknik gorevleri destekleyen psikolojik
ortami silirdiirmekte ve gelistirmektedir. Yazarlar ayrica, baglamsal performansin,
orgiitiin etkinligine 6nemli bir katkida bulunmasina ragmen, resmi is gorevlerini temsil
etmeyebilecek faaliyetleri icerdigini agiklamislardir. Bu tiir bir performans genellikle

bir is taniminda yazilmaz, ancak is performansinin 6nemli bir bileseni olarak kabul
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edilir. Bu tez calismasinda da gorev performansi ve baglamsal performansi 6lgmeyi

amaglayan bir performans 6lgegi kullanilmistir.

2.6.2. Performans Degerlendirme Kavrami ve Amaglari

Performans, bir is gorenin spesifik bir zaman igerisinde kendisine tevdi edilen vazifeyi
ifa etmek suretiyle elde ettigi neticelerdir. Performans degerlendirme ise orgiitsel
amaglar kapsaminda calisanlarin iirettikleri neticelerin analiz edilmesi ve bunlardan
farkli alanlarda (terfi, licret belirleme benzeri) faydalanilmasidir (Akdemir, 2009: 487,
Bing6l, 2006: 321). Performansin Olgiilebilmesi i¢in, gerceklestirilen faaliyet
neticesinin degerlendirilmesine ihtiya¢ vardir. Degerlendirme objektif, adil, motive
edici, gelistirici, kapsamli, siirekli, cok boyutlu olmali ve dl¢lim neticelerini temel
almali, Onyargilardan bagimsiz olmalidir (Can ve Kavuncubagi, 2005: 170;
Appelbaum vd., 2009: 13). Bunlarla es zamanl olarak, personelin istirakine olanak

sunulmalidir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 172).

Performans 6l¢iimii kavrami ve performans degerlendirme kavrami birbirleri ile ilgili
kavramlardir ancak esasinda birbirinden farkli yonetim araglardir. Degerlendirme,
performansin yiikseltilmesi maksadiyla uygulanmasi gereken degisikliklerle alakali
tavsiyelerde bulunur. Performans 6l¢iimii kurumun halihazir durumunu saptayarak
amaca ulasma durumu ile alakali bilgi sunar. Ol¢iim neticelerine istinaden bir kurumun
basart durumu ile ilgili bir karar verilemez. Fakat detayli bir performans
degerlendirmesi neticesinde, kurumun bagarili veya basarisiz olduguna ve bu neticenin
neden kaynaklandigina iligkin saglikli ve dogru bir kaniya ulasilabilir (Yenice, 2006:
124).

Performans degerlendirme, bireyin ahlaki durum ve Ozelliklerini, isteki tutum-
davraniglarin1 ve gorevdeki bagarisini kapsamli olarak ele alan ve biitiinleyen, onun
orgiitlin bagarisina yonelik gayretlerini degerlendiren planli bir olgudur (Okakin, 2009:
95). Performans degerlendirmesi neticesinde elde edilen bilgilerin baslica kullanim

alanlar1 asagidaki gibi ifade edilebilir (Simsek, 2005: 334; Colakoglu, 2005: 130):

i.  Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi,
ii.  Bireylerin uyumlu olabilecekleri isler ve yerlerde galistirilip ¢alistirilmadiginin

saptanmasi,
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iii.  Isin gereklerine uygun hareket etmeyenlerin isle iliskilerinin kesilmesi,
iIv.  Gruplar ve orgiit i¢erisinde adil iliskilerin tesis edilmesi ve siirdiiriilmesi,

v. Ise alma fonksiyonu etkinliginin saptanmast,

vi.  Egitim ve gelistirme gereksinimlerinin saptanmasi,
vii.  Is tasarim yanlisliklarinin belirlenmesi,
viii.  Ucret ve diger 6demelerin kararlastirilmas,

ix. Is gdrene eksik yanlarinin gosterilmesi,

X.  Terfi ve is degistirmelerinde temel alinmas.

2.6.3. Performans Degerlendirmede Sorunlar

Performans degerlendirme usullerinin bir¢ogu, degerlendirici konumundaki bireylerin
gozlem ve kararlarinda Onyargisiz ve objektif olacaklar1 kabuliine istinaden
gelistirilmistir. Fakat pratikte, degerlendiricilerden kaynaklanan farkli hatalardan
dolayi, sistemlerin giivenilirligi kayda deger diizeyde azalmaktadir. Bahse konu
hatalardan bir bolimii sistemi iyi kavrayamamaktan ve ozellikleri hakkinda iyi
bilgilendirilmemekten otiirii ortaya c¢ikmaktadir. Genellikle bireyin farkindalik
olmaksizin gergeklestirdigi degerlendirme hatalari, zaman zaman onun belleginin
zayifligindan, zaman zaman da yasadigi bir takim psiko-sosyal siireglerden Otiirii
ortaya ¢ikabilmektedir (Uyargil, 2009: 225). Fakat su hatirdan ¢ikarilmamalidir ki
hangi sebepten ortaya ¢ikarsa ¢iksin, degerlendirmelerdeki hatalar iggorenlerin moral
ve motivasyonlarina menfi yonde etki etmektedir. Haksizliga ugradig1 diislincesine
sahip olan isgdrenlerin, motivasyonlar1 azalir ve Orgiite yonelik bir giivensizlik

hissederler.

2.6.4. Performans Degerlendirme Sisteminin Yararlari

Performans degerlendirme calismalar1 her ne kadar orgiitlerde idarecilerin bir kismi
tarafindan ek bir kiilfet ve zaman kaybi1 seklinde kabul edilse de, iyi isleyen bir
performans degerlendirme sisteminin, bireysel, yonetsel ve orgiitsel bakimdan pek ¢cok
faydas1 bulunmaktadir. Asagidaki tabloda s6z konusu faydalar belirtilmistir
(Barutgugil, 2004: 428-429; Uyargil, 2009: 212-213; Argon ve Eren, 2004: 226;
Canman, 1993: 35-36).
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Tablo 2.1. Performans degerlendirme sisteminin yararlari (Barutgugil, 2004:
428-429; Uyargil, 2009: 212-213; Argon ve Eren, 2004: 226; Canman, 1993: 35-

36)
Diizey Saglanan Faydalar
Insanlarin gelisime yénelik potansiyeli daha net bir sekilde
saptanir.
IK planlamasma yonelik ihtiyag duyulan bilgiler daha
giivenilir sekilde temin edilir.
Is giicii devri ve devamsizlik benzeri sebeplerle meydana
Orgiitsel Diizey gelen, kisa donemli beseri gereksinimlerin karsilanmasina

esneklik saglanir.
Uretim ve hizmet kalitesi artar.

Egitim gereksinimi ve biitcesi daha dogru ve kolay bicimde
saptanir.

Orgiitiin verimliligi ve etkinligi yiikselir.

Y 6netsel Diizey

Is gorenlerin daha yakindan taninmasiyla yetki devri daha
kolay uygulanabilir.

Is gorenleri degerlendirirken, kendi giiclii ve zayif yanlarini
da tanirlar.

Idari becerileri gelisir veya bu becerileri uygulama olanag:
kazanilir.

Calisanlarla iligkiler ve iletisim daha pozitif bicimde saglanir.

Kontrol ve planlama fonksiyonlar1 daha etkili olur, bu sayede
is gorenlerin ve birimlerin performans: yiikselir.

Is gorenlerin zayif ve giiclii yonleri daha kolay saptanir ve
onlara bu kapsamda yardimci olunur.

Performansina yonelik elde ettigi miispet geri besleme
aracilifiyla i doyumu ve 6zgiiveni artar.

Performansinin ne sekilde degerlendirildigini kavrar.

Bireysel Diizey Orgiit organizasyonundaki rol ve sorumluluklar daha iyi
kavranir.
Gliglii ve gelistirilme ihtiyaci bulunan nitelikler taninir.
Ustlerin neler bekledigi kavranir,
2.7. 1lgili Alanyazin

Literatiirde orglitsel motivasyonun Orgiit performansini nasil etkiledigine iliskin pek

cok aragtirmaya rastlamak miimkiindiir. Arastirmamiz kapsaminda bunlarin bir kismi

tartigilacaktir.
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Tanriverdi ve Oktay (2001) orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorlerinden kararlara
katilma ile alakali olarak otel isletmelerinde bir calisma ger¢eklestirmistir.
Aragtirmacilar g¢alisma sonucunda, ¢alisanlarin motivasyonunun siirdiiriilmesinde
kararlara katilimim onemli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Kararlara

katilan ¢aliganlarin performansinin arttig1 gézlenmistir.

Nicholson (2003) calismasinda, isle alakali hedeflerin yitirilmesi ve is gdrenlerin hayal
kiriklig1 yasamalarinin motivasyonlarina olumsuz yonde etki ettigini tespit etmistir.
Diger taraftan calisani bir problem olarak degil ¢6ziimiin bir pargasi olarak goren
yoneticilerin is gorenlere sorumluluk vermelerinin giiglii bir motivasyon unsuru

oldugu gozlemlenmistir.

Oriicii ve Kambur (2008) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma kapsaminda, drgiitsel ve
yonetsel motivasyon pratiklerinin is goérenlerin verimlilik ve performansina etkisinin
bulunup bulunmadig1 arastirilmistir. Yapilan analizler neticesinde, arastirmanin
gerceklestirildigi endiistri ve hizmet isletmelerinde, Orgiitsel-yonetsel motivasyon
uygulamalarinin verimlilige yonelik etkisi bulundugu, fakat performans {izerinde bu

sekilde bir etkinin bulunmadig1 neticesine varilmistir.

Fabusoro vd. (2008) is motivasyonu ve is performansi arasindaki iliskiyi inceledigi
calismada, finansal tesvikler, licretlendirme ve personelin maas ve hareketliliginin en
onemli motivasyon faktorleri oldugunu tespit etmistir. Calisma kapsaminda, motive
edici etkenlerden yalnizca “list ve ast arasinda meydana gelen etkilesim’in, is
performansinin kayda deger bir bileseni oldugu saptanmis ve is performansina

olumsuz yonde etki ettigi belirlenmistir.

Dysvik ve Kuvaas (2011), is 6zerkligiyle ¢alisan performansinin arasindaki iliskiyi
incelemistir.  Calisma  sonucunda algilanan is  Ozerkliginin  calisanlarin
performanslarina ve is kalitesine olumlu anlamda etki ettigi ve bu etki {lizerinde igsel

motivasyonun Oneli bir arac1 oldugu tespit edilmistir.

Onay ve Ergiiden (2011) tarafindan, 6rgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin is
gorenlerin verimlilik ve performans:t iizerinde etkisini belirlemeye yonelik
gerceklestirilen ¢alisma kapsaminda; bir hizmet isletmesi olan Sosyal Giivenlik

Kurumu is gorenleri iizerinde uygulamali bir arastirma yuriitiilmiis, orgiitsel-yonetsel
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motivasyon uygulamalarinin kurumda gerek verimlilik gerek performans artiginda

belirleyici bir rol oynadigi tespit edilmistir.

Abdulsalam ve Mawoli (2012) tarafindan, Nijerya'daki kamu {iniversitelerinde gorev
yapan akademik personelin katilimi ile gergeklestirilen ¢alisma kapsaminda, is
performansi ve motivasyon iligkisi ele alinmistir. Caligma neticesinde, performans ve

motivasyonun orta seviyede pozitif iliskili olduklari ortaya konmustur.

Muogbo (2013) dissal ve ig¢sel motivasyonun imalat firmalarinin galisanlarinin
performans: tizerindeki etkisini arastirmistir. Calisma sonucunda, dis motivasyon ile
calisanlarin performansi arasinda anlamli bir iligski oldugu, ancak i¢ motivasyon ile

calisanlarin performansi arasinda herhangi bir iligkinin olmadig1 belirlenmistir.

Yildiz vd. (2014) tarafindan gergeklestirilen calisma kapsaminda, motive edici
etkenlerin isten ayrilma niyeti ve is performansi {lizerindeki etkisi incelenmistir.
Arastirmacilar ¢alisma dogrultusunda Tiirkiye’de 6zellestirilen bir kamu kurulugunun
130 personeline anket uygulamis, motive edici faktorlerden ¢alisanlar arasi igbirligi,
calisma kosullar1 ve iicretin isten ayrilma niyetine olumsuz olarak etki ettigini, licret
ve calisma kosullarinin ise is performansina olumlu yonde etki ettigini belirlemislerdir.
Bununla birlikte is gorenleri motive eden etkenler etkisi en az olandan en kuvvetli
olana odiillendirme, yiikselme olanaklari, amirle iligkiler, ticret ve calisma kosullari,

isbirligi ve isin kendisi seklinde siralanmustir.

Altindag ve Akgiin (2015) tarafindan gercgeklestirilen ve orgilitlerde ddiillendirmenin
13 goren performansi ve motivasyona etkisinin ele alindig1 ¢alisma kapsaminda;
motivasyon ve Odillendirmenin is gorenin performansi noktasinda belirleyici rol
oynadigi, is gorenlerin islerini sevmelerinin ve adil {icret politikasinin ¢alisma

arzularii olumlu olarak etkiledigi saptanmustir.

Ozsoy (2016) tarafindan gerceklestirilen ¢alisma kapsaminda, isletmelerde ekonomik
motivasyon uygulamalarinin, is goren performansina etkileri ele alinmistir. Arastirma
dogrultusunda Sabiha Gokgen Havaalani i¢ hat ve dis hatlarda ¢alisan 250 is gorene
anket uygulanmis, is goérenlere sunulan ekonomik motivasyon araglarinin orgiitsel

baglilig1 ve is goren performansini etkiledigi belirlenmistir.
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Tablo 2.2. Literatiirde yapilmis olan ilgili ¢caliymalar

Arastirmacilar

Arastirma Konusu

Elde Edilen Sonug¢

Tanriverdi ve Oktay
(2001)

Karara katilma,
motivasyon ve
performans iligkisi

Karara katilim motivasyonu ve
performansi artirmaktadir.

Nicholson (2003)

Sorumluluk ve
motivasyon iliskisi

Artan  sorumluluk
artirmaktadir.

motivasyonu

Oriici  ve Kambur

(2008)

Motivasyon ve
performans iliskisi

artirmakta
etki

Motivasyon verimliligi
ancak performansa
etmemektedir.

Fabusoro vd. (2008)

Is motivasyonu ve is
performansi iliskisi

Ast-iist iligkisi performansi olumsuz
etkilemektedir.

Onay ve Ergiiden | Motivasyon, verimlilik | Motivasyon verimliligi ve
(2011) ve performans iliskisi performansi artirmaktadir.

Dysvik ve Kuvaas | Is ozerkligi ve | Is ozerkligi calisan performansina
(2011) performans iliskisi olumlu katki saglamaktadir.

Abdulsalam ve Mawoli
(2012)

Motivasyon  ve is
performansi iligkisi

Performans ve motivasyon orta

seviyede pozitif iliskilidir.

Digsal motivasyon ile ¢aliganlarin

Digsal ve icsel | performans1 anlamli  bir iliskiye
Muogbo (2013) motivasyon ve | sahiptir. Ancak i¢ motivasyon ile
performans iligkisi calisanlarin ~ performanst iligkili
degildir.
Caliganlar arasi igbirligi, c¢aligma

Yildiz vd. (2014)

Issten ayrilma niyeti ve
performans iligkisi

kosullar1 ve Tcret, isten ayrilma
niyetine olumsuz olarak etki emekte,
licret ve calisma kosullarmin ise is
performansina olumlu yonde etki
etmektedir.

Odiillendirmenin is

Motivasyon ve oOdiillendirme is

Altindag ve Akgiin | . . .
goren performanst ve | gdrenin performansi lizerinde olumlu
(2015) . o e . i
motivasyon ile iliskisi etkiye sahiptir.
Ekonomik motivasyon | Ekonomik  motivasyon  araglar
Ozsoy (2016) unsurlart ile performans | performansa olumlu etki
ilsigkisi saglamaktadir.
Otiirk (2019) Is  performansi  ve | Motivasyon ve performans arasinda

motivasyon iligkisi

olumlu yonde bir iligki mevcuttur.
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Oztiirk (2019) gergeklestirdigi calisma ile, Istanbul ilindeki sivil havacilik yer
hizmetlerinde gorevli personelin is performansi ile motivasyon seviyeleri arasindaki
iliskiyi ele almistir. Is gorenleri motive eden drgiitsel-ydnetsel, ekonomik, psikosoyal
motive ediciler ile ¢alisan performansi arasinda istatistiksel anlamda olumlu bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Ancak bu iliskinin ekonomik ve psiko-sosyal motive ediciler
acisindan orta diizeyde, orgiitsel-yonetsel motive ediciler acisindan ise zayif diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Demografik degiskenler agisindan motivasyon faktorlerinde

farklilik meydana gelmedigi saptanmustir.

Tablo 2.2 yukarida etraflica tartisilan calismalar1 6zetlemek amaciyla hazirlanmistir.
Calismanin konusu ve ana sonuglart listelenmistir. Literatiirde yer alan c¢aligmalar
incelendiginde genel olarak motivasyonun performans iizerinde olumlu etkiye sahip
oldugu sonucunun elde edildigi goriilmektedir. Ancak, yine de bazi motivasyon
araglarinin performans {izerinde olumsuz veya zayif diizeyde etki ettigi de bulgular
arasindadir. Bilhassa bazi motivasyon araglarinin yanlis kullanimi ¢alisanlarin

performansinda olumsuz etkilere sebep olabilmektedir.
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BOLUM III

YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Calisanlarin is performansi ve motivasyonlari arasindaki iliskiyi inceleyen bu ¢alisma
nicel bir arastirmadir ve iliskisel tarama modeliyle tasarlanmistir. Iliskisel tarama
modelinin iki veya daha c¢ok degiskenin arasinda birlikte degisiminin var olup
olmadigmni, varsa iliskinin diizeyini ortaya koymayi1 amaglayan bir yontem oldugu
ifade edilebilir (Karasar, 2013: 77). Bu calismada da Sekil 3.1’de goriildiigi iizere
bahse konu iki degisken yani galiganlarin igsel ve digsal motivasyonlarinin ve is
performansi iizerindeki etkisinin varlig1 ve diizeyi, ayrica iki degiskenin demografik

degiskenlere gore degisip degismedigi arastirilmistir.

Icsel Motivasyon

Is Performansi

Dissal Motivasyon

Sekil 3.1. Arastirmanin modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Calismanin evreni Bosna-Hersek’te finans sektoriinde c¢alisan iggorenlerdir.
Arastirmada ankete cevap veren biitiin bireylerin 6érnekleme dahil edildigi, istenilen
orneklem biiyiikliigline ulasincaya dek devam eden ve hem maliyet hem de zaman
bakimindan avantaj saglayan kolayda orneklem yaklasimindan istifade edilmistir
(Altunisik vd. 2012: 137). Tarama arastirmalarinda 6rneklem boyutunun 100’den az
olmamast gerektigi temel kurali dogrultusunda (Gall vd., 2003: 123) c¢alismanin
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orneklemini Bosna-Hersek’te faaliyet gosteren Ziraat Bankasi subelerinde ¢alisan 188

kisi (83 erkek ve 105 kadin) olusturmustur.
3.3. Veri Toplama Araci

Verilerin toplanmasinda katilimcilarin demografik 6zelliklerini igeren bilgi formu,

performans 6lgegi ve motivasyon dlgeginden meydana gelen bir anket kullanilmistir.

3.3.1. Bilgi Formu

Bilgi formu katilimecilarin demografik o6zelliklerinin belirlenmesi maksadiyla
uygulanmistir. Anilan form igerisinde katilimeilarin cinsiyet, yas, medeni durum, gelir

durumu ve egitim durumu gibi bilgilerini sorgulayan sorular mevcuttur.

3.3.2. Performans Olcegi

Calisanlarin  performansinin  degerlendirmesinde is performans: dl¢eginden
faydalanilmistir. Bahse konu o6l¢ek 24 sorudan olugmakta, ilk dort soru gorev
performansinin Olglilmesi amaciyla, diger 20 soru ise baglamsal performansin
Ol¢iilmesi amaciyla kullanilmaktadir. Anket 5°1i Likert tipi sorulardan olusmaktadir
(1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum,

5:Kesinlikle Katiliyorum).

3.3.3. Motivasyon Ol¢egi

Katilimcilarin motivasyon diizeylerini degerlendirmek amaciyla motivasyon Olcegi
kullanilmistir. Bahse konu 6lgek, i¢sel ve digsal motivasyonu inceleyen, 5°1i Likert tipi
tasarlanmis 24 sorudan meydana gelmektedir (1:Kesinlikle Katilmiyorum,
2:Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle Katiliyorum). Ankette ilk
dokuz soru (1-9) igsel motivasyon basligi altinda, 10. sorudan 24. soruya kadar olan
sorular ise digsal motivasyon baslig1 altinda incelenmektedir. Katilimeilarin verdikleri
diisiik puanlar diisiik motivasyon diizeyini gosterirken, yiiksek puanlar ise yliksek

motivasyon diizeyini gsdtermektedir.
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3.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirma kapsaminda 2017 yili Eyliil-Aralik aylar1 arasinda bahse konu banka
calisanlarina anketler uygulanarak veriler toplanmistir. Anketler katilimcilar ile e-
posta ya da yliz yiize goriismeler sonucunda doldurulmustur. Her bir anketin

doldurulmasi yaklagik 20 dakika stirmiistiir.

Verilerin toplanmasinda goniilliiliikk esasina gore katilim saglanmistir. Anket
oncesinde calismanin amaci, formlarin ne sekilde doldurulacagi, kisisel bilgilerin ve

verilen cevaplarin sakli tutulacagi konularinda bilgilendirme yapilmistir.
3.5. Ol¢eklerin Yap1 Gegerliligi ve Giivenirlik Analizi

Kullanilan 6l¢eklerin yap1 gecerliginin tespit edilmesine yonelik agimlayici faktor
analizi (AFA) yapilmig ve glivenirliginin tespit edilmesi maksadiyla Cronbach’s alfa

giivenirlik katsayilari hesap edilmistir.

3.5.1. Guvenirlik Analizi

Giivenirlik analizi kapsaminda elde edilen Cronbach’s alfa katsayisi olgege iliskin
giivenirlik seviyesini gostermektedir. Katsayinin degeri 0 ile 1 arasinda degisir ve
katsay1 degerinin 0,700’den biiyiik olmasi halinde dlgegin giivenilir oldugu ifade
edilebilir. Hesap edilen Alfa (o) katsayis1 dikkate alinarak 6lg¢egin giivenilirlik diizeyi
asagidaki bigimde yorumlanabilir (Nunnally, 1967, 248).

i. .00 < a<.40 olmasi halinde giivenilir degildir,
ii. .40 <a <.60 olmasi halinde giivenirligi diistiktiir,
iii. .60 <a < .80 olmasi halinde oldukga giivenilirdir,
iv. .80 <a<1.00 olmasi halinde yiiksek derecede giivenilirdir.
3.5.2. A¢imlayic1 Faktor Analizi

Bir 6lgege ait yapr gegerliginin istatistiksel anlamda ortaya konulmasina yonelik
acimlayici faktdr analizinden istifade edilir. 11k olarak, dlgegin faktdr analizi agisindan

uygunlugunu belirlemek icin KMO ve Bartlett testi yapilir. KMO katsayis1 6rnekleme
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ait biiylkligiiniin test edilmesi amaciyla hesaplanir. Faktdr analizi kapsaminda
evrendeki dagilimm normal daglim olmasi beklenir. Bu durum da Bartlett testi ile
incelenir. Bu baglamda yapilan KMO testi 6lglim sonucunda .50 ve daha iistii bir
degerin elde edilmesi, Bartlett kiiresellik testi sonucunda da istatistiksel olarak anlamli
olmasi gereklidir (Jeong, 2004: 70). Bu baglamda KMO testinin sonucu 1,000’e yakin
olmasi, Bartlett kiiresellik testinin sonucu da istatistiksel agidan anlamli diizeyde
bulunmasi gereklidir. Faktorlere ait 6z degerlere iliskin sagilmay1 gosteren Scree Plot
grafigi ve agiklanan varyans orani 6lgege iliskin toplam faktor sayisinin tespit edilmesi
maksadiyla kullanilir. Faktor analizinde 6l¢ege ait maddelerin faktorlere eslestirilmesi
veya 0l¢ek igeriginden ¢ikarilmasi islemleri yapilirken faktor yiikii degerlerinin esas
alinmasi gerekir. Faktor yiik degeri ise, maddelerin faktorler ile arasindaki iligkiyi
yordayan bir katsayidir. Maddelerin ait olduklar1 faktorde bulunan yiik degerlerinin
yiiksek olmasi istenir. Her bir maddeye ait faktor yiikiiniin 0,30 degerinden az olmasti
halinde veya bahse konu maddeye ait faktor yiiklerinin iki farkli faktordeki
degerlerinin farkinin 0,10 degerinden az olmasi durumunda (binisiklik) madde

Ol¢ekten ¢ikarilir ve bu sekilde analize devam edilebilir.

Tablo 3.1. KMO ve Bartlett Testi Sonuclari

Olcek KMO Bartlett Testi p
Performans 0,921 3175,470 0,000
Motivasyon 0,819 1924,528 0,000

Tablo 3.1.’de goriildiigii lizere, performans ve motivasyon dlgekleri ig¢in KMO ve

Bartlett degerleri istenen diizeylerdedir.
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Tablo 3.2. Faktor Analizi Sonug¢lar:

Cronbach's
. Faktor Aciklanan Alfa
Olg¢ek Boyut Madde Yiikii Varyans (Giivenirlik
Oram
Katsayisi)

P17 0,795
P19 0,790
P15 0,762
P18 0,759
P11 0,690
P13 0,664
P24 0,662
N P12 0,659

Faktor 1 P23 0.642 33,679 0,945
P5 0,637
Performans P10 0,626
Olcegi P9 0,600
P20 0,579
pP7 0,571
P14 0,519
P16 0,507
P3 0,895
N P1 0,803

Faktor 2 P2 0,659 15,962 0,798
P4 0,528
N P6 0,834

Faktor 3 P21 0,530 13,036 0,513
M21 0,753
M19 0,739
M18 0,737
M9 0,685
M20 0,669
N M15 0,628

Faktor 1 M22 0.588 25,334 0,863
M24 0,548
M3 0,546
Motivasyon M10 0,538
M23 0,533
M12 0,451
M2 0,748
M1 0,701
M4 0,688
N M17 0,660

Faktor 2 M7 0.631 17,506 0,760
M14 0,623
M8 0,441
M5 0,338
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Analiz sonucunda performans ve motivasyon Olgeklerinin maddelerinin faktorlere

dagilimi ve faktor yiikleri belirlenmistir. Performans 6lgeginde 8. ve 22. maddeler;

motivasyon Ol¢eginde ise 6., 11., 13. ve 16. maddeler 6l¢ekten ¢ikarilmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Veri analizi kapsaminda SPSS 22 paket programindan istifade edilmis ve %95 giivenle

analizler yapilmistir. Ayrica parametrik olmayan agagidaki testler gerceklestirilmistir.

Is performansi ve is motivasyonu dlgek ve alt boyutlarina yonelik icra edilen
Shapiro-Wilk normallik analizi sonucunda normal dagilim elde edilemedigi
tespit edilmistir. Bu baglamda is performansi ve is motivasyonu olgek ve alt
boyutlarmin  iki  gruplu  kategorik  degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadiginin testi Mann Whitney testiyle, iic ve daha ¢ok gruplu
kategorik degiskenlere gore farklilagip farklilasmadiginin tespiti ise Kruskal
Wallis testiyle incelenmistir.

Mann Whitney bagimsiz iki grubun, Kruskal Wallis ise bagimsiz k grubun
(k>2) nicel bir degisken bakimindan karsilastirilmasi amaciyla istifade edilen
test teknikleridir. Bahse konu testilerin tatbik edilebilmesi bakimindan
gruplarmm normal dagilim varsayimini saglamamis olmasi gereklidir. Is
performanst ve is motivasyonun demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilagsmadig1 bu test ile analiz edilmistir.

Regresyon testi: Bu test teknigi bagimli degiskenin bagimsiz degiskenden ya
da diger degiskenlerden etkilenme durumunu ortaya koyar. Bu kapsamda is
performanst ile 1is motivasyonu arasindaki iliski regresyon testi ile

incelenmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR

4.1. Demografik Bilgiler

Arastirmamiz kapsaminda dncelikli olarak katilimcilara ait demografik veriler analiz

edilmis ve sonuglar Tablo 4.1°de gosterilmistir.

Tablo 4.1. Kisisel Bilgiler

%

Erkek 83 44,1
Cinsiyetiniz
Kadin 105 55,9
Lise 28 15,0
On Lisans 3 1,6
Egitim Durumunuz
Lisans 128 68,4
Yiiksek Lisans 28 15,0
Evli 71 68,9
Medeni durumunuz Bekar 30 29,1
Bosanmis/Esini Kaybetmis 2 19
30 yas ve alt1 36 22,9
Yasiniz 31-35 yas 54 34,4
36 yas ve lstii 67 427
410-860 KM 5 2,7
860-1200 KM 35 18,8
Ayhk ortalama 1200-2500 KM 101 54,3
hane geliri
2500-4000 KM 38 20,4
4000 KM’ den fazla 7 3,8
1-5 yil 59 31,6
6-10 y1l 53 28,3
I\{Iesle_kl toplam hizmet 11-15 y1l 61 326
siireniz
16-20 y1l 12 6,4
21 yil ve iistii 2 1,1
1-3 yil 52 27,7
4-6 y1l 38 20,2
Su anki k}lrur.nunuzda 79 il 22 11,7
calisma siireniz
10-12 y1l 46 245
13 y1l ve istii 30 16,0
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Anketi yanitlayan katilimeilar arasinda erkekler %44,1 diizeyinde iken kadinlar ise
%55,9 diizeyindedir. Katilimcilarin egitim seviyelerine gore dagilimi ise su sekildedir:
lise mezunu %15,0; 6n lisans mezunu %]1,6; lisans mezunu %68,4; yiiksek lisans

mezunu %15,0.

Katilimcilarin %68,9’1 evli, %29,1°1 bekar, %1,9’1 ise bosanmis ya da esini kaybetmis
insanlardan olugmaktadir. 30 yas ve altinda bulunanlarin orani %22,9; 31-35 yas

arasinda bulunanlarin oran1 %34,4; 36 yas ve {istii olanlarin orani ise %42,7’dir.

Katilimcilardan aylik ortalama hane geliri 410-860 KM olanlarin oram1 %2,7; 860-
1200 KM olanlarin oran1 %18,8; 1200-2500 KM olanlarin oran1 %54,3; 2500-4000
KM olanlarin oran1 %20,4; 4000 KM’den fazla olanlarin oran1 da %3,8’dir.

Katilimcilarin is tecriibeleri iki farkli boyutta degerlendirilmistir. Anket kapsaminda
hem c¢alistiklar1 kurumdaki hizmet siireleri hem de sektérdeki toplam ¢alisma siireleri
sorulmustur. Katilimcilardan mesleki toplam hizmet siiresi 1-5 yil arasinda
bulunanlarin orani1 %31,6; 6-10 yil arasinda bulunanlarin oranmi %28,3; 11-15 yil
arasinda bulunanlarin oranm1 %32,6; 16-20 y1l arasinda bulunanlarin oran1 %6,4; 21 yil

ve daha fazla olanlarin orami %1,1 dir.

Hali hazirdaki kurumunda ¢alisma siiresi 1-3 yil aras1 olanlarin oran1 %27,7; 4-6 yil
arast olanlarin oran1 %?20,2; 7-9 il arasi olanlarin oranm1 %11,7; 10-12 yil arasi

olanlarin oran1 %24,5; 13 yil ve daha fazla olanlarin orani1 ise %16,0’dur.
4.2. Olgeklerin ve Alt Boyutlarimin Betimsel istatistikleri

Katilimcilarin Gorev Performansi puani ortalamasi 4,1440,65; Baglamsal Performans

puani ortalamasi 4,39+0,48; Is Performansi Olgegi puani ortalamasi 4,35+0,48 dir.
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Tablo 4.2. Is Performansi, Is Motivasyonu Olgek ve Alt Boyutlarina iliskin
Betimsel Istatistikler

n Minimum Maximum Ortalama SsS

Gorev Performansi 188 1,00 5,00 4,14 0,65
Baglamsal 188 1,00 5,00 4,39 0,48
Performans

Is Performans: 188 1,00 4,96 4,35 0,48
Olcegi

ig:sel Motivasyon 188 2,22 5,00 3,95 0,51
Digsal Motivasyon 188 1,80 5,00 3,60 0,56
Is Motivasyonu 188 2,00 5,00 3,73 0,48

Olcegi

Katilimcilarin Igsel Motivasyon puani ortalamasinin 3,95+0,51 oldugu, Dissal
Motivasyon puani ortalamasmin 3,60+0,56 oldugu, Is Motivasyonu Olgegi puani

ortalamasinin ise 3,73+0,48 oldugu tespit edilmistir.
4.3. Olgeklerin ve Alt Boyutlarimin Normallik Testi

Is Performansi, Is Motivasyonu 6lgek ve alt boyutlarina yonelik icra edilen Shapiro-
Wilk normallik analizi sonuglari incelendiginde bahse konu puanlarin normal
dagilimda olmadig1 saptanmistir (p<0,05). Bu kapsamda Is Performansi, Is
Motivasyonu 0Olgek ve alt boyutlarinin demografik degiskenlere bagli olarak
farklilasma durumunun analizi i¢in ise parametrik olmayan test teknigi olan Mann

Whitney ve Kruskal Wallis testlerinden istifade edilmistir.

Tablo 4.3. is Performansi, Is Motivasyonu Olcek ve Alt Boyutlarimin Normallik

Testi
Shapiro-Wilk

Statistic n p
Gorev Performansi 914 188 ,000
Baglamsal Performans ,826 188 ,000
Is Performansi Ol¢egi 825 188 ,000
I¢sel Motivasyon ,969 188 ,000
Dissal Motivasyon ,947 188 ,000
Is Motivasyonu Olcegi ,962 188 ,000

p<0,05=normal dagilmiyor; p>0,05=normal dagiliyor
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4.4. Fark Testleri

4.4.1. Olgeklerin ve Alt Boyutlarinin Cinsiyet Acisindan Analizi

Is Performansi, is Motivasyonu Olgek ve alt boyutlarmin cinsiyete gore analiz edilmesi

(Mann Whitney) sonucunda asagidaki bulgular elde edilmistir:

Vi.

Cinsiyet agisindan Gorev Performansina yonelik istatistiksel agidan bir
farklilagsma g6zlenmemistir (p>0,05).

Cinsiyet agisindan Baglamsal Performansina yonelik istatistiksel agidan bir
farklilagsma gézlenmemistir. (p>0,05).

Cinsiyet agisindan Is Performansi Olgegine yonelik istatistiksel agidan bir
farklilasma g6zlenmemistir. (p>0,05).

Cinsiyet agisindan Igsel Motivasyona yonelik istatistiksel agidan bir
farklilasma g6zlenmemistir. (p>0,05).

Cinsiyet agisindan Digsal Motivasyona yonelik istatistiksel agidan bir
farklilasma g6zlenmemistir. (p>0,05).

Cinsiyet agisindan Is Motivasyonu Olgegine yonelik istatistiksel agidan bir

farklilasma g6zlenmemistir. (p>0,05).

Tablo 4.4. s Performansi, Is Motivasyonu Olcek ve Alt Boyutlariin Cinsiyet

Durumu Acisindan Incelenmesi

Cinsiyetiniz n (S)l:f Ortalama ss U p
Gorev Erkek 83 90,80 4,11 57
Performans1  Kadin 105 97,43 4,15 J1 4050,000 401
Baglamsal Erkek 83 89,38 4,38 40
Performans Kadin 105 98,55 4,40 ,55 3932500 251
Is Performans1 Erkek 83 88,49 4,33 .38
Olcegi Kadin 105 99,25 4,36 ,55 3859,000 178
icsel Erkek 83 92,63 3,92 ,56
Motivasyon Kadin 105 95,98 3,98 A7 4202,000 674
Dissal Erkek 83 96,30 3,59 ,59
Motivasyon Kadin 105 93,08 3,60 54 4208,000 686
Is Erkek 83 95,31 3,71 ,53
Motivasyonu Kadm 105 93,86 3,74 45 4290,500 ,856

Olcegi

p<0,05=fark var; p>0,05=fark yok
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4.4.2. Olgeklerin ve Alt Boyutlarinin Egitim Durumu A¢isindan Analizi

Is Performansi, Is Motivasyonu Olgekleri ve alt boyutlarinin egitim durumuna gére

analiz edilmesi (Kruskal Wallis) sonucunda asagidaki bulgulara ulasilmistir. Bu

baglamda egitim durumu dikkate alindiginda:

Vi.

Egitim durumuna gore gruplar arasinda Gorev Performansi bakimindan
istatistiksel anlamda kayda deger farklilik saptanmistir (p<0,05). Egitim
durumu lise/6n lisans diizeyinde olanlara ait puan sira ortalamasi 84,50;
lisans diizeyinde olanlara ait puan sira ortalamasi 90,25; yiiksek lisans
diizeyinde olanlara ait puan sira ortalamasi 121,66 olarak tespit
edilmistir. Egitim durumu yiiksek lisans olanlarda Gorev Performansinin
en yiiksek diizeyde oldugu lise/on lisans olanlarda en diisiik oldugu
gozlenmistir. Sonu¢ olarak egitim durumunun artmasiyla Gorev
Performansi da artmaktadir.

Baglamsal Performansin istatistiksel bakimdan farklilasmadigi
gozlenmistir (p>0,05).

Is Performans1 Olgeginin istatistiksel bakimdan farklilasmadig
gozlenmistir (p>0,05).

Icsel Motivasyonun istatistiksel bakimdan farklilasmadig1 gdzlenmistir
(p>0,05).

Digsal Motivasyonun istatistiksel bakimdan farklilagsmadigi gozlenmistir
(p>0,05).

Is Motivasyonu Olgeginin istatistiksel bakimdan farklilasmadig
gozlenmistir (p>0,05).
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Tablo 4.5. Is Performansi, Is Motivasyonu Ol¢ek ve Alt Boyutlarinin Egitim
Durumu Ag¢isindan Incelenmesi

Sira

Egitim durumunuz N ot Ortalama ss X2 p
Lise/On Lisans 31 84,50 4,05 52
Gorev .
Lisans 128 90,25 4,09 ,69 9,097 ,011
Performansi

Yiksek Lisans 28 121,66 4,46 49
Lise/On Lisans 31 85,63 4,37 32
Lisans 128 96,28 4,39 53 0,984 611
Yiiksek Lisans 28 92,84 4,40 43
Lise/On Lisans 31 84,10 4,32 ,32
Lisans 128 95,11 4,34 53 1,424 491

Baglamsal
Performans

Is Performansi

Olcegi

Yiiksek Lisans 28 99,88 441 40
. Lise/On Lisans 31 88,94 3,96 ,36
Igsel Lisans 128 9521 396 52 0338 ,845
Motivasyon

Yiiksek Lisans 28 94,07 3,89 ,63

Lise/On Lisans 31 90,19 3,65 A4
Digsal Lisans 128 9637 360 58 0821 663
Motivasyon

Yiksek Lisans 28 87,38 3,50 ,60
is Lise/On Lisans 31 90,65 3,77 36
Motivasyonu  Lisans 128 95,52 3,74 49 0,319 ,853
Olgegi Yiiksek Lisans 28 90,79 3,65 57

p<0,05=fark var; p>0,05=fark yok
4.4.3. Olgeklerin ve Alt Boyutlarinin Medeni Durum Acisindan Analizi

Is Performansi, Is Motivasyonu Olgek ve alt boyutlarmimn medeni durum bakimindan

analiz edilmesi (Mann Whitney) sonucunda asagidaki sonuglar elde edilmistir:

i.  Medeni durum bakimmdan Igsel Motivasyonun istatistiksel anlamda
farklilagtig1 saptanmistir (p<0,05). Evlilerin puan sira ortalamast 47,07 iken
bekarlarin ortalamasi1 60,30’ dur. Bu kapsamda bekarlarda i¢sel Motivasyonun
daha fazla oldugu gozlenmektedir.

ii.  Evli ile bekarlar arasinda Digsal Motivasyon bakimindan istatistiksel anlamda
farklilagtig1 saptanmistir (p<0,05). Evlilerin puan sira ortalamasi 47,27 iken
bekarlarin ortalamasi1 59,83’tiir. Buna gore bekarlarda Digsal Motivasyonun

daha fazla oldugu goriilmektedir.
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Vi.

Evli ile bekarlar arasinda s Motivasyonu Olgegi bakimindan istatistiksel
anlamda farklilagtigi saptanmistir (p<0,05). Evlilerin puan sira ortalamasi
46,65 iken bekarlarin ortalamasi 61,30’dur. Buna goére bekarlarda Is
Motivasyonunun daha fazla oldugu goriilmektedir.

Evli ile bekarlar arasinda Gorev Performansi bakimindan istatistiksel agidan
kayda deger bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Evli ile bekarlar arasinda Baglamsal Performansi bakimindan istatistiksel
acidan kayda deger bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Evli ile bekarlar arasinda Is Performansi Olgegi bakimindan istatistiksel agidan

kayda deger bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 4.6. is Performansi, is Motivasyonu Olcek ve Alt Boyutlarinin Medeni

Durum Agcisindan Incelenmesi

Medeni durum %rrta Ortalama  ss X2 p
5 Evli 71 5134 418 71
Gorev 1041,000 856
Performansi Bekar 30 50,20 4,16 ,64
5 Evli 71 54,19 4,44 57
Baglamsal 838,500 ,092
Performans Bekar 30 43,45 4,35 .38
is Performansi EV“ 71 53,99 4,40 ,56
S 852,500 114
Olgegi Bekar 30 4392 432 39
i Evli 71 47,07 3,94 45
Igsel vii 786,000 037
Motivasyon Bekar 30 60,30 4,15 ,46

Evli 71 4727 3,48 62
Digsal Vil 800,000 ,048
Motivasyon Bekar 30 59,83 3,78 ,52
i ; Evli 71 46,65 3,65 50
Is Mg;wasyonu vii 756,000 022
Olgegi Bekar 30 61,30 3,92 42

p<0,05=fark var; p>0,05=fark yok

4.4.4. Olceklerin ve Alt Boyutlarmmin Yas Acisindan Analizi

Is Performansi, Is Motivasyonu Olgek ve alt boyutlarinin yas bakimindan analiz

edilmesi (Mann Whitney) neticesinde asagidaki bulgulara ulagilmustir:

Yas gruplarina bagli olarak Gorev Performansinda istatistiksel acidan
farklilasma g6zlenmemistir (p>0,05).
Yas gruplarina bagli olarak Baglamsal Performansta istatistiksel agidan

farklilagsma gozlenmemistir (p>0,05).
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iii.  Yas gruplarma bagl olarak Is Performansinda istatistiksel agidan farklilasma

gozlenmemistir (p>0,05).

iv.  Yas gruplarina bagl olarak I¢sel Motivasyonda istatistiksel agidan farklilasma

gbzlenmemistir (p>0,05).

V. Yas gruplarina bagli olarak Digsal Motivasyonda istatistiksel acidan

farklilagsma g6zlenmemistir (p>0,05).

vi.  Yas gruplarma bagh olarak Is Motivasyonunda istatistiksel agidan farklilasma

gbzlenmemistir (p>0,05).

Tablo 4.7. Is Performansi, Is Motivasyonu Ol¢ek ve Alt Boyutlarinin Yas
Acisindan incelenmesi

Yasimz ?)l:f Ortalama  ss X2 p
. 30 yas ve alt1 36 68,60 4,04 .58
l?:rrff)vrmam 31-35 yas 54 8809 425 67 4249 119
36 yas ve iistii 67 77,26 411 ,68
. 30 yas ve alt1 36 72,38 4,38 ,40
g:f}};‘;“ﬁf;‘:\s 31-35 yas 54 8568 447 46 2040 361
36 yas ve istii 67 77,18 4,37 .58
Is 30 yas ve alt1 36 71,01 4,32 ,40
Performans1 31-35 yas 54 86,93 4,43 A7 2900 235
Olgegi 36yagvediisti 67 7690 433 57
. 30 yas ve alti 36 68,49 3,90 ,56
Igsel 31-35 yas 54 8020 396 54 2693 260
Motivasyon o
36 yas ve istii 67 83,68 4,05 ,39
30 yas ve alt1 36 78,04 3,58 .59
Digsal 31-35 yas 54 7712 354 71 0243 886
Motivasyon .
36 yas ve usti 67 81,03 3,68 45
Is 30 yas ve alt1 36 75,75 3,70 51
Motivasyonu 31-35 yas 54 77,24 3,69 ,57 0,590 ,745
Olgegi 36yagveiisti 67 82,16 3,82 39

p<0,05=fark var; p>0,05=fark yok

4.4.5. Olceklerin ve Alt Boyutlarimin Gelir Durumu Acisindan Analizi

Is Performansi, is Motivasyonu Olgek ve alt boyutlarinin aylik ortalama hane gelirine

gore analiz edilmesi (Kruskal Wallis) sonucunda asagidaki sonuclara ulagilmistir:

i.  Aylik ortalama hane gelirinin farkli oldugu gruplar arasinda I¢sel Motivasyon

bakimindan istatistiksel acidan kayda deger bir farklilasma oldugu

saptanmistir (p<0,05). Hanesinin geliri 410-1200 KM olanlarin puan sira

53



ortalamasi 107,48; 1200-2500 KM olanlarin ortalamas1 87,34; 2500-4000
KM olanlarin ortalamasi 87,39; 4000 KM’den fazla olanlarin ortalamasi

135,71°dir. Bu kapsamda gore aylik ortalama hanesinin geliri 4000 KM’den

olanlarda Igsel Motivasyon en fazla iken 1200-2500 KM olanlarda en

diistiktiir.

Tablo 4.8. Is Performansi, Is Motivasyonu Olcek ve Alt Boyutlarinin Aylik
Ortalama Hane Gelirine Gore incelenmesi

Sira

Aylik ortalama hane geliri Ort Ortalama  ss X2 p
410-1200 KM 40 104,66 4,28 55
. 1200-2500 KM 101 92,93 4,12 65
Gorev 3,447 328
Performans1 55004000 KM 38 8249 4,03 57
4000 KM’ den fazla 7 97,71 3,89 1,34
410-1200 KM 40 104,66 4,49 37
Baglamsal 1200-2500 KM 101 93,70 4,40 42 copp 115
Performans  500.4000 KM 38 77,66 4,28 43 ’
4000 KM’ den fazla 7 112,79 4,14 1,42
410-1200 KM 40 106,83 4,46 38
Is 1200-2500 KM 101 93,08 4,36 41
Performansi 6,883 ,076
Olgesi 2500-4000 KM 38 77,08 4,24 41
4000 KM’ den fazla 7 112,57 4,10 1,40
410-1200 KM 40 107,48 4,08 52
; 1200-2500 KM 101 87,34 3,90 51
Icsel
. 8,870 031
Motivasyon  2500-4000 KM 38 87,39 3,88 51
4000 KM’ den fazla 7 135,71 4,32 32
410-1200 KM 40 94,18 3,62 65
1200-2500 KM 101 89,94 3,55 53
Digsal 1387 708
Motivasyon  2500-4000 KM 38 99,87 3,63 53
4000 KM’ den fazla 7 106,43 3,82 65
410-1200 KM 40 99,79 3,79 51
Is 1200-2500 KM 101 88,52 3,68 47
Motivasyonu 2,742 433
Olcesi 2500-4000 KM 38 9591 3,72 48
4000 KM’ den fazla 7 116,29 4,01 52

p<0,05=fark var;

p>0,05=fark yok
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Vi.

Gelir durumuna gore Gorev Performansinda farklilasma olmadigi
saptanmistir (p>0,05).

Gelir durumuna gore Baglamsal Performansta farklilasma olmadigi
saptanmustir (p>0,05).

Gelir durumuna gore Is Performansi Olgeginde farklilasma olmadig
saptanmistir (p>0,05).

Gelir durumuna gore Dissal Motivasyonda farklilasma olmadigi saptanmistir
(p>0,05).

Gelir durumuna gore Is Motivasyonunda Olgeginde farklilasma olmadig1

saptanmistir (p>0,05).

4.4.6. Olgeklerin ve Alt Boyutlarinin Mesleki Deneyim Ac¢isindan Analizi

Is Performanst, Is Motivasyonu Olgek ve alt boyutlarinin mesleki toplam hizmet siiresi

bakimindan analiz edilmesi (Kruskal Wallis) soncunda asagidaki sonuglara

ulagtlmistir:

Vi.

Mesleki toplam hizmet siiresinin farkli oldugu gruplar agisindan Dissal
Motivasyonun istatistiksel anlamda kayda deger bir farklilik gdsterdigi tespit
edilmistir (p<0,05). Hizmet siiresi 1-5 yil aras1 olanlarin puan sira ortalamasi
87,64; 6-10 il arast olanlarin ortalamasi 81,67; 11-15 il arasi olanlarin
ortalamast 107,49; 16 yil ve daha fazla olanlarin ortalamas1 108,71 dir. Buna
gore mesleki toplam hizmet siiresi 16 yil ve daha fazla olanlarda Dissal
Motivasyon en fazla iken 6-10 yil aras1 olanlarda en distiktiir.

Mesleki toplam hizmet siiresine gore Gorev Performansinda istatistiksel
acisindan kayda deger bir farklilagsma gézlenmemistir (p>0,05).

Mesleki toplam hizmet siiresine gore Baglamsal Performansta istatistiksel
acisindan kayda deger bir farklilagsma gozlenmemistir (p>0,05).

Mesleki toplam hizmet siiresine gore Is Performansi Olgeginde istatistiksel
acisindan kayda deger bir farklilagsma gozlenmemistir (p>0,05).

Mesleki toplam hizmet siiresine gore Igsel Motivasyonda istatistiksel agisindan
kayda deger bir farklilagma gézlenmemistir (p>0,05).

Mesleki toplam hizmet siiresine gore Is Motivasyonunda Olgegi istatistiksel

acisindan kayda deger bir farklilagsma gozlenmemistir (p>0,05).

55



Tablo 4.9. s Performansi, Is Motivasyonu Olgek ve Alt Boyutlarinin Mesleki
Toplam Hizmet Siiresine Gore incelenmesi

Mesleki toplam hizmet siireniz n (S)lll::l Ortalama  ss X2 p
1-5yil 59 85,29 4,05 ,58
6 6-10 yil 53 103,88 4,25 ,63
Gorev . 4120 249
Performansi 11-15 y1l 61 9643 4,16 63
16 yil ve tistii 14 82,75 3,91 ,99
1-5yil 59 85,80 4,35 ,38
5 6-10 yil 53 103,97 4,45 49
Baglamsal n 4,029 258
Performans 11-15 y1l 61 96,18 443 39
16 yil ve iisti 14 81,32 4,13 97
1-5yil 59 84,36 4,30 ,38
i 6-10 y1l 53 105,19 4,42 ,48
I"s Pef'.formans1 y1 5,144 162
Olgegi 11-15y1l 61 96,66 4,38 ,39
16 y1l ve iistii 14 80,64 4,09 ,95
1-5yil 59 86,51 3,92 52
. 6-10 yil 53 96,81 3,92 ,60
I¢sel Motivasyon 1,696 ,638
11-15y1l 61 97,48 4,00 ,36
16 y1l ve iistii 14 99,79 4,00 ,70
1-5yil 59 87,64 3,60 49
6-10 y1l 53 81,67 3,40 q1
Digsal v 8416 038
Motivasyon 11-15y1l 61 107,49 3,72 42
16 yil ve iistii 14 108,71 3,79 ,58
1-5yil 59 86,14 3,72 41
i i 6-10 yil 53 86,85 3,59 ,61
Is Motivasyonu v 5407 144
Olgegi 11-15 w1l 61 105,37 3,82 ,36
16 y1l ve iistii 14 104,64 3,87 ,60

p<0,05=fark var; p>0,05=fark yok

4.4.7. Olgeklerin ve Alt Boyutlarimin Meveut Kurumdaki

Acisindan Analizi

Calisma Siiresi

Is Performansi, Is Motivasyonu Olgek ve alt boyutlarmin su anki kurumda ¢alisma

siiresi agisindan incelenmesi (Kruskal Wallis) soncunda asagidaki sonuglara

ulasilmistir:

i. Calismakta oldugu kurumda ¢alisma

Performansinda

gozlenmemistir (p>0,05).

istatistiksel

acisindan  kayda

siiresine  baglh

deger

olarak Gorev

bir farklilagsma
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Tablo 4.10. is Performansi, Is Motivasyonu Olcek ve Alt Boyutlarinin Su Anki

Kurumda Calisma Siiresi A¢isindan Incelenmesi

Mevcut isyerindeki hizmet Sira Ortalama  ss X2
siiresi Ort. Y

1-3 yil 52 10337 423 63

4-6 yil 38 9307 416 56
Gorev 7-9 y11 22 102,55 4,19 ,67 3521 475
Performanst 1015 46 87,77 408 64

13 yil ve 30 8537 399 .80

ustu

1-3 yil 52 9538 443 37

4-6 yil 38 101,08 447 34
Baglamsal 7-9 yll 22 96,02 4,33 ,66 1.075 898
Performans 1015 yy| 46 89,85 438 39

13 yilve 30 9065 429 74

ustu

13 yil 52 9698 439 37

4-6 yil 38 9954 442 32
Is Performans1  7-9 yil 22 9775 430 65 1,03 g7g
Olgegi 10-12 yil 46 8973 433 40

13 yil ve 30 8875 424 12

ustu

1-3 il 52 9821 402 50

4-6 yil 38 8362 387 45
Motivasyon 10-12 yil 46 99,33 400 40

13 yil ve 30 102,38 402 55

ustu

1-3 yil 52 9271 362 54

4-6 vl 38 9091 357 58
Dissal 7-9yil 22 7759 332 73 cosg 280
Motivasyon 10-12 yil 46 97,13 361 53

13 y1l ve 30 11052 377 42

ustu

1-3 yil 52 9583 377 44

4-6 vl 38 8626 368 49
is MOtivasyonu 7-9 y11 22 81,20 3,48 ,69 4.894 208
Olgegi 10-12 yil 46 9561 376 40

13 yilve 30 11068 387 43

ustu

p<0,05=fark var; p>0,05=fark yok
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Vi.

Calismakta oldugu kurumda calisma siiresine bagli olarak Baglamsal
Performansta istatistiksel acisindan kayda deger bir farklilasma

gbzlenmemistir (p>0,05).

Calismakta oldugu kurumda calisma siiresine bagli olarak Is Performansi
Olgeginde istatistiksel acisindan kayda deger bir farklilasma gézlenmemistir
(p>0,05).

Calismakta oldugu kurumda ¢alisma siiresine bagl olarak I¢sel Motivasyonda
istatistiksel a¢isindan kayda deger bir farklilasma gézlenmemistir (p>0,05).
Calismakta oldugu kurumda c¢alisma siiresine bagli olarak Digsal
Motivasyonda istatistiksel agisindan kayda deger bir farklilasma
gozlenmemistir (p>0,05).

Calismakta oldugu kurumda ¢alisma siiresine bagli olarak Is Motivasyonu
Olgeginde istatistiksel agisindan kayda deger bir farklilasma gdzlenmemistir
(p>0,05).

4.5. iliski Testi

Is Performansi, is Motivasyonu Olgek ve Alt Boyutlarmin Iliski Analizi (Korelasyon)

sonucunda asagidaki sonuclara ulagilmistir:

Gorev Performans: ile Baglamsal Performans arasinda olumlu yonde orta
diizeyde bir iligki (p<0,05 rho=,519); Is Performans1 Olgegi arasinda olumlu
yonde giiclii diizeyde bir iliski (p<0,05 rho=,702); I¢sel Motivasyon arasinda
olumlu yonde orta diizeyde bir iligski (p<0,05 rho=,347) bulunmaktadir.
Baglamsal Performans ile Is Performansi Olgegi arasinda olumlu ydnde ¢ok
giiclii diizeyde bir iliski (p<0,05 rho=,969); i¢sel Motivasyon arasinda olumlu
yonde orta diizeyde bir iliski (p<0,05 rho=,484); Digsal Motivasyon arasinda
olumlu yénde zayif diizeyde bir iliski (p<0,05 rho=,194); Is Motivasyonu
Olgegi arasinda olumlu ydnde orta diizeyde bir iliski (p<0,05 rho=,348)
bulunmaktadir.

Is Performansi Olgegi ile Igsel Motivasyon arasinda olumlu yonde orta
diizeyde bir iliski (p<0,05 rho=,492); Is Motivasyonu Olgegi arasinda olumlu
yonde orta diizeyde bir iliski (p<0,05 rho=,309) bulunmaktadir.
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Icsel Motivasyon ile Digsal Motivasyon arasinda olumlu yonde orta diizeyde
bir iliski (p<0,05 rho=,519); Is Motivasyonu Olgegi arasinda olumlu ydnde
giiclii diizeyde bir iliski (p<0,05 rho=,788) bulunmaktadir.

Dissal Motivasyon ile Is Motivasyonu Olgegi arasinda olumlu yénde ¢ok giiclii

diizeyde bir iligki (p<0,05 rho=,917) bulunmaktadir.
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Tablo 4.11. is Performansi, Is Motivasyonu Olcek ve Alt Boyutlarinn iliski Analizi

Gorev Performanst ;36 ?%é?r;l;ils Is P(gfg;‘rgr;anm Icsel Motivasyon Digsal Motivasyon s Motivasyonu Olgegi
rho 1,000 ,519™ ,702™ 347 -,069 ,099
Gorev Performanst p ,000 ,000 ,000 ,345 ,176
n 188 188 188 188 188 188
rho 1,000 ,969™ ,484™ ,104™ ,348™
Baglamsal Performans p ,000 ,000 ,008 ,000
n 188 188 188 188 188
rho 1,000 492" ,139 ,309™
15 Performansi Olgegi p ,000 ,058 ,000
n 188 188 188 188
rho 1,000 ,519™ ,788™
Igsel Motivasyon p ,000 ,000
n 188 188 188
rho 1,000 917
Dissal Motivasyon p ,000
n 188 188
rho 1,000
Is Motivasyonu Olcegi P
n 188

p<0,05=iliski var; p>0,05=iliski yok
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4.6. Etki Testi

I¢sel ve Dissal Motivasyonun Is Performansinin iizerindeki etki diizeyinin ortaya
konulmasi maksadiyla icra edilen regresyon analizinden elde edilen sonuglar asagidaki
tabloda gosterilmistir. Bu kapsamda kurulmus olan regresyon modelinin istatistiksel

acidan anlamli oldugu g6zlenmistir (p<0,05).

Tablo 4.12. igsel ve Dissal Motivasyonun Is Performansma Etki Durumunun

Incelenmesi
Bagimh Bagimsiz 9
Degisken Degisken F P B t P R
Icsel
) 520 7,253 ,000
Motivasyon

Is Pe._rforrvr%anm 28,431 ,000 235
Olgegi Dissal
-,145 -2,224 027

Motivasyon

p<0,05=etki var; p>0,05=etki yok

Modelde katsay1 incelendiginde i¢sel Motivasyonun Is Performansini olumlu ydnde
etkiledigi (B=,520; p<0,05); Dissal Motivasyonun olumsuz yonde -etkiledigi
belirlenmistir (B=-,145; p<0,05). Is Performansindaki degisimin %24 I¢sel ve Dissal

Motivasyon tarafindan agiklanmaktadir.
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BOLUM V

TARTISMA VE SONUC

Bu calismada Bosna-Hersek’te faaliyet gosteren Ziraat Bankasi subelerinde ¢alisanlar

ornekleminde motivasyonun g¢alisma performansina etkisi incelenmis ve elde edilen

sonuclar literatiirde daha once yapilmis ¢aligmalarin sonuclari ile karsilastirilarak

miiteakip kisimda paylagilmistir.

Calisma Oncesinde ileri siiriilen hipotezlerin ¢alisma sonucundaki kabul/red durumlari

Tablo 5.1 ve Tablo 5.2’de ifade edilmistir. Calismanin devam eden boliimiinde ise

bulgular literatiirdeki diger ¢alismalar ile karsilastirilarak tartisilmistir.

Tablo 5.1. Hipotezlerin Sonuglari

Hipotez Sonug
H1(a): I¢sel Motivasyon cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Red
H1(b): Digsal Motivasyon cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Red
H1(c): Is Motivasyonu cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Red
H1(d): Gorev Performansi cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Red
H1(e): Baglamsal Performans cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Red
H1(f): Is Performans cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Red
H2(a): Igsel Motivasyon egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir. Red
H2(b): Digsal Motivasyon egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. | Red
H2(c): Is Motivasyonu egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir. Red
H2(d): Gorev Performansi egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. | Kabul
H2(e): Baglamsal Performans egitim durumuna gore farklilik Red
gostermektedir.
H2(f): Is Performansi egitim durumuna gore farklilik gostermektedir Red
H3(a): I¢sel Motivasyon medeni duruma gore farklilik gdstermektedir. Kabul
H3(b): Digsal Motivasyon medeni duruma gore farklilik géstermektedir. Kabul
H3(c): Is Motivasyonu medeni duruma gore farklilik gdstermektedir. Kabul
H3(d): Gorev Performansi medeni duruma gore farklilik gostermektedir. Red
H3(e): Baglamsal Performans medeni duruma gore farklilik

) : Red
gostermektedir.
H3(f): Is Performansi medeni duruma gére farklilik gdstermektedir. Red
H4(a): Igsel Motivasyon yasa gore farklilik gdstermektedir. Red
H4(b): Digsal Motivasyon yasa gore farklilik gostermektedir. Red
H4(c): Is Motivasyonu yasa gore farklilik gdstermektedir. Red
H4(d): Gorev Performansi yasa gore farklilik gostermektedir. Red
H4(e): Baglamsal Performans yaga gore farklilik gostermektedir. Red
H4(f): Is Performansi yasa gore farklilik gostermektedir. Red
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Tablo 5.2. Hipotezlerin Sonuclari(Devam)

Hipotez Sonug
H5(a): Igsel Motivasyon aylik ortalama hane gelirine gore Kabul
farklilik gostermektedir.
H5(b): Digsal Motivasyon aylik ortalama hane gelirine gore Red
farklilik gostermektedir.
H5(c): Is Motivasyonu aylik ortalama hane gelirine gore Red
farklilik gostermektedir.
H5(d): Gorev Performanst aylik ortalama hane gelirine gore Red
farklilik gostermektedir.
H5(e): Baglamsal Performans aylik ortalama hane gelirine gore Red
farklilik gostermektedir.
H5(f): Is Performansi aylik ortalama hane gelirine gore Red
farklilik gostermektedir.
Hé6(a): Igsel Motivasyon mesleki toplam caligma siiresine gore Red
farklilik gostermektedir.
H6(b): Dissal Motivasyon mesleki toplam caligma siiresine Kabul
gore farklilik gostermektedir.
Hé6(c): Is Motivasyonu mesleki toplam calisma siiresine gore Red
farklilik gostermektedir.
H6(d): Gorev Performansi mesleki toplam galisma siiresine Red
gore farklilik gostermektedir.
Hé6(e): Baglamsal Performans mesleki toplam ¢alisma siiresine Red
gore farklilik gdstermektedir.
H6(f): Is Performansi mesleki toplam ¢alisma siiresine gore Red
farklilik gostermektedir.
H7(a): I¢sel Motivasyon kurumdaki ¢alisma siiresine gore Red
farklilik gostermektedir.
H7(b): Digsal Motivasyon kurumdaki ¢aligsma siiresine gore Red
farklilik gostermektedir.
H7(c): Is Motivasyonu kurumdaki ¢alisma siiresine gore Red
farklilik gostermektedir.
H7(d): Gorev Performansi kurumdaki ¢alisma siiresine gore Red
farklilik gostermektedir.
H7(e): Baglamsal Performans kurumdaki caligsma siiresine gore Red
farklilik gostermektedir.
H7(f): Is Performansi kurumdaki calisma siiresine gore Red
farklilik gostermektedir.
H8(a): I¢csel Motivasyonun Is Performans: iizerinde istatistiksel K

. . abul
olarak anlamli bir etkisi vardir.
H8(b): Dissal Motivasyonun Is Performansi iizerinde Red
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
H8(c): Is Motivasyonunun Is Performansi iizerinde istatistiksel Kabul

olarak anlamli bir etkisi vardir.
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Oztiirk (2019) demografik degiskenler agisindan motivasyon faktorlerinde farklilasma
meydana gelmedigini saptamisti. Diindar ve digerleri (2014) ise c¢alisanlarin is
motivasyonu iizerinde yas, ¢alisma siiresi, cinsiyet gibi faktorlerin etkili olmadigini

savunmustu.

Bu calisma kapsaminda, performans ve motivasyonun cinsiyet acisindan incelenmesi
sonucunda erkek ve kadinlar arasinda istatistiksel anlamda 6nemli bir farklilik tespit
edilmemistir. Kovach (1987) ve Brislin ve digerleri (2005) de yapmis olduklari
caligmalarda benzer bir sonuca ulasmis, igsel ve digssal motivasyon araglarinin is
motivasyonunda cinsiyete gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik géstermedigini

tespit etmislerdir.

Egitim seviyesi arttikca gorev performansinin arttigt goriiliirken, baglamsal
performans ve is performansinin degismedi8i tespit edilmistir. Egitim durumu
etkisiyle motivasyonda her hangi bir farklilasma tespit edilmemistir. Ancak Kuvaas
(2006) egitim durumu yiikseldikge i¢sel motivasyonun daha da arttigini, zira egitimli

caliganlarin yaptiklari isi daha ¢ok sevdikleri ve eglenerek yaptiklarini ifade etmistir.

Medeni durum agisindan bakildiginda bekarlarin i¢sel ve dissal motivasyonunun ve is
performansinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yasa gore yapilan incelemede
ise performans ve motivasyon agisindan bir farklilik bulunmamistir. Gelir durumuna
gore yapilan incelemede aylik ortalama gelirleri en fazla olanlarda igsel motivasyonun
en yiiksek oldugu, orta gelir diizeyinde ise en diislik oldugu tespit edilmistir. Orta gelir
diizeyindeki bireylerin en diisiik gelir diizeyine sahip bireylerden dahi daha az icsel

motivasyona sahip olduklar1 gozlenmistir.

Mesleki deneyim agisindan mesleki toplam hizmet siiresi 16 yil ve daha fazla olanlarda
digsal motivasyon en fazla iken 6-10 yil arasi olanlarda en diigiik oldugu goriilmustiir.
Kisaca deneyimi en yiiksek olanlarin digsal motivasyonunun da yiiksek oldugu, ote
yandan orta seviyede deneyimli ¢alisanlarin digsal motivasyonlarinin diisiik oldugu
tespit edilmistir. Mevcut kurumda ¢alisma siiresi incelendiginde ise performans ve

motivasyon agisindan herhangi bir farklilik tespit edilmemistir.

Yapilan analizler soncunda goérev performansinin baglamsal performans ile pozitif
yonde orta diizeyde iliskili oldugu tespit edilmistir. Gorev performansimnin is

performansi ile pozitif yonde yliksek diizeyde iliskili oldugu saptanmistir. Motowidlo

64



ve Van Scotter (1994) da benzer sekilde gorev performansi ile is performansi arasinda
olumlu yonde bir iligki oldugunu tespit etmistir. Bu calismada gorev performansinin

i¢sel motivasyon ile pozitif yonde ve orta diizeyde iliskili oldugu tespit edilmistir.

Baglamsal performansin ise is performansi ile pozitif yonde yiiksek diizeyde iliskili
oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde Van Scotter, Motowidlo ve Cross (2000)
baglamsal performansin is performansi iizerinde olumlu anlamda etkisinin oldugunu
ortaya koymustur. Bu ¢alismada baglamsal performansin i¢sel motivasyon ile pozitif
yonde orta diizeyde iliskili oldugu, digsal motivasyonla pozitif yonde zayif bir iligkiye
sahip oldugu, is motivasyonu ile pozitif yonde orta diizeyde bir iliskiye sahip oldugu
tespit edilmistir.

Is performansi ile i¢sel motivasyon arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iliski
oldugunu tespit dilmistir. Benzer sekilde Mottaz (1985) ve Kuvaas (2006) is
performansi iizerinde i¢gsel motivasyonun olumlu yonde etkili oldugunu saptamistir.
Ozellikle Kuvaas (2006) yapmis oldugu ¢alismasinda i¢sel motivasyonun, ¢alisanlarin
tutum ve davraniglarini anlamak i¢in dissal Odiiller ve aragsallik algilarindan daha
anlamli olabilecegini, i¢gsel motivasyon ile is performansi ve orgiite duygusal baglilik
arasinda olumlu iligki oldugunu tespit etmistir. Chaudhry (2008) i¢sel motivasyonun
calisanlarin is performansina olumlu yonde katki sagladigini tespit etmistir. Yine ayni
sekilde Benzer sekilde Yousaf ve digerleri (2015) ise yapmis olduklar1 ¢aligmada
digsal motivasyona gore i¢sel motivasyonun gorev performansi ile daha yiiksek pozitif
iligkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Callahan ve digerleri (2003) de igsel
motivasyonun digsal motivasyona gore is performansi iizerinde daha yiiksek olumlu
etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Rogstadius ve digerleri (2011) is performansi
tizerinde i¢sel motivasyonun digsal motivasyona gore daha yiiksek etkiye sahip
oldugunu tespit etmistir. Ancak Muogbo (2013) yapmis oldugu ¢alismada c¢alisanlarin
gorev performansi tizerinde digsal motivasyonun i¢sel motivasyona gore daha yiiksek
diizeyde olumlu etkiye sahip oldugunu saptamistir. Ayan (2015) de benzer sekilde

i¢csel motivasyon arttik¢a is performansinin arttigini saptamstir.

Arastirmanin sonuglarina gore, is performansi ile i motivasyonu arasinda pozitif
yonde orta diizeyde bir iliski mevcuttur. Buna benzer olarak Olger (2005) yapmus

oldugu c¢alismada is motivasyonunun is performansi iizerinde olumlu etkiye sahip
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oldugunu tespit etmistir. Koroglu ve Avcikurt (2014) da yapmis olduklari ¢aligmada

is motivasyonu ve is performansi arasinda pozitif yonlii bir iligki ortaya ¢ikarmiglardr.

I¢sel motivasyon ile dissal motivasyonun pozitif ydnde orta diizeyde bir iliskiye sahip
oldugu saptanmistir. Benzer sekilde Neshat ve Fakhri (2011) da igsel ve dissal
motivasyon arasinda yiiksek diizeyde korelasyon tespit etmistir. Chaudhry (2008) de
icsel motivasyon ile digsal motivasyonun pozitif anlamda iligkili oldugunu,
yoneticilerin digsal motivasyon araglarmi kullanmalarimin ¢alisanlarin  igsel
motivasyonlarini arttirdigini iddia etmistir. Markova ve Ford (2011) digsal motivasyon
araglariin i¢sel motivasyon iizerinde olumlu anlamda etkili oldugunu ileri stirmiistiir.
Eisenberger ve Shanock (2003) dissal motivasyon kaynaklarindan olan ddiillerin igsel
motivasyona olumlu anlamda katki sagladigim saptamustir. Ozet olarak ifade etmek
gerekirse isletmelerde digsal motivasyon faktorlerinin kullanilmasinin ¢alisanlarin

i¢gsel motivasyonlarini arttirdigi ifade edilebilir.

Arastirma kapsaminda, i¢sel motivasyon ile is motivasyonu arasinda pozitif yonde
giiclii bir iligki oldugu gézlenmistir. Digsal motivasyon ile is motivasyonu arasinda ise
pozitif yonde ¢ok gii¢lii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ancak Mottaz (1985),
DeVoe ve Iyengar (2004) ve Brislin ve digerleri (2005), calismalarinda is motivasyonu
tizerinde igsel motivasyonun digsal motivasyona gore daha gii¢lii bir etkiye sahip
oldugunu saptamistir. Diindar ve digerleri (2007) de igsel motivasyonun is
motivasyonu iizerinde digsal motivasyona gore daha etkili oldugunu tespit etmistir.
Diger taraftan Wiley (1997) ise yaptigi calismada icsel ve digsal motivasyon

araclarinin ¢alisanlarin i motivasyonunda farklilagsma saglamadigini tespit etmistir.

Sonug¢ olarak gerek icsel ve gerekse digsal motivasyon faktorlerinin ¢alisanlarin
performans1 agisindan 6nemli oldugu goriilmiistiir. Ozellikle igsel motivasyon
faktorlerinin digsal motivasyon faktorlerine gore daha etkili oldugu tespit edilmistir.
Bu baglamda c¢alisanlarin igsel motivasyonlarini yiikseltecek desteklerinin
saglanmasinin 6nemli oldugu sdylenebilir. Ayrica, Ozellikle i¢sel motivasyonun
baglamsal performans iizerinde etkili olacagi diisliniilerek, ¢alisanlarin icsel
motivasyonlarinin  arttirilmasina  yonelik  olarak yaptiklar1  isin  niteliginin
arttirilmasinin, yapilan igse saygi duyulmasinin saglanmasinin, yetki ve sorumluluk
verilmesinin ve olumlu bir 6rgiit iklimi sunulmasinin ¢alisanlarin is performansina

olumlu anlamda katki saglayacag ifade edilebilir.
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Tablo 5.3. Sonuglarin Literatiirdeki Benzer Cahsmalar ile Karsilastirilmasi

Desteklemeyen

Elde Edilen Sonug Destekleyen Cahsmalar Calismalar

Gorev performansinin
baglamsal performans ile | Motowidlo ve  Van
pozitif yonde orta diizeyde | Scotter (1994)

iligkilidir.

Is performansi ile
baglamsal performans | Motowidlo ve  Van
pozitif ~ yonde yiiksek | Scotter (1994)

diizeyde iliskilidir.

Mottaz (1985)
Callahan vd., (2003)

i f e icsel Kuvaas (2006)

3 periormanst: 1'e 165€11 opaydhry (2008)

motivasyon pozitif yonde . -
- et ege Rogstadius vd., (2011)

orta diizeyde iligkilidir. Muogho (2013)

Ayan (2015)

Yousaf vd.,(2015)

Is performansi ile is | Olger (2005)

motivasyonu pozitif yonde | Koéroglu ve  Avcikurt -

orta diizeyde iligkilidir. (2014)

. . . Neshat ve Fakhri (2011)

Igse.l motivasyon %le digsal Markova ve Ford (2011)

motivasyon pozitif yonde Eisenberger ve Shanock )

orta diizeyde iliskilidir. (2003)

Icsel motivasyona gore Mottaz (1985)

digsal ~ motivasyon  i§ | .. Wiley (1997)
motivasyonu iizerinde daha Diindar vd. (2007) DeVoe ve lyengar (2004)

az etkilidir. Brislin ve digerleri (2005)

Dissal motivasyon faktorlerinin de galisan performansina olumlu anlamda etki ettigi,
ve aynt zamanda i¢sel motivasyonu da arttirdigi gozlenmistir. Bu maksatla
isletmelerde ticretlerin ve ddiillerin yeterli diizeyde bulunmasi, giivenilir olmasi, esit
olmasi, dogru yer ve zamanda verilmesi, calisanlarin is giivencesine sahip olmasi,
fiziksel sartlarin iyilestirilmesi ve yeterli arag-gere¢ bulunmasi gibi faktorlerin dikkate
alinarak digsal motivasyonun arttirilmasinin miimkiin oldugu ve hatta gerektigi

diistiniilmektedir.

Egitim durumunun artmasiyla gorev performansimnin arttigi dikkate alindiginda
calisanlarin egitim seviyesinin arttiritlmasina yonelik imkanlar arttirilmali ve

caliganlara egitim programlar1 uygulanmalidir. Diger taraftan motivasyon ve
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performansin cinsiyete gore degismedigi dikkate alindiginda ¢alisma yasaminda kadin
ve erkek ayriminin yapilmasmin bilimsel olarak gereksiz oldugu sdylenebilir. Bu
nedenle yoneticilerin gerek adaletin saglanmasi ve gerekse toplumsal cinsiyet
esitsizligi yaratmamak i¢in calisanlarina motivasyon ve performans baglaminda

esitlik¢i davranmasinin gerekli oldugu degerlendirilmektedir.

Bu ¢alismada bankacilik sektorii ve Bosna-Hersek 6zelinde bir ¢caligma yiirtitiilmiistir.
Elde edilen sonuglarin bu kisitlamalar dikkate alimarak okunmasi gereklidir.
Unutulmamalidir ki; performans ve motivasyon arasindaki iliski farkl: kiiltiirlerde ve
farkli sektorlerde farklilik gosterebilir. Bu nedenle farkli kiiltiirlere sahip bolgelerde
yasayan bireyleri ve farkli sektor calisanlarini kapsayan benzer caligmalar
yapilmasinin faydali olacag: sdylenebilir. Ornek vermek gerekirse turizm sektoriinde
ve tasimacilik sektdriindeki motivasyon unsurlari ve performans iliskisi bankacilik
sektoriinden farkli olabilir. Bu baglamda farkli sektorlerin ele alinmasi faydali
olacaktir. Diger taraftan kisi basina milli gelir diizeyi yiiksek olan bir iilkede farkli
motivasyon araglarmin performansa etki edebilecegi diisiiniilerek sosyo-ekonomik
diizeyi farkli bolgelerde de benzer calismalar yapilmasmin gerekliligi ifade
edilmelidir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu (Tiirk¢e Versiyonu)

SORULAR

Degerli Katilimcilar,

Uluslararas1 Saraybosna Universitesi’nde yiiksek lisans dgrencisiyim ismim Fahri
Dede. Bu calisma Dog¢. Dr. Senad Busatlic gozetiminde Uluslararasi1 Saraybosna
Universitesi Isletme béliimiinde “Motivasyonun Iscilerin Calisma Performansina
Etkisi: Bosna-Hersek Ziraat Bankasinda Inceleme” konusuyla tezimin bir pargasidir.
Ayrica bu calisma Ziraat Bankasi genel midiirii Ali Riza Akbas beyin izniyle
yapilmaktadir. Bu nedenle, sizi Ziraat Bankasini (Bosna-Hersek) kapsayan bu
arastirmaya katilmaya davet ediyoruz.

Bu c¢alismaya katiliminiz tamamen goniilliiliik ve gizlilik esaslar1 igerisinde
yapilmaktadir. Kisisel olarak tanimlanabilecek higbir bilgi, aciklama, yorum veya
bireysel katilimci olarak diger kimlik bilgileriniz olmayacak ve tim veriler gizli
tutulacaktir. Ankete katiliminiz 15 dakikadan fazla siirmeyecektir. Katiliminiz bizim
icin biiylik bir 6neme sahip ve goriisleriniz i¢in.

Bu calismaya katilmay1 segerseniz, liitfen her maddeyi olabildigince diiriist ve samimi

olarak yanitlayiniz.
Tesekkiirler!
Fahri DEDE Senad BUSATLIC Ali Riza AKBAS
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BOLUM 1. Demografik Bilgi: Kisisel bilgileriniz ve isinizle alakali asagidaki
sorular1 size en uygun sekilde doldurunuz. Liitfen sadece 1 cevap isaretleyiniz.

hane geliriniz?

Cinsiyetiniz? L1 Erkek [J Kadin
. Egitim [ ik gretim L] Lise [0 On lisans
durumunuz? [] Lisans [J Yiiksek lisans [ Doktora
Medeni 1 Evli (] Bekar ] Bosanmis/Esini
durumunuz? Kaybetmis
. Yasimz?
[1410 KM ’denaz [1]410-860 KM [ 860-1200
. Aylik ortalama KM

[11200-2500 KM ] 2500-4000 KM
14000 KM ’den fazla

Mesleki toplam
hizmet siireniz?

015y O6-10y1l [J11-15yil [J16-20 yil
(121 yil ve tsti

Su anki
kurumunuzda
calisma siireniz?

J1-3y1l [4-6 y1l
[J13 y1l ve istii

J7-9 il J10-12 yil
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BOLUM 2. Performans Olgegi: Asagidaki ifadelerden her biri igin size gore en
uygun olan segenegi isaretleyiniz.

g £
g | E =
95 S|E|2¢
No. Aciklama < E E £ 2|E z.
Y3 E | % |2|¥E
1. | Meslek bilgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 112 3 ]4]5
5 I$1m1 yerine getirmede becerikli oldugumu 1 ’ 3 a4l s
diisiiniiyorum.
3. | Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 112 3 ]4]5
4. | isimi yerine getirmede ¢abuk oldugumu diisiiniiyorum. 112|345
5. | Isime karst ilgili oldugumu diisiiniiyorum. 112 |3 ]4] 5
6. | Turizmi sevdigimi diigiiniyorum. 112 |3 |45
Miisterilere karsi ilgili ve yardimsever oldugumu
7. A 1 2 3 |4 5
diisiiniiyorum.
Miisterilere kars1 saygi ve sevgimin yeterli oldugunu
8. AR 1 2 3 |4 5
diisiiniiyorum.
Isimi yerine getirmede 6zen ve dikkate sahip oldugumu
9. e 1 2 3 |4 5
diisiiniiyorum.
10. Aﬂ(i'fld'a'lslarlmla uyum ve is birligi iginde ¢aligtigimi 1 5 3 14| 5
diisiiniiyorum.
11 Afn‘l‘rlsrlme kars1 saygi ve itaatimin tam oldugunu 1 9 314l 5
diisliniiyorum.
12. | Isimden ¢ok memnun oldugumu diisiiniiyorum. 112 |3 (4] 5
13. | Diiriist ve giivenilir oldugumu diisiiniiyorum. 112 |3 ]4]5
14. | Temiz ve diizenli ¢alistigimi diisiiniiyorum. 112 3 ]4]5
15. | Kibar ve giiler yiizlii oldugumu diistiniiyorum. 112 |3 |45
16. | Saglik kurallarina uydugumu diigiiniiyorum. 1123 ]4]5
17. | Igten, samimi ve yardim sever oldugumu diisiiniiyorum. 112 |3 |45
18. | Sabirli oldugumu diigtiniiyorum. 112 |3 ]4]5
19. | Anlayis ve hosgoriiye sahip oldugumu diisiiniiyorum. 112 |3 ]4]5
20. | Azimli ve sebatkar oldugumu diisiiniiyorum. 112 |3 |45
21. | Enerjik ve sevimli oldugumu diisiiniiyorum. 112 3 ]4]5
29 Is}n}le“llglh olarak kendi basima karar verebildigimi 1 5 314 5
diisiiniiyorum.
23. | Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diisiiniiyorum. 1 3 |4
24. | Sosyal iliskilerimin olumlu oldugunu diigiiniiyorum 1 3 |4
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BOLUM 3. Motivasyon Olcegi: Asagidaki ifadelerden her biri icin size gore en

uygun olan se¢enegi isaretleyiniz.

o 5| § El o E
I IEEE
No. Agiklama g E’ E g Z g _%:
(5] E E = - O O
X s Q - ;Q X 2
1. | Yaptigim iste basariliyim. 1 12 13]4] 5
2. | Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. 1 | 2]3]4] 5
Calisma arkadaglarim ¢alismalarimdan dolay1 beni takdir
3. 1 ]2 41 5
ederler.
n Yapt1g1rn isin yapilmaya deger bir is olduguna 112134l 5
inantyorum.
5 Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma 1 ol 3lal 5
" | inantyorum.
6. | Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. 1 12 )13]4] 5
7. |Kendimi isletmenin énemli bir ¢alisani olarak goriiyorum. | 1 | 2 | 3 |4] 5
8 Yaptl_glm isle ilgili bir konuda karar verme hakkina 1 >l 3lal s
sahibim.
9 Yon_et1c1ler1m calismalarimdan dolay1 her zaman beni 1 ol 3lal 5
takdir ederler.
10. | Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez. 1 12 )13]4] 5
11. | Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. 1 | 2]3]4] 5
12 ¥§letmede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-icecek 1 >l 3lal s
ikramlar yapilir.
13. | Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir. 1 1 2]3]4] 5
14. | Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir. 1 | 2]3]4] 5
15 Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, 1 >l 3lal s
" | seminer, konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.
Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki
16. . . . 1123|465
durumundan daha iyi olacagina inantyorum.
17. | Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir. 1 | 2]3]4] 5
18. | isimde terfi imkanim vardir. 1 21314 5
Yoneticilerim ¢alisma arkadaglarimla veya miisterilerle
19. . 1 12]3|4]| 5
olan anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimci olurlar.
20. | Basarimdan dolay: ekstra iicret alirmm. 1 12]3]4] 5
21. | Basarimdan dolay1 ddiillendirilirim. 1 12 )13]4] 5
Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢6ziimiinde ¢alisma
22. 1 12|3|4| 5
arkadaslarim her zaman yanimdadir.
23. | Bu igyerinden emekli olacagima inantyorum. 1 12 )13]4] 5
o4, Y'gp"t1g"1m isten aldigim {icretin yeterli oldugunu 1 ol 3lal s
diisiiniiyorum.
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Ek-2: Anket Formu (Bosnakga Versiyonu)

UPITNIK

Dragi ucesnici,

Moje ime je Fahri Dede, student magistarskih studija na IUS-u, Internacionalnom
Univerzitetu u Sarajevu.Ova studija - anketa je dio moje magistarske teze na 1US-u,
Odsjek Menadzment, na temu " Uticaj motivacije na radni u¢inak uposlenika Zirrat
Banke u Bosni i Hercegovini", pod mentorstvom Prof. Dr. Senada Busatli¢a. Ova
studijska analiza se sprovodi uz odobrenje generalnog direktora, gospodina Ali Rize
Akbas. Stoga, zelimo Vas pozvati da ucestvujete u ovoj studiji, koja obuhvata Zirrat
Banku u Bosni i Hercegovini.

Vase ucescée u ovoj studiji je u potpunosti dobrovoljno i anonimno. Ova studija nece
sadrzavati indentifikacione podatke pojedinca, niti njihove komentare, opaske,
primjedbe ili druge podatke koje bi otkrile identitet u¢esnika u ovoj studiji, i svi podaci
¢e biti tajni.Ova anketa ne zahtijeva viSe od 15 minuta, stoga nam je jako stalo do
Vaseg misljenja, koje nam je dragocjeno.

Kada odlugite da u¢estvujete u ovoj studiji, molimo Vas da na svako pitanje odgovorite
Sto iskrenije i preciznije.

Hvala Vam unaprijed!

Fahri Dede Senad BUSATLIC Ali Riza AKBAS
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DIO 1. Demografske Informacije: Molimo da odgovorite na sljedeca pitanja koja
se odnose na Vasu demografiju i poslovno okruzenje. Odabrati samo jedan

odgovor.
8. Spol? L1 Musko [J Zensko
[] Osnovna $kola [] Srednja §kola [
9. Obrazovanje? Dodiplomski
[ Diplomski L] Postdiplomski [ Doktorat
10. Bragno stanie? [] OZenjen/Udata [] Neozenjen/Neudata
' Je: [] Razveden/a, izgubio/la bra¢nog druga
11. Godine?
[] Manje od 410 KM [ 410-860 KM [] 860-
12. Prosjeé¢ni porodi¢ni | 1200 KM

mjesecni prihodi?

1 1200-2500 KM 1 2500-4000 KM
] Vise od 4000 KM

13.

Koliko dugo ste u
radnom odnosu u
struci?

[11-5god. [16-10god. [111-15god. [116-20 god.
[J 21 godinu i vise

14.

Koliko dugo radite
u instituciji u kojoj
ste trenutno
zaposleni?

[11-3god. [J4-6god. [J7-9god. [110-12 god.
[J13 god. i vise
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DIO 2. Skala uspjeha: Pazljivo procitajte svaku izjavu odlucite kako se osjecate
aspektu Vaseg posla koji je opisan u izjavi.

s | 2| c| o |%
Ee| | S| 2|28
. TN ) @© g SN
Br. Izjava N = N = 9 | s
R a— e > N = w»n
[Z ] 7] ) 2 8_ i
) ) wn
z |z |“ =3
1. | Mislim da je moje stru¢no znanje dovoljno. 1 2 3 4 5
2. | Mislim da sam vjest u obavljanju svoga posla. 1 2 3 4 5
3. | Mislim da su moje stru¢ne sposobnosti dovoljne. 1 2 3 4 5
4. | Mislim da sam brz u obavljanju svoga posla. 1 2 3 4 5
5. | Mislim da sam zainteresovan za svoj posao. 1 2 3 4 5
6. | Mislim da volim turizam. 1 2 3 4 5
7 Mls_llm da sam prema klijentima zainteresovan i 1 ) 3 4 5
koristan
Mislim da je moja ljubaznost i postovanje prema
8. o g 1 2 3 4 5
klijentima dovoljna.
Mislimda sam briz(a)n/a i pazljiv/a prilikom
9. . 1 2 3 4 5
obavljanja svog posla.
10. M1§11m da sa radnim kolegama dobro saradujem i 1 5 3 4 5
radim uskladeno.
Mislim da je moje postovanje i poslu$nost prema
11. . 1 2 3 4 5
nadredenima potpuna.
1 Mislim da sam veoma zadovolj(a)n/a svojim 1 ) 3 4 5
poslom.
13. | Mislim da sam posten/a i pouzdan/a. 1 2 3 4 5
14. | Mislim da radim &isto i uredno. 1 2 3 4 5
15. | Mislim da sam ljubaz(a)n/a i srda¢(a)n/a. 1 2 3 4 5
16. | Mislim da poStujem zdravstvena pravila 1 2 3 4 5
17 Mislim d_a sam iskren/a, otvoren/a i da volim 1 ’ 3 4 5
pomagati.
18. | Mislim da sam strpljiv/a. 1 2 3 4 5
19. | Mislim da posjedujem razumijevanje i toleranciju. 1 2 3 4 5
20. | Mislim da sam ustrajna i uporna osoba. 1 2 3 4 5
21. | Mislim da sam energicna i simpati¢na osoba. 1 2 3 4 5
27, Mls_llm d mogu sam/a donositi odluke vezane za 1 ) 3 4 5
SV0j posao.
23. | Mislim da posjedujem osjecaj odgovornosti. 1 4
24. | Mislim da su moji drustveni odnosi pozitivni. 1 4
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DIO 3. Skala motivacije: Zaokruzite vama odgovarajuéi odgovor za svaku od dolje
navedenih stavki..

Br.

Izjava

Ne slaZzem se

uopste

Neutralan

Slazem se

U potpunosti
se slazem

Uspjesan sam u poslu koji radim.

Odgovor(a)n/a sam prema poslu koji obavljam.

Radne kolege me pohvale za moje uspjehe.

Vjerujem da je posao koji obavljam vrijedan da se radi.

Vjerujem da posjedujem potpunu ovlast u obavljanju svog
posla.

Vjerujem da je posao koji radim cijenjen.

Sebe vidim kao vaznog uposlenika/cu u drustvu.

Posjedujem pravo odluke vezano za posao koji radim.

XN g MMM E

Nadredeni me uvijek pohvale za uspjesno zavrSene poslove.

-
©

Kada trazim slobodno uprava to prihvata pozitivno i ne
odbija.

[
[

- | Fizi¢ki uslovi u radnoj sredini su povoljni.

-
L

U drustvu(firmi) se Casti hrana, ¢aj kafa i sl.

o
w

Predmeti i oprema na poslu su dovoljni.

-
e

Moji odnosi sa uposlenicima su dobri.

-
o

Odrzavaju se edukacione aktivnosti kao $to su sastanci,
seminari i koneferencije od strane struc¢nih lica.

P RrRrRrRr P RrRrRrRPR| P, (PR R|R

N NINININ N NINININ N NININIDN Neslaiemse

W | WWWW| W [ WWWWwW| W wWwWw wlw

N N N N AR R L E IR RN R

o jorjorforjfol| O jorjorjOo1fO1| O (OO O1| O1

16.

Vjerujem da ¢e u buduénosti drustvo u kojem radim biti u
boljoj situaciji od trenutne.

17.

Moji odnosi sa nadredenima su dobri.

18.

Imam moguénost za unapredenje u svom poslu.

19.

Nadredeni mi pomazu da rijeSim nesuglasice sa radnim
kolegama ili sa klijentima.

20.

Uzimam ekstra naknade za moj uspjeh.

21.

Nagraden sam za moj uspjeh.

22.

Prilikom rijeSeavanja li¢nih i porodi¢nih problema radne
kolege su uvijek uz mene.

23.

Vjerujem da ¢u se penzionisati sa ovog radnog mjesta

24,

Mislim da je plata koju primam za posao koji obavljam
dovoljna.

I

N IN N NN DN INDNDN

W | Wl W Ww W ww w

B N N Y R R N

ol o1 o (ool O1 |Oo1|O1|] Ol
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Ek-3: Anket Formu (ingilizce Versiyonu)

QUESTIONNAIRE

Dear Participants,

My name is Fahri Dede. | am a master student from International University of
Sarajevo (IUS). This study is a partial fulfillment of my master thesis at International
University of Sarajevo (IUS), Management Department on the topic “The Effect of
Motivation on an Employee’s Work Performance case of Ziraat Bank in Bosnia and
Herzegovina (B&H)”, under supervision of Assoc. Prof. Dr. Senad Busatlic. This
research study is done with the permission of the general manager of Ziraat Bank
“Ali Riza Akbas.”. Thus, we would like to invite you to participate in this research,
which covers Ziraat Banks in Bosnia and Herzegovina (BIH).

Your participation in this research study is absolutely voluntary and anonymous. There
will be no individually identifiable information, remarks, comments or other
identification of you as an individual participant, and all data will be keep confidential.
The survey will not take more than 15 minute. We do appreciate your views and they
are of a great value to us.

If you choose to participate in this study, please answer each item as honestly and
candidly as possible.

Thank you!

Fahri Dede Senad BUSATLIC Ali Riza AKBAS
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SECTION 1. Demographic Information: Please answer the following questions
concerning your demographic and work-related background. Choose only one

answer.
15. Gender? L] Male [J Female
[ Primary School L1 High School [
16. Educational College
status? [ Undergraduate L] Masters [
Doctorate
17. Marital status? 1 Married L] Single [ Divorced/Widowed
18. Age?
[] Less than 410 KM [ 410-860 KM [ 860-
1200 KM
?
19. Monthly salary? | 15000500 kM~ [ 2500-4000 KM
[ ] More than 4000 KM
20. Total years of [11-5years [1]6-10years [111-15years [116-20
employment? years [ 21 years and more
21. Period of
employment at [J1-3years [14-6years [17-9years []10-12
current years [113 years and more
workplace?

90



SECTION 2. Performance Scale: Read each statement carefully and decide how

you feel about the aspect of your job described by the statement.

58 LT 3|B3
No. Statement § g g E <;E) § <;E,

ho|la|Z )
1. | I think my knowledge of profession is sufficient. 1 213 |4] 5
2. |1 think | am capable of to complete my duty. 1 |2 |(3|4] 5
3. |1 think my professional skills are adequate. 1 |2]3]4] 5
4. | 1 think | am capable of completing my duty fast. 1 213 |4] 5
5. |l think I am interested in my profession. 1 |2]3]4] 5
6. | I think | love tourism. 1 213 |4] 5
7. |1 think I am caring and helpful towards customers. 1 |2]3]4] 5
8. | I think I am respectful and loving towards customers. 1 1234 5
9. | I think I am careful and attentive while performing my job. 1 2 13]|4] 5
10. |1 think I work coherent with my colleagues. 1 |2]3]4] 5
11. | I think I respect and obey my directors. 1 213 ]4] 5
12. |1 think | am so satisfied with my work. 1 |2]3]4] 5
13. | I think | am fair and trustful. 1 2 13|4] 5
14. |1 think | work neat and in order. 1 |2]3]4] 5
15. |1 think I am polite and have smiling face. 1 |2]3]4] 5
16. | I think | follow health rules. 1 2 13|4] 5
17. |1 think | am frank, sincere and helpful. 1 2 |1 3|4 5
18. | I think | am patient. 1 213|4]| 5
19. |1 think I am tolerant and understanding. 1 |2]3]4] 5
20. || think | am determined and patient. 1 1234 5
21. | I think I am energetic and lovable. 1 2 13|4] 5
22. || think | am capable of taking decisions about my profession.| 1 |2 |3 |4 | 5
23. | I think I got feeling of responsibility. 1 2 13]4] 5
24. | 1 think I have positive social interactions. 1 213|4] 5
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SECTION 3. Motivation Scale: Choose the most appropriate option for each of the
following statements.

> O D —_ >
52 2 (358
No. Statement S8 F|3|5c5s
goo|z2|Yg<
1. |1 am successful in my profession. 1 12 13]4] 5
2. | I am responsible of what I am doing as profession. 1 123 |4] 5
My colleagues congratulates me for the results I come out
3. . : 1 2134 5
in my profession.
4. |1 believe my profession worths to be performed as a job. 1 12 )13]4] 5
9. | I believe I am sufficiently authorized to perform my job. 1 | 2]3]4] 5
6. |1 believe my profession is prestigious. 1 12 )13]4] 5
7. | I see myself as important employee of the company. 1 1213 ]4] 5
8 | have r_|ght to give decisions when performing my 1 1213lal s
profession.
9. | My directors always appreciate the works | do. 1 123 |4] 5
10. | Directors confirms my leave inquiries, they don't reject. 1 | 2]3]4] 5
11. | Physical conditions are suitable in workplace. 1 12 )13]4] 5
12 Drinks like tea, coffee and food allowance is offered in 1 >l 3lal s
workplace.
13. | The equipment is sufficient in workplace. 1 12 )13]4] 5
14. | 1 have good interactions with other employees. 1 1213 ]4] 5
Meetings, seminars, conferences are performed by
15. . . . g 1 2134 5
authorized professionals in their field.
| believe the workplace | work at present will be even
16. better portfolio in the future. L]2]314)]5
17. |1 have good interactions with my directors. 1 12 )13]4] 5
18. | I have opportunity to get promoted in my workplace. 1 123 |4] 5
10, My directors help me in conflicts with my friends or 1 1213lal s
customers.
20. | I receive extra payment when | do successful work. 1 123 |4] 5
21. | I receive rewards when | do successful work. 1 |12 (3|4] 5
99 My colleagues are always there when I deal with any 1 1213lal s
personal problems.
23. | 1 believe 1 will be retired from this company. 1 123 ]4] 5
o :j(t))elleve my salary is sufficient according to the work | 1 1213lal s
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