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OZET

Is Yerinde Motivasyon Ve Performans Arasindaki iliski: Enerji Sektorii

Uzerine Bir Arastirma

Literatiirde motivasyon ve performans iliskisini inceleyen bir ¢ok ¢alisma olmasina
ragmen, enerji sektoriinde motivasyon ve performans iligkisini konu alan ¢alisma

sayist oldukga azdir.

Bu arastirmada, is yerinde motivasyon ve performans arasindaki iligki
incelenmistir. Bu amagla, aragtirmaya katilim gdsteren ¢alisanlarina; motivasyon
ve is performansima yonelik 5°li Likert Olgekli sorular sorulmustur. Elde edilen
bulgular incelendiginde; katilimcilarin motivasyon ve is performanslari arasinda
pozitif bir korelasyonun oldugu, diger bir deyisle, katilimcilarin is yerinde calisma
motivasyonu arttikca 1§ performanslarinin da arttigi goriilmektedir. Ayrica
katilimcilarin is yerindeki ¢alisma motivasyonlarinin {izerinde katilimcilarin yas
gruplarinin, kurumda ve sektorde calistiklart siirenin, yonetici cinsiyetinin, meslek
nedeniyle tedavi gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete maruz kalma
durumunun, meslek dis1 ugrasi (hobi) ve calisilan kurumun fiziki kosullarinin
verimli bir ¢aligma i¢in uygun oldugunu diislinme durumunun etkili oldugu
gorulmektedir. Katilimcilarin is yerindeki is performansini ise katilimeilarin is yeri
calisma ortaminin, yoneticilerinin 1yi veya kotii olmasinin, meslek nedeniyle tedavi
gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete maruz kalma ve is yerinde sosyal ortam

bulunma durumlarinin etkiledigi gériilmektedir.

Anahtar kelimeler: motivasyon, performans, enerji sektor



ABSTRACT

The Relationship Between Motivation And Performance In The Workplace: A
Research On Energy Sector

Although there are numerous studies which investigate the relationship between
motivation and performance, the studies which investigate the relationship between

motivation and performance in energy sector are limited.

The relationship between motivation and performance in the workplace is
investigated in this study. For this aim, 5 point Likert Scale questions about
motivation and work performance were asked to workers participating in the study.
The findings of the study reveal that there is a positive correlation between the
motivation and job performances of the participants, in other words, the work
performance of the participants increased as the work motivation at the workplace
increased. In addition, it is seen that; age group, active duration in the organization
or in the sector, manager gender, exposure to physical or mental violence at the
workplace requiring occupational therapy, hobbies and physical conditions of the
institution are influential on the work motivation of participants. And the work
performance of the participants is affected by working conditions of the workplace,
good or bad managers, exposure to physical or mental violence at the workplace
requiring occupational therapy and social environment of the workplace.

Keywords: Motivation, Performance, Energy Sector
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KISALTMALAR VE TANIMLAR DiZiNi

ERG . Existence-Relatedness-Growth Theory
PO : Is Performansi Olgegin

MO : Motivasyon Olgegi

TDK : Turk Dil Kurumu

TMMOB : Tlirk Mithendis ve Mimar Odalar1 Birligi
v.b. : ve benzeri
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GIRIS

Motivasyon kavraminin bir davranisa yonlendiren, sergilenen davranisin ne
boyutta olacagini belirleyen ve bu davranisin devamini getirebilen bir yapiya sahip
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Motivasyon sonucunda sergilenen davranislar bir
amaca yonelik gerceklesmektedir. Calisan bir kisinin igini yaparken tatmin olmast
yaptig1 isi sevmesiyle miimkiin olmaktadir. Isini isteyerek ve severek yapan kisi
hem kendisi basaril1 olur, hem de sirketinin basarisina katkida bulunur. Calisanlarin
is yerinde tatmin olmasinda yaptig1 ise saygi gosterilmesi, ¢ikarlarinin korunmasi
ve sirketin adil bir anlayisiyla yonetilmesi gibi faktorlerin rolii son derece
onemlidir. Isverenler ¢alisanlarmi tatmin edebilmek icin onlara yonelik gesitli
imkan ve aktiviteler sunmalidir. Isveren tarafindan ¢alisanlara deger verilmesi ve
calisanlarin da isyerinde sz sahibi olmasi sirkete olan baglilig: arttiracaktir. Ayni
zamanda sirkete baghiligi olan kisilerin performanst da olumlu yodnde
ilerlemektedir. Bu gibi durumlar géz oniinde bulunduruldugunda motivasyon ile
calisan tatminin dogru orantili oldugu sonucuna varilmaktadir. Calisanlarin
motivasyonunu saglayan etkenler kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Bireylerin
psikolojik yapilar1 bu faktorlerin farklilasmasindaki temel nedenlerdendir. Kisilerin
bireysel farkliliklar1 ile motivasyon araglari birbirleriyle iliskili olmalidir. Bu
kapsamda yoneticilerin motivasyon konusu (zerinde titizlikle calismalari
gerekmektedir. Sirket yoneticilerinin basarili olmasi, calisanlarin da basaril
olmasini saglayan bir unsurdur. Motivasyonu list diizey olmayan bireylerin iyi

performans sergilemesini beklemek dogru degildir.

Performans degerlendirme, hangi alanda olursa olsun bireyi bir biitiin olarak
ele alir ve tamimlanan gorev ve igin ne boyutta yerine getirildigi iizerinde durur.
Performans sistematik bir yapida olmali, belirli bir siire igerisinde gergeklesmeli,
basar1 hedefli olmali ve ortaya somut anlamda sonuglar ¢ikarmalidir. Performans
degerlendirme kapsaminda kisilerin basar1 ve basarisizliklar1 belirlenmeli,
basarisizlig1 cezalandirmak yerine basariy1 ddiillendirme yolu tercih edilmelidir.
Yonetici ile calisan arasindaki bir iletisim araci roliinde olan performans
degerlendirme sayesinde calisan eksilerini diizeltme imkanim1 elde eder.
Performans degerlendirme araciligiyla ¢alisanlar ayn1 zamanda gelisime agik olan
yanlarin1 belirleyerek gerekli egitimlere yonelirler ve kariyer planlamalarini
gerceklestirirler. Performans degerlendirmenin ayni zamanda motivasyon ve

verimliligi de arttirdig1 s6ylenebilir.



Bu ¢alismanin amaci ig yerinde motivasyon ve performans arasindaki iliskinin
tespit edilmesidir. Bu baglamda caligmanin birinci bolimuinde motivasyonun
tanimi yapilmis, motivasyonla ilgili temel kavramlara deginilmis, motivasyon
teorileri, motivasyon i¢in kullanilan araglar ve motivasyon tiirleri anlatilmaya
calisilmigtir. Calismanin ikinci boliimiinde performans tanimi iizerinde durulmus
olup performans (zerinde etkili olan unsurlar, performans kavraminin gesitli
boyutlar1 ile performans degerleme olgusu iizerine odaklanilmistir.  Uglinci
bolumde enerji sektorii hakkinda genel bilgiler icermektedir. Calismanin son
bolumi enerji sektorinde calisan kisilerle yapilan anket uygulamasinin analizi
icermektedir.



1. BOLUM
ISLETME YONETIMINDE MOTiVASYON
1.1. Motivasyonun Tanim

Motivasyonun sabit bir tanimi bulunmamaktadir fakat genelde, tutku, basarma
arzusu, his, gudi, harekete gegirici gibi kavramlarla tanimlanir. Motive
kelimesinden tiiremis olan motivasyon kelimesinin kokeni Latinceye
dayanmaktadir. Motive, Latince “movere” kelimesinden tiiremistir. “Movere”,
“hareket etmek” manasina gelmektedir (Adair, 2003, s. 9). Motivasyon ve gud,
insanin i¢inde var olan, insan1 is hayatinda basarili olmaya ve yiikselmeye tesvik
edici duygulardan meydana gelir ve insanin belirli bir ¢izgide harekete gegmesini

saglar (Adair, 2003).

Aydin (2013, s. 226) motivasyonu, ¢alisan1 her sartta ve ortamda galisabilecek
sekilde hem maddi hem manevi bakimdan 6zendirmek, tatmin olmasini saglamak,
verimliligini ve kendine olan giivenlerini arttirmak seklinde tanimlamustir.
Motivasyonun TDK Tiirk¢e sozliigiindeki karsiligi ise isteklendirme, giduleme
seklindedir. Kisiyi belli bir hedef icin harekete gegiren giice motivasyon denir.
Motivasyon kavraminin ii¢ ana karakteristik 6zelligi bulunmaktadir. Bu 6zellikler
bireyleri harekete gegirmesi, bahse konu hareket halinin devaminin saglanmasi ve
son olarak kisileri pozitif duygulara yoneltmesidir (Eren, 2001, s. 490). Bu tanimlar
dogrultusunda motivasyon, kisi ve orgiit davranislarini tetikleyen ve bu davranislar
belli bir hedefe dogru siirekli harekete gegiren bir siiregtir. Motivasyon siireci, dort
asamadan olusmaktadir. Asagida yer alan Sekil 1°de bahse konu siirecin agamalar1

sunulmustur.

Gereksinim [ — Uyarllma ——>| Davranis |—:> Doyum Noktasi

Sekil 1. Motivasyon Siirecinin Asamalari
Kaynak: (Ozkalp ve Kirel, 2010; s. 279).

Bireyler, sirekli olarak tahmin edilmeyi bekleyen gereksinimlere sahiptir.
Motivasyon siireci, bu gereksinimlerin oraya ¢ikisiyla baslar. Ortaya c¢ikan
ihtiyaclar bireyi davranigta bulunmaya yoneltir ve bu itici gli¢ sayesinde uyarilma

asamasina gec¢is saglanir. Uyarilmig bireyler, bu gereksinimlerini giderebilmek



amactyla davranista bulunma asamasina yonelir. Davranista bulunmanin arkasinda
yatan sebep, ihtiyaglarin doyurulmasidir. Ihtiyaclarin doyurulmasiyla birlikte
doyum noktasina ulasilir. Doyum noktasi motivasyon siirecinin son asamasidir.

Motivasyon siireci bu noktada tamamlanmus olur (Ozkalp & Kirel, 2010, s. 279).

Motivasyon araglari; yasamin her alaninda, cesitli sekillerde, hemen herkes
tarafindan uygulanmaktadir (Cicek, 2005, s. 9).

Bireyler, gerek sosyal hayatta, gerekse de is hayatinda birbirlerinin davraniglarini
yonlendirebilmek icgin 6diil ve ceza yontemlerine bagvurur. Toplumun en kiglk
yapt birimi diye tamimladigimiz ailede bile ebeveynler, ddullendirme ya da
cezalandirma yoOntemini kullanarak yavrularini yonlendirmeye calisir. Kisaca
motivasyon, bireylerin davranislarin1 yonlendirmek igin basvurulacak en guclu
yontemdir (Cigek, 2005, s. 10). Bireyler, ihtiyag, arzu ve korkulari dogrultusunda
hareket ederler. Yonetim bireyin arzu, ihtiya¢ ve korkularini karsilarsa; bireyin
cabasi belli bir yonde harekete gecer ve bireydeki is gérme arzusu artig gosterir.
Tam tersi durumdaysa, bireyde denge bozukluklar1 ve ruhsal ¢okiintii olusacaktir
(Eren, 2001, s. 490-491). Bireyler ruhsal ¢okiintii ve denge bozuklugu yasadiginda,
orgiitiin amaglarindan 6nce, kendi gereksinimlerinin giderilmesi amacina konsantre
olacaktir. Motivasyon, yalnizca isgileri ilgilendiren bir kavram degildir; ancak
bununla birlikte, yoneticilik fonksiyonunu yiiriiten kisilerin de vazgegilmez
unsurlarinin baginda gelir. Lider konumundaki yonetici dogru zamanda kullanacagi
dogru motivasyon faktorleri, orgiit icindeki verimliligi siirekli hale getirecek ve bu
da basariy1 saglayacaktir. Performans konusunda siirekliligi saglamak, tstln
performans gosteren calisanlar1 desteklemek, performansi diisikk ¢alisanlarin
davraniglarini da performans ve verimliliklerini arttiracak sekilde degistirmek ve bu
sayede hem iscilere hem de isletmeye yarar saglamak, yoneticinin gorevleri
arasindadir (Cigek, 2005, s. 11).

1.2. Motivasyonla Ilgili Temel Kavramlar

Motivasyon ile alakali dort ana kavram bulunmaktadir. Bu kavramlar ihtiyag, motiv

(gudu), hedef ve dartaddr.
1.2.1. Ihtiyac

Ihtiyag; yoklugu hissedilen, giderilmesi igin ¢aba sarf edilen, giderildiginde haz,
giderilmediginde ise {iziintii ve ac1 veren insani bir duygudur. Bireyler hayatlarini

stirdlirebilmek i¢in yemek, barinmak, igmek gibi ana ihtiyaglarini karsilamak amact
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ile belirli bir caba sarf ederler (2014). Ihtiyaglar, siddetlerine gore iki farkli gruba
ayrilir. Bunlar zorunlu ihtiyaglar ve zorunlu olmayan ihtiyaglardir. Bireyin
yasamini devam ettirmesi i¢in karsilanmasi zorunlu olan, hava, su, yemek gibi
gereksinimler zorunlu ihtiyaglardir. Eglenme, miizik dinleme ve seyahat etme gibi
bireyin yasamini devam ettirmesi i¢in zorunlu olmayan, fakat karsilandigi takdirde
bireye haz veren gereksinimler zorunlu olmayan ihtiyaglardir (ekodialog.com,
2016).

1.2.2. Gudu

Bireyi harekete gegiren, davranista bulunmasini saglayan uyaricilara gidi (motiv)
denir. Guduler bir ihtiyact ve hedefe yonelik olan davranimi ifade ederler.
“Gereksinim” ve “diirtli” kavramlari, genelde giidii ile es anlamli olarak
kullanilmaktadir. Bireyin su veya bu sekilde hareket etmesini saglayan motivdir.
Diger bir deyisle “eylemlerimizin her tiir zemberegini teskil eder” (Adair, 2003, s.
A7).

1.2.3. Hedef

Bir diisiince ya da hayalin, zaman ve tarihi belirleyip, eylem plani ile desteklenerek
harekete gecirilmesine hedef denir (Ersahin, 2007, s. 47). Dirttlerin giderilmesini
saglayan uyaricilar hedeflerdir. Hedef kimi zaman bir nesne, kimi zamansa bir
durum olabilir. Ornegin, acken “yiyecek”, birey igin nesnel bir hedeftir. Diger

taraftan yorgunken “dinlenme ihtiyac1”, bir durumsal hedeftir (Ulker, 2001, s. 21).
1.2.4. DUrtu

Diirtii kavrami, genelde organizmayi, biyolojik bir gereksinimini giderme amaciyla
bir davranisa iten i¢ giic manasina gelir. Biyolojik gereksinimler, organizma igin
hayati bir 6nem tasidigi i¢in, bu gereksinimleri gidermeye yonelik gtcler de birincil
(primary) guddler seklinde isimlendirilir. Baska bir deyisle insanlardaki gereksinim
ithtiyaci bireyleri biyolojik agidan gergin bir hale sokmaktadir. Bu durumdaki kisiler
s0z konusu ihtiyaca ulasabilmek amaciyla gerekli olan eylemleri yapma giicline
sahip olmaktadir. Dolayisiyla insanlarda fizyolojik acidan bir ihtiyag doguran
nedenler, o kisilerde bir gerginlie sebep olmaktadir. Bu kavrama diirtii adi

verilmektedir (Gdlterler, 2010).



1.3. Motivasyon Teorileri

Motivasyon konusunda geg¢misten glnimize pek c¢ok teori gelistirilmeye
calistlmistir. En fazla kabul gdrmiis motivasyon teorileriyse iki farkli grupta

incelenmektedir. Bunlar suire¢ ve kapsam teorileridir.
1.3.1. Kapsam Teorileri

Bireyin 6z benliginde yer alan ve o kisiyi bazi davranis sekillerine yonelten
unsurlar1 incelemeye odaklanmis olan teoriler genel olarak kapsam teorileri
grubunda degerlendirilmektedir. Diger bir deyisle kapsam teorileri, ihtiyaglarin
dogasina 6nem verirken, bireyleri neyin-nelerin motive ettigiyle ilgilenirler (Barli,
2005, s. 20). Genel olarak kapsam teorileri grubunda yer alan teoriler; Herzberg
tarafindan literatiire kazandirilmis olan Cift Faktor Teorisi, Maslow tarafindan ileri
siiriilen ve literatiirde genel kabul goren Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, McCleland

tarafindan savunulan basari teorisi ile Alderfer e ait olan ERG teorileridir.
1.3.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Bu teori, motivasyon alanindaki en bilindik teori olup, 1943 yilinda hiimanist bakis

acisiin 6ncilerinden Abraham Maslow tarafindan formiile edilmistir.

Cicek (2005, s. 13), Maslow’un yaklasiminda iki ana goriisiin ileri stirildigiinii su
sekilde agiklamigtir: Bunlardan ilki, bireyin gereksinimlerinin bir énem sirasina
gore diizenlenmis olmasidir. ikincisiyse karsilanan gereksinimlerin artik beklenen
diizeyde motive edici olmadigidir. Maslow, biitiin insan ihtiyaglarini1 en dncelikli
ve en disik seviyeden baslayarak bes farkli kademede ele alir. Bahse konu
ihtiyaglarin en alt basamaginda fizyolojik gereksinimler, daha sonra bireylerin
guvenliklerine yonelik gereksinimleri, temel ihtiyaclarini kargilamis olan bireylerin
sosyallesme ihtiyaglari, daha iist kademede ise saygmnli ve son olarak kendini

gerceklestirme ihtiyacglart yer almaktadir.
1.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Yaklasimi

Herzberg, dostlart Mausner ve Snyderman ile yiiriittiigli arastirmalar sonucunda
cift faktor kuramini gelistirmistir. Bu arastirma neticesinde Herzberg, bir is yerinde
caligmaya etki eden faktorleri iki farkli gruba ayirmis ve bu gruplarin birbirinden
bagimsiz oldugunu dile getirmistir. Is yerinde bireyi tatmin eden etkenleri motive
edici faktorler (icsel faktorler) olarak smiflandiran Herzberg; tatmin saglamayan

etkenleri ise hijyen faktorleri (digsal faktorler) seklinde siniflandirmistir (Tagdemir,
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2013, s. 30). Herzberg’in ¢ift faktdr yaklagimina gore, igsel faktorlerin varlig
bireylere basar1 hissi verdigi i¢in motivasyonu arttirici etki yaparken; yokluguysa
bireyin motive olmamasina sebep olur. Diger taraftan digsal faktorlerse, bireye
motive olabilecegi minimum sartlar1 saglayan, bireyi motive edici 6zelligi olmayan
ve bu faktorlerin bulunmamasi durumunda bireyin motive olmamasi durumunu
doguran faktorlerdir (Cigek, 2005, s. 16). Herzberg’in ¢ift faktor yaklasiminda,
teknik denetim, maas, ¢alisma sartlari, 6rgiit politikas1 ve yonetim tarzi, personel
arasindaki iligkiler basliklar1 altinda hijyen faktorleri ele alinirken; diger yandan
kazanma, inisiyatif, taninma, sorumluluk ve ilerleme basliklari altinda motive edici
faktorler incelenmektedir. Hijyen faktorleri (digsal faktorler) bireye motive
olabilecegi minimum sartlar1 sagladigi icin, bahse konu faktorlerin belirli
seviyelerin daha altina inmesi durumunda kisilerdeki doyumsuzluk duygular
artmaya baslayacaktir. Doyumsuzluk duygusu artan personellerde ise, yaptiklar
islerden, amirlerinden ve genel olarak isletmelerinden sogumalari sonucuyla
karsilasilmas: miimkiindiir. Bu nedenle isletmelerde bu sinirin asilmamasina dikkat
edilmeli ve gereken kosullar mutlaka saglanmalidir (Eren, 2001, s. 505).
Herzberg’in ¢alismalari, bireylerin maksimum diizeyde motive edilebilmesi igin
icsel ve digsal faktorlerin dengeli bir bigimde kullanilmasi gerektigini
gostermektedir (Cicek, 2005, s. 18). Motive edici 6zelligi olmayan ve orgutte belli
bir sinirda bulunmasi gereken faktorlere digsal faktorler (hijyen faktorleri) denir.
Bu faktorlerin motive edici 6zelligi bulunmadigr igin motivasyon, i¢sel faktorlerin
(motive edici faktorler) devreye konulmasiyla gergeklesir. Digsal faktorlerin,
olmast gereken minimum sinirin altinda oldugu orgiitlerde, igsel faktorleri
uygulamak personelin motive olabilmesi igin yeterli olmayacaktir. Bu sebeple

digsal faktorlerle igsel faktorlerin dengeli bir bigimde kullanilmasi sarttir.
1.3.1.3. McClelland ve Basari Teorisi

Motivasyon alaninda teori gelistirmis bir diger yonetim uzmani da David C.
McClelland’dir. McClelland, basar1 teorisinde bireylerin daha farkli ihtiyaclara
yoneldigi ve bu ihtiyaglarin karsilandigi 6lgiide tatmin oldugunu savunmaktadir.
Teoriye gore, herkesin sahip oldugu ti¢ 6nemli gereksinim bulunmaktadir. Bunlar
basar1 ihtiyaci, gu¢ ihtiyaci ve iliski kurma ihtiyacidir. Bireyin sergiledigi
davraniglar bu gereksinimlerin ektisi altindadir (Barli, 2005, s. 26).



a. Basan ihtiyaci: McClelland basar1 gereksinimini su sozlerle
tanimlamaktadir: “ Yapilan islerin iyi seviyede yapilmasi, eylemlerin bir
kusursuzluk standartina gére degerlendirilerek faaliyette bulunulmasidir.” (Ozer &
Topaloglu, 2008, s. 96). Bu teoriye gore basar1 gereksinimi baskin olan bireyler,
kendilerine ¢alisma gerektiren ve ulasilmasi gii¢ olan hedefler belirleyip, bu
hedefleri elde edebilmek amaciyla gereken bilgi, kabiliyet ve tecriibe ile

donanabilecekleri davranislari sergilemektedir. (Barli, 2005, s. 27).

b. Gii¢ ihtiyaci: Baskalarin1 etkileme araglarim1 denetleme yolunu
kullanarak bireyin doyuma ulagsma egilimini gii¢ ihtiyaci olarak tanimlamak
mimkindiir (Ozer & Topaloglu, 2008, s. 97). Gii¢ gereksinimi baskin olan bireyler,
otorite ve gii¢ kazandiran kaynaklarini genisletme, baskalarini etki altinda tutma ve

var olan kuvvetini muhafaza etme davranislarini gosterir (Barli, 2005, s. 27).

C. dligki kurma ihtiyaci: Bu ihtiyagc grubu, bireyin hayatini yalniz
stirdiiremeyen ve sosyal bir varlik oldugundan hareket ederek; diger bireyler ve
gruplar ile etkilesim ve iligki igerisinde bulunacagina isaret etmektedir (Eren, 2001,
s. 517). lliski kurma gereksinimi, diger bireyler ile iliskiler kurma, herhangi bir
sosyal grubun iiyesi olmak ve bu kapsamda sosyal iligkilerin gelistirilmesini
saglamak iizerine kurulmustur (Barl1, 2005, s. 27). Iliski kurma ihtiyaci baskin olan
bireyler, ikili iliskiler kuracaklar, kurduklari bu iliskileri gelistirmeye Onem
verecekler ve bu amaca yonelik davranislar sergileyeceklerdir. McClelland
tarafindan yapilan ¢alismada s6z konusu ii¢ temel ihtiyacin i¢inden kisiler ve
gruplar iizerinde en fazla etkili olanin basar1 gereksinimi oldugu ifade edilmistir.
Bireyler nasil yaptig: islerde basarili olmak istiyorsa; basarisiz olmaktan da ayni
derecede korkmakta ve gekinmektedir. Bireyin duydugu bu korku, onu basariya
gotiirecek faaliyetlerden alikoymaktadir. Bu korkunun yenilmesi durumunda ise
birey basarili olma istegiyle birtakim faaliyetlerde bulunmaya yodnelecektir.
Basariya yonelmis bireylerde birtakim ortak ¢zellikler mevcuttur (Eren, 2001, s.
517-518):

1. Kisileri esas olarak basarili olma amacina yonelten giidii, kiginin basari

sonras1 yasadigi kisisel tatmindir.

2. Guven duygusu ve bireysel sorumluluk alinarak sorun ¢ozmek bireylere

haz vermektedir.



3. Basarili olmayi arzulayan bireyler, ne kendisi i¢in {ist derece olacak iglere
yonelir, ne de kendisi i¢in ¢ok kolay olacak islere. Ust derece is ve amaclara
yonelmez ¢unkii basarisizligin sebep olabilecegi tehlikeleri g6z 6niinde bulundurur.
Ayni sekilde kolay is ve hedeflere de yonelmez cilinkii basarisina golge
diistirmesinden ¢ekinir. Bu sebeplerden otiirli basarili olmay1 arzulayan bireyler

orta agirlikli islere ve hedeflere yonelir.

4. Bireyler, basar1 sagladiklarinda bunu degerleyebilecek ve geri doniis
saglayabilecek bir kontrol mekanizmasina sahip olmay1 arzular. Diger bir deyisle
bireyler, basarilarinin degerlendirilmesi i¢in ¢evresinden, alakali oldugu kisilerden
ve kurumlardan geri doniisler elde etmeyi arzular. Bu kontrol mekanizmasinin
araclart maddi odiiller olabildigi gibi, buna ek olarak yazili takdirler ve sozli

ovguler de dahil edilebilir.
1.3.1.4. Alderfer ve ERG Teorisi

Literatiirde agirlikli olarak ERG veya VIG teorisi olarak ifade edilen bu teori,
esasen ihtiyaclar hiyerarsisi teorisini temel alan ve bu teoriden yola gelistirilen bir
kuramdir. ERG teorisinde ihtiyaclar, ayn1 Maslow’un teorisindeki gibi 6nem
siralarina gore konumlanmaktadir. Alderfer’in teorisi ile Maslow’unki arasindaki
yegane fark, Maslow’un ihtiya¢c kademesi besliyken; Alderfer’in {i¢lii bir ihtiyag
kademesi gelistirmis olmasidir. Alderfer, insan ihtiyaglarimi U¢ kademede
siralamaktadir. Bunlar sirasiyla varlik ihtiyaglar1 (Existenceneeds), iliski kurma
ihtiyaglar1 (Relatednessneeds) ve son olarak gelisme ihtiyaci (Growthneeds)
seklindedir (Barli, 2005, s. 30).

a. Varhk (Existence) Ihtiyaclari: Bireyin dogustan sahip oldugu haklar
kapsar. Yiyecek, barinma, icecek gibi gereksinimler bu gruba 6rnek verilebilir
(Barli, 2005, s. 30). Varlik ihtiyaclarinin Maslow’un ihtiyaclar teorisindeki karsiligi
fizyolojik ve guivenlik gereksinmeleri kademeleridir (Ozer & Topaloglu, 2008, s.
91). Bu gereksinim grubunun tatminiyle bireyler ikinci kademede bulunan iliski

kurma gereksinimlerine yonelirler.

b. iliski Kurma (Relatedness) Thtiyaci: bireyler, hayatlarimi ait olduklar:
toplum igerisinde stirdiirmek zorundadirlar. Bu zorunluluga paralel olarak bireyler,
bulunduklar1 toplumdaki diger bireylerle iliski kurma, bir gruba dahil olma, sosyal
iligkiler gelistirme gibi ihtiyaglar hissetmektedir. Bu hissedilen gereksinimlerin
tima, Alderfer’in teorisindeki ikincil 6nem arz eden gereksinim grubuna dahildir.
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Alderfer, iliski kurma gereksiniminin elestiri yapilmayan bir samimilikten ziyade
dogru, acik ve diiriist bir etkilesim yolu ile tatmin edilecegini savunmaktadir (Ozer
& Topaloglu, 2008, s. 91). Alderfer’in iliski kurma ihtiyaci, Maslow’un teorisinde
giivenlik ve sosyal ihtiyaglar basamagina karsilik gelmektedir (Kogel, Isletme
Yoneticiligi, 2010, s. 516).

C. Gelisme (Growth) IThtiyaci: Gelisme ihtiyaci, Alderfer’in son ihtiyag
kademesi olup, bir iste basar1 kazanma, kabul edilme, taninma vb. gereksinimleri
barmndirir. Gelisme ihtiyacinin Maslow’un kuramindaki karsilig1 kendini gelistirme
ve sayginlik gereksinimi kademeleridir (Ozer & Topaloglu, 2008, s. 91). Alderfer
de Maslow gibi bireylerin 6ncelikli olarak alt kademede bulunan varlik ihtiyaglarimni
gidereceklerini soylemektedir. Bireyler, bu birincil gereksinimlerini giderdikten
sonra ikinci kademede yer alan iliski kurma gereksinimlerini ve son olarak da
uctincu kademedeki gelisme gereksinimini gidermeye c¢alisacaktir (Barli, 2005, s.
30).

1.3.2. Surecg Teorileri

Bireyleri neyin motive ettigini arastiran kapsam teorilerinin aksine, stire¢ teorileri
motivasyon siirecinin nasil isledigiyle ilgilenmektedir. Siire¢ teorilerinin hedefi,
bireyin gereksinimlerini giderecek davraniglari ne sekilde sectigini ve basarili olup
olmadigimi 6grenme yontemlerini anlamaktir (Tozkoparan, 2008, s. 105). Sireg
teorilerine gore gereksinimler, bireyleri davranisa yonlendiren faktorlerden
yalnizca birisidir. Siire¢ teorilerine gore bu igsel faktoriin yani sira, bireyin
davranig1 ve motivasyonu lizerinde etkili olan bir¢ok dissal faktdor de mevcuttur
(Kogel, Isletme Yoneticiligi, 2010, s. 628). Siireg teorileri esitlik kurami, beklenti
teorileri, davranis sartlandirmasi (sonugsal sartlandirma) yaklagimi ve amag kurami
seklindedir.

1.3.3. Beklenti Teorileri

Beklenti kuramlari, Wrom’un beklenti kurami ve Porter-Lawler modeli olmak

Uzere iki ayr1 baslikta incelenmektedir.
1.3.3.1. Wrom’un Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi bireyi iki seyin motive ettigini soyler. Bunlar, bireyin bir seyi ne
kadar istedigi ve istedigi seye ulasma ihtimalinin ne oldugudur (Tozkoparan, 2008,

s. 112). Wrom, motivasyonun glcini; ulasiimak istenen seyin birey i¢in arzulama
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derecesiyle ortaya konulacak olan eylem ve g¢abalarin bu hedefe ulastira bilirlik

sansinin birey tarafindan degerlendirilmesi seklinde tanimlamaktadir.

Wrom’un teorisinde beklenti, arzulama derecesi (Valens), ve aragsallik olmak izere

dikkat ceken (i¢c ana kavram bulunmaktadir (Tozkoparan, 2008, s. 113).

a. Beklenti: Beklenti, bireylerin davraniginin yliksek performans saglayip
saglamayacagi algisidir (Tozkoparan, 2008, s. 113). Belirli bir davranig sonucunda
sonuc elde etme ihtimaline beklenti denir. Birey, gosterdigi ¢abalar karsiliginda
belli bir sonu¢ elde edecegini hissediyorsa beklentisi yiksek; bu cabalarinin

herhangi bir sonug getirmeyecegine hissediyorsa beklentisi diigiik olacaktir.

Beklenti 0 ile +1 arasinda bir deger ile ifade edilebilir. Bireyin, eylem ve
ugraglarinin onu belli bir sonuca ulastiracagina ihtimal vermemesi durumunda
beklentisi 0 olacaktir. Bdyle bir durumda bireyin motivasyon gici, bu 0’1n etkisiyle
stfirlanabilir (Barli, 2005, s. 37). Bireyin 6diile verdigi degerin yiiksek oldugu ve
¢abalarinin onu sonuca gotirecegine dair bir beklentisinin oldugu durumlarda ise
birey motive olacak ve istekli bir sekilde ¢alisacaktir. Beklenti degeri bu durumda
+1 olacaktir (Kogel, Isletme Yéneticiligi, 2010, s. 633).

b. Arzulama derecesi (Valens): Bireyin belli bir ¢aba sonucunda elde
edecegi odiilii arzulama yani isteme derecesini belirten seye arzulama derecesi
(valens) denir. Odiiliin yani ¢giktinin gekici algilanmasi veya algilanmamasi bireyle
alakal1 bir durumdur. Yani her bir 6dilun her bir birey i¢in degeri farklidir. Birisi
icin ¢ok blyuk 6neme sahip olan 6dil, bir baskasi i¢in degersiz olabilir. Bu sebeple
oduli veya ¢iktiyr arzulayan bireyler onu kazanmak icin c¢aba sarf ederken,
arzulamayan bireylerse 6dil ya da ¢ikt1 ile ilgilenmeyecektir (Tozkoparan, 2008, s.
114). Bireyin 6dul veya cikt1 i¢in olumlu ya da olumsuz tercihleri olacag igin
arzulama derecesi -1 ila +1 arasinda bir deger alir (Barli, 2005, s. 37). Arzulanma
derecesi, bireyin 6dul veya ¢iktiy1 arzu etmedigi durumlarda O ila -1 arasinda; 6dul
veya ciktiy1 arzu ettigi durumlardaysa O ila +1 arasinda bir deger olacaktir (Barli,
2005, s. 37).

c. Aragsallik: Belirli bir seviyedeki performansin, birey tarafindan belli bir
sonu¢ ya da ciktiya yol agacagmmin algilanmasi durumuna aragsallik denir
(Tozkoparan, 2008, s. 114). Bireyin ulasmay1 arzuladigi, birincil diizel ¢iktilar ve

ikincil diizey ¢iktilar olmak izere iki farkli ¢ikti ¢esidi bulunmaktadir (Tozkoparan,
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2008, s. 114). Birincil diizel ¢iktilar, ikincillere aracilik etmekte, diger bir deyisle
bir kdpru vazifesi gormektedir (Barli, 2005, s. 36-37).

1.3.3.2. Porter-Lawler Modeli

Beklenti kuraminin Lyman Porter ve Edward Lawler tarafindan gelistirilmis
modelidir. Bu teori ¢alisanlarin islerinde gosterdikleri ¢abay1 belirleyen iki faktor
oldugunu savunur. Bu faktorler (Giinbayi, 2000, s. 41):

1. Odullerin iscilerin ihtiyaglarini karsilamasina bagli olarak degeri

2. Odiullerin isciler tarafindan algilandig: haliyle, ddiiliin cabaya degme

olasilig1.

Porter ve Lawler ¢cabanin dogrudan performansa yol agmadigini, bu noktada araya
iki farkli degiskenin daha dahil oldugunu savunmaktadir. Bu degiskenler (Karatepe,
2005, s. 19):

1. Yetenek: Calisanin gereken bilgi ve yetenek diizeyine sahip olmasi.

2. Rol algilart: Calisanin, isini daha iyi yapmasi igin gerekli olan 6zellik ve

davranis tiirlerine olan inanci.

Calisanlarin o isi basarmak icin gerekli olan bilgi ve yetenege sahip olmamalar
durumunda; o isi basarmak igin istekli olmalar1 ve ¢ok ¢aba sarf etmeleri, onlari
basariya ulastirmak i¢in yeterli degildir. Diger bir deyisle birey gereken bilgi ve
yetenek seviyesine sahip degilse, ne kadar ¢abalarsa ¢abalasin iyi bir performans
sergileyemez ve basariya ulasamaz. Ek olarak, ¢alisanlar basar1 kaydedebilmek igin
orgltun kendilerine bigtigi rolle alakali uygun bir rol algisina sahip olmalidirlar.
Rol algilarinin yanlis oldugu durumlarda rol ¢atismalart meydana gelecek, bu da
¢alisanlarin performanslarimi olumsuz etkileyecektir (Tozkoparan, 2008, s. 117-
118).

1.3.3.3. Adams’in Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilmis olan bu kuramin temelinde esit ¢abaya esit
oduallendirme fikri yer almaktadir. Adams, ¢alisma ortaminda uygulanmakta olan
odullendirme sisteminin, mutlaka adil olmas1 gerektigini savunmaktadir.
Calisanlar, gereksinimlerinin giderilmesine ek olarak, verdikleri emegin karsiligini
da adil bir bicimde almak isterler (Barli, 2005, s. 41). Kisacasi ¢alisanlar, orgitte

esit ve adil bir yonetim ve odullendirme arzulamaktadirlar. Calisanlar, kendi
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harcadiklari ¢aba ve buna karsilik elde ettikleri sonucu, kendileriyle ayni isi yapan
bir bagka ¢alisanin harcadigi ¢aba ve elde ettigi sonugla kiyaslarlar (Tozkoparan,
2008, s. 106). Kurama gore bu kiyaslama sonucunda 6rgltte adil davranildigini

goren calisanlar, motive olurlar (Kogel, Isletme Yéneticiligi, 2010, s. 636).

Birinci agama, bireyin orgiitte nasil muamele gordiigiinii degerlendirdigi asamadir.
Bir sonraki asamaya gelindigindeyse birey bir bagka bireyin orglitte ne sekilde
muamele gordiigiinii degerlendirir. Ugiincii asama, bireyin yaptigi1 degerlendirmeler
1s1ginda kendiyle diger bireyi kiyasladigi boliimdiir. Son asama olan dérdincu
asamada ise kiyaslama sonucuna gore birey, esitlik veya esitsizlik hissetme egilimi

gostermeye baslamaktadir (Tozkoparan, 2008, s. 106).

1.3.3.3.1. Davranis Sartlandirmasi (Sonugsal

Sartlandirma) Yaklasimi

Sonugsal sartlandirma ve klasik sartlandirma olmak tizere iki farkli sartlandirma
kavrami vardir (Tozkoparan, 2008, s. 120). Klasik sartlandirma, bir fizyolog olan
Rus Ivan Pavlov’un kopekler (zerinde yapmis oldugu bir deney sonucuna
dayanarak gelistirdigi bir sartlandirma cesididir (Kogel, Isletme Y®oneticiligi, 2010,
S. 629). Klasik sartlandirma yaklagiminin 6zii, davranislarin belli uyarilar tarafindan

harekete gecirilmesi dayanagina dayanmaktadir.

Deneyde kdpeklerine yemek verecegi zaman her seferinde zil calan Pavlov,
kopeklerin  agzinin salyalandigint  gbzlemlemistir. Daha sonra yiyecekleri
gostermeden bir daha zili ¢aldiginda, kopeklerin agzinin tekrar salyalandigini
gOérmis ve bu olayi sartli 6grenme seklide adlanmistir (Tozkoparan, 2008, s. 121).
Dolayzst ile klasik sartlandirmanin temel dayanagi, uyarilarin davranisi etkilemesi

durumudur.

Sonugsal sartlandirma, motivasyon teorisi olarak ele alinan bir diger sartlandirma
tirddir. Bu sartlandirma ¢esidi  edimsel sartlandirma  seklinde de
adlandirilmaktadir. Sonugclar sartlandirma, B. E. Skinner tarafindan gelistirilmistir.
Sonugsal sartlandirma yaklagiminin ana diisiincesi, davranislarin, karsilastiklar
sonuglar tarafindan sartlandirildign  varsayimina dayanir  (Kogel, Isletme
Yoneticiligi, 2010, s. 629).

Sonugsal sartlandirma, belli bir davranisin sonuglarinin gelecekteki davranislar: ne
sekilde etkiledigini inceler (Tozkoparan, 2008, s. 121). lyi ve giizel sonuglar elde

edilen davranislar ilerde ¢ok daha sik tekrarlanacak, kotii ve istenmeyen sonuglara
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sebep olan davranislarsa ¢ok daha az tekrarlanacaktir (Tasdemir, 2013, s. 45).
Sonuglar sartlandirma teorisinde davranisi pekistirmek ve diizeltmek amaciyla dort
farkli ara¢ kullanilmaktadir. Bunlar olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, son

verme ve cezalandirma seklindedir (Tozkoparan, 2008, s. 122).

Olumlu pekistirme: istenilen bir davranisi gdsteren bireyin
odullendirilmesi  yontem ile bireyin o davranisi yinelemesinin saglanmasi
durumuna Olumlu pekistirme denir (Tozkoparan, 2008, s. 122). Olumlu
pekistirmenin kullandig1 ara¢ 6dildir. Ozelliklerine gore icsel ve dissal oduller
olmak iizere 2 cesit 6dil vardir. Ucret ve maas artis1, dissal odiillere ornek
gosterilebilir. Icsel ddiillere 6rnek olaraksa 6vme, dostga tavirlar sergileme, itibar
verilebilir (Kogel, Isletme Yéneticiligi, 2010, s. 631).

Olumsuz pekistirme: Bireye davranisinin yonetim tarafindan istenmeyen
bir davranis oldugunun hissettirilmesi, olumsuz pekistirmedir (Tozkoparan, 2008,
S. 123). Olumsuz pekistirmede énemli olan, bireye davraniginin yanlis oldugunun
ve yonetim tarafindan kabul gbérmediginin ceza verilmeden hissettirilmesidir
(Tasdemir, 2013, s. 46).

Son verme: Son verme, istenilmeyen bir davranisi yok etme ve bu
davranigin bir daha tekrarlanmasini engelleyici dnlemler almayi igerir. Diger bir
deyisle, yonetim tarafindan istenilen davranislar i¢in olumlu 6diillerin son bulmasi,
bunun sayesinde de ileriki zamanlarda davranislarin ¢ok daha az ortaya ¢ikmasinin
saglanmasidir (Tozkoparan, 2008, s. 124). Ornek olarak; ise gec kaldig1 zaman,
yilsonunda terfi alamayacagini anlayan birey, ge¢ kalma aligkanligini sona

erdirmek isteyecek, bu sayede de istenmeyen davranig sona erdirilmis olacaktir.

Cezalandirma: Bireyi, istenmeyen davranislart karsisinda, bu
davraniglarin1 degistirmesi ya da birakmasi i¢in olumsuz sonuglar ile karsi karsiya
birakma durumuna, cezalandirma denir (Tozkoparan, 2008, s. 124). Cezalandirma
yalnizca fiziksel aciyla ger¢ceklesmez. Buna ek olarak bu unsurlar da cezalandirma
metotlarindan sayilmaktadir: Elestiri yapma, 6diil vermeme, oncelikli kaldirma,
yetkileri kisitlama, riitbe tenzili gerceklestirme, ¢ok daha pasif gorevlere atama,
isten atma, birtakim uyar1 cezalar1 uygulama, bireyi afise etme vs. Cezalandirma
davraniglar1 degisim konusunda odiillendirme kadar etkili degildir. Zaten birey,
yonelmis oldugu davranigin amacini son derece arzuluyorsa, cezalandirma bireyin

davranisin1 engellemeyecek; tam tersi, bireyde kizginlik, kirginlik ve karst koyma
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halleri meydana gelecektir. Bu ylzden, davramis degistirme noktasinda
cezalandirmadansa  odilllendirmeye  6ncelik  verilmelidir  (Kogel, Isletme
Yoneticiligi, 2010, s. 631).

1.3.3.3.2. Amag Teorisi

Bu kuram, 1968 yilinda Edwin A. Locke tarafindan gelistirilmis bir teoridir.
Tasdemir (2013, s. 50) amag teorisinin ana diisiincesini su sekilde ifade etmektedir:
“Kisilerin edindikleri amaglari, onlarin motivasyon seviyelerini belirleyecektir”.
Diger taraftan Tozkoparan (2008, s. 123) amag teorisini “Amag teorisinin altinda
yatan ana disiince, her amacin bir motivatdr olarak kisiye ve Orgute hizmet
edecegidir” seklinde agiklamistir. Bu ylizden bireyin sectigi amag, mevcut
kapasitesinin Ustlinde bir ugras gerektiriyor ise kisi ¢cok daha fazla ¢aba harcamak
isteyecek ve motive olacaktir. Amag Kurami, bireyin bir amaca ulagsma yolunda
rasyonel bir ihtimalin olduguna inanmasi durumunda, amacini ¢ok daha (st
duizeyde sahiplenecegini savunur (Tozkoparan, 2008, s. 127). Eren (2001, s. 521)’e
gore, Locke ve arkadaglar1 daha ¢ok bireysel amaglarin Ozellikleri Uzerinde
calismislar, is yeri basarisini ve is yeri gilidiilemesini de tamamen amaclara
baglamay1 denemislerdir. Amaglarin giidiillemedeki rolleri bu baglamda sOyle

siralanmaktadir:

a. Kisinin se¢mis oldugu amacin agik ve belirgin olmasi is basariSim

yukseltir.

b. Kisinin kolay cinsten amaclar belirlememesi, kisinin ¢ok daha hirsh ve
arzulu bir bicimde calismasin1 gerektirecektir. Diger taraftan, basit Ozellikteki
amaclarsa bireysel arzu ve hirsta azalma meydana getirecek, bu da yiiksek basariy1

azaltacaktir.

c. Kisisel amagclarin, sartlar, ortam ve 6rgiit amaclariyla ¢atisma derecesidir.
kisisel amaclar bu unsurlar ile catisirsa, kisinin is yerinde basari saglama ihtimali
azalacaktir. Diger taraftan c¢atisma ortaminin azalip uyum saglandigi
durumlardaysa, is yerindeki basar1 ylkselecektir. Sonu¢ olarak ¢atisma da uyum

derecesi de giidiileyici faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
1.4. Motivasyon i¢in Kullanilan Araclar

Motivasyon, genel olarak orgiit calisanlarinin yaptiklar1i ise daha istekli

davranmasimi saglamayi, Orgutsel hedeflere ulasabilmek i¢in ¢ok daha fazla caba
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harcanilmasin1 saglamay1 amaclar. Orgit yoneticileri, ¢alisanlar1 ise 6zendiren
cesitli motivasyon araglari kullanarak bunu saglamaya calisir. Motivasyon araglari
pek ¢ok bilimsel arastirmaya konu olmustur. Bu konuda genel kani, ii¢ ¢esit
motivasyon aract oldugu seklindedir. Bunlar ekonomik, psikososyal ve orgutsel-
yonetsel motivasyon araclaridir (Barutcu & Sezgin, 2012, s. 89). Orgiit ¢alisanlarin
isteki performanslarinin artirilmasi amaciyla kullanilan motivasyon araglari,
calisanlarin ihtiyaglarin1 gidermeye yonelik olup liderler ya da yoneticiler igin
onemli unsurlar olarak bilinmektedirler. Baz1 ¢alisanlar ge¢imini saglamak gibi
ekonomik sonuglardan motive olurken, bazi calisanlar da digerleri tarafindan kabul

gormek veya yuksek statli kazanmak gibi sonuglardan motive olmaktadir.

Motivasyonda basvurulan 6zendirici araglarin ne kadar etkin olacagi, orgutleri
yonetenlerin davranis ve anlayislarina da baghidir. Orgiitleri ydnetenlerin basarisi;
yonettikleri orgiitte ¢alisan bireylerin ekonomik ve sosyopsikolojik yapilarini ne
kadar iyi tanidiklarina ve g¢alisanlarinin ¢ogunlugunun benimsemis oldugu bir
politika izlemelerine baglhdir (Helvact & Basin, 2013, s. 301). Ornegin, ekonomik
acidan Ust duzey durumdaki bir galisani, ekonomik araclar yoluyla motive etmek

yerine terfi, taninma gibi araglarla motive etmek ¢ok daha etkili olacaktur.

Calisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in {i¢ ¢esit ara¢ kullanilmaktadir. Bu araglar

sunlardir:

Ekonomik araclar: Calisanlarin maaslarinin arttirilmasi, isletme kar
oranindan ¢alisanlara paylar verilmesi, prim dagitilmasi, sosyal yardimlarda
bulunulmas: ve diger baz1 ekonomik kolaylik saglayan imkanlardir. (Personelin
daha 1iyi bir hayat standardinda yasayabilmesi i¢in onlara ekonomik yonden fayda
saglayacak bazi imkanlarin sunulmasidir. Bunlar: igyerine servis olmasi, 6gle

yemegi imkani, ¢alisanlara 6zel saglik sigortalari, kiyafet yardimlari vb.)

Psiko-sosyal araglar: Calisanlarin igyerlerinde miimkiin oldukga o6zgiir
olmalari, isletme i¢i sosyal faaliyetlerin varligi, alt kademedeki personele yetki
devredilmesi, ¢alisan goriislerine onem verilmesi, takdir gorme arzusunun
giderilmesi, personelin kariyer ve kisisel gelisimine acik olunmasi, amir ve
memurlar arasi yakin iligki, amirlere kolay ulagilabilmesi, isletme i¢i danismanlik

birimlerinin varlig1 gibi unsurlar bu kapsamda degerlendirilmektedir.

Orgiitsel ve yonetsel araclar: Isletmelerde tiim ¢alisan ve ydneticilerin

isletme amaglarini benimsemesi ve bir amag birligi igerisinde olmasi
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gerekmektedir. Isletme biinyesinde yeki ve sorumluluk dagitiminin dengeli bir
sekilde yapilmis olmasi, calisanlara is giivencelerinin saglanmis olmasi,
calisanlarin isletme kararlarina katilimimin saglanmasi, etkin iletisimin varligi,
fiziksel caligma sartlarinin iyilestirilmesi, takim ¢alismasina 6nem verilmesi, agik
ve seffaf yonetim anlayiginin benimsenmesi, adaletli olarak uygulanan odul ve ceza
sisteminin  varligi, isletmelerdeki oOrgilitse ve yonetsel araclar arasinda

sayilabilmektedir (Kili¢ & Keklik, 2012, s. 149).

Calisanlara merkezi (geleneksel) bir yonetim yaklasiminin — gosterildigi
isletmelerde, motivasyon politikasi biylk 6l¢lide ekonomik araglara dayanir. Diger
taraftan, calisanlara merkezi olmayan bir yonetim yaklagiminin gosterildigi
isletmelerde ekonomik araglara ek olarak yukarida sayilan diger araglarin da
kullanilmas1 miimkiindiir. Ornegin saglik personellerine yonelik olarak yapilan
calismada personelin alinan kararlara katilmasi, adil 0diil sistemi, personel
maaglar1, emeklilik garantisi, lojman vb. sosyal haklarin varlig1 gibi unsurlarin
saglik personellerinin is motivasyonlar1 {izerinde oldukga etkili unsurlar oldugu

tespiti yapilmistir (Unsar, 2011, s. 1).
1.4.1. Ekonomik Araglar

Bireyleri motive etmeye yarayan motivasyon araglari arasinda ekonomik olanlar
oldukga 6nemli bir yer tutmaktadir. Bahse konu araglar; ¢alisanlarin sirket karlarina
katilmasi, prim odemeleri, ekonomik bazi 6dillerdir. Motive edici unsurlar
diistiniildiiglinde 1lk akla gelen seyler, ekonomik araglardir. Basta ¢cagin en biiyiik
motivasyon aract olan para olmak iizere, ekonomik araglarin 6nemli motive ediciler
olmasimma ragmen, yalnizca ekonomik araglara yogunlasarak motivasyonun
tamamlanmas1 miimkiin degildir (Ozyer & Kanbur, 2013, s. 216). Gereksinimlerin
karsilanmas1 konusuyla direkt olarak baglantili olan para, buna ek olarak kisilere
manevi bakimdan da tatmin saglamakta ve kisinin igini daha istekli yapmasina katki
saglamaktadir. Uzun doneme bakildigindaysa bireylerin kariyer sahibi olduklarinda
isin ve itibarin, ekonomik araglara kiyasla ¢cok daha degerli ve 6n planda oldugu

gorilmektedir.

Ekonomik araglarin is¢ilerin motivasyonuna etkisi toplumsal seviyeden de
etkilenebilmektedir. Bu konu iizerine yapilmis bir ¢alisma; motivasyon
faktorlerinde biri olan paranin, Japon is¢ileri i¢in bati iilkelerinin bir¢oguna kiyasla

cok daha az 6nem arz eden bir arag oldugunu gdstermistir. Buna ek olarak paranin

17



is¢ci motivasyonundaki etkili roliiyle Japon is¢isinin motivasyonunun giiven, uyum,
grup, Orglt ve ulusal hedefler dogrultusunda hareket etme, gérev bilincinin ve
sadakatinin yiiksek olmas1 gibi kisisel deger yargilarindan ¢ok toplumsal deger

yargilaria dayandigini sdylemek miimkiindiir (Oriicti & Kanbur, 2008, s. 86).
1.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Modern c¢alisma diinyasinin orgiit ¢alisanlarinin motivasyonunu arttirmak igin
kullandig1 bir diger 6zendirici arag grubu da psiko-sosyal araglardir. Motivasyon
i¢in ekonomik araglarin kullanilmasi fikri yerini ekonomik araglarin yani sira diger
motive edici araglarin da kullanilmasi diisiincesine birakmistir. Yonetici grubu,
ekonomik unsurlarin yani sira psiko-sosyal unsurlarin da motive edici oldugunu
kabul etmektedir. Yoneticilerin, isletme politikalarin1i ve yonetim anlayislarini
psiko-sosyal motivasyon unsurlarini da kullanacaklari sekilde sekillendirmesi

gerekmektedir (Eyigtin, 2005, s. 11).

Arastirmalar, manevi motivasyonu yiiksek calisanlarin ¢ok daha isbirlik¢i bir
yaklagima sahip oldugunu gostermektedir. Bu sebepten dolayi; eger isletme
yoneticileri ¢calisanlarin1 manevi agidan motive etmeyi basarirsa, ¢alisanlarin isten
kaytarmasi sorununun azalacagi ifade edilmektedir. Ek olarak, igletmenin sosyal
sorumluluk profilini bir degerlendirme unsuru olarak kullanan igverenlerin, tiretken

calisanlarin dikkatini ¢ektigi belirtilmistir (Brekke & Nyborg, 2005, s. 1).

Calisanlarin manevi yonden motive oldugu isletmelerde, isgorenlerin islerini

herhangi bir ekonomik unsura bagli olmaksizin gerceklestirmesi miimkiindUr.

Yurtdisinda, sarap isletmesi sahipleri 0Ozelinde yapilmis bir arastirmada,
motivasyon i¢in ekonomik olmayan motivasyon unsurlari1 kullanan ve manevi
motivasyonu saglayan igverenlerin isletmelerinin ¢cok daha kaliteli iiriin yaratma
cabas1 giittiigii ortaya ¢ikmistir. Misterilerin ise, fiyat1 ¢ok daha pahali da olsa,
isletme sahiplerinin kendileriyle ayni tutuma sahip oldugunu bildigi iirlinlere
yoneldigi belirtilmistir (Morton & Podolny, 2002, s. 453-454). BOylece, ekonomik
acidan daha karli olmamasina ragmen saticiyla ortak zevklere sahip miisteriler,

isletme ve tiriiniin manevi degerini ¢ok daha 6n planda tutmaktadir.
1.4.3. Orgutsel Araclar

Motivasyon i¢in kullanilan finansal ve psiko-sosyal unsurlarin yani sira orgiitsel-

yOnetsel motivasyon araglart da bulunmaktadir. Her isletmede, calisanla orgiit
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arasinda karsilikli beklentiler bulunur. Calisan bireyler ¢alistiklart siire boyunca
orgiitten bu calismanin karsilanmasini bekler. Diger taraftan orgiit ise, amaglarini
gergeklestirebilmek icin calisanlarindan efektif ve verimli bir bigimde vazifelerini
yapmalarin1 bekler. Sahip olduklar1 kisilik yapisi, kiiltiirel degerler ve degisken
gereksinimler gibi ¢esitlilikler sebebiyle her bir calisanin orgiite karsi beklentisi
farklidir. Bu ylizden c¢esitli oOrgiitsel-yonetsel araglar, yoneticiler tarafindan
calisanlarin motivasyonunu arttirmak i¢in kullanilir (Kanbur & Kanbur, 2008, s.
31).

1.5. Motivasyonun Ttrleri

Motivasyon teorilerini agiklamadan Once motivasyon g¢esitlerini ele alirsak;
kisilerein motive edilmelerini saglayan unsurlar temel olarak i¢sel motivasyon

kaynaklar1 ve dissal motivasyon kaynaklari seklinde siniflandirilmaktadir.
1.5.1. i¢sel Motivasyonu

Icsel motivasyon herhangi bir egitim gereksinimi duymaz; yalmzca bu durumun
sosyal cevrede makul o6l¢giilerde sinirlandirilmasina gerek vardir. Nefes almak,
barmmak, acikmak ve cinsel ihtiyaclar i¢sel motivasyona ornek gosterilebilir
(Sabuncuoglu & Tiiz, 2003, s. 107). Bir faaliyetin, dogrudan bireyin i¢inde var olan
bir gereksinimi karsilamaya yonelik olmasi durumuna i¢sel motivasyon denir.
Merak etmek, 6grenme gereksinimi ve basarma istegi biri i¢sel motivasyondur.
Igsel motivasyon, daga tirmanmak gibi bireyin kendiyle ilgili amaglar1 ya da
yiikiimliiliikleri yerine getirmeye yonelik olabilir. Yapilan isin bireyin kendini
tatmin etmesini saglamasi ve ihtiyaglar hiyerarsisi teorisindeki en {ist basamagi
teskil eden kendini gerceklestirmeye imkan tanimasi biilyiik bir igsel motivasyon

kaynag1 olarak gorev yapmaktadir (Osterloh & Frey, 2000).

Bireylerin ig¢sel duygu ve diirtiilerini iceren ve biling dis1 gerceklesen davranig
kaliplarina motive denir. Insan davranislarini egitim yoluyla belitli bir kaliba
oturtamadigi i¢in, i¢sel giidiilerin {izerinde durulmasinin bir anlam1 yoktur. Bunun
sebebi, bireylerin biling dis1 davraniglar {izerindeki etkilerinin smirli olusudur
(Kaplan, 2007, s. 41-45). Is hayatindaki bagmsizlik, bireylerin icsel
motivasyonlarin1 ortaya koyabilmek i¢in imkanlarin ne kadar sunulduguyla
orantilidir (Ersar1, 2012). Ozellikle yenilik¢i paradigmalarin olusturulmasina gerek
duyan islerde igsel motivasyonun orgiit agisindan 6nemi buyuktur (Osterloh &
Frey, 2000).
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1.5.2. Digsal Motivasyon

Bireylerin ihtiyaclarini dolayli yoldan temin etmesi durumuna digsal motivasyon
denir. Bir bireyin yaptigi iiretim karsiliginda almis oldugu {icret, calisan digsal
olarak motive etmektedir. Terfi, ikramiye ve yoOneticiler tarafindan takdir gérmek

de calisanlar1 digsal olarak motive etmektedir (Ersari, 2012).
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2.BOLUM
ISLETME YONETIMINDE PERFORMANS
2.1. Performansin Tanim

Bireyin isini yapmak i¢in harcadigi tiim ¢abalarin sonucunda elde etmis oldugu
basar1 diizeyine performans denir. Bireyin performansi, sahip oldugu yetenek,
inang, deger ve niteliklere baglidir. Diger bir deyisle, bireyin performansi etkiye ve

degisime aciktir (Bute, 2011, s. 177).

Performans, bir is yerinde ¢alismakta olan bireyin, hedeflenen amag¢ dogrultusunda
isle alakali neyi ne kadar basarabildigi niteliksel ve sayisal agidan gosteren
kavramdir. Bireylerin kisisel performanslari, Orgiitler agisindan en kritik
performans gostergesidir. Bir isletmedeki calisanlarin performans diizeyleri ne
kadar yiiksek olursa s6z konusu isletmenin genel performans diizeyi de o kadar

yukselmektedir (Sehitoglu & Zehir, 2010).

Isletmelerin performanslar1 ise literatiirde cesitli sekillerde degerlendirilmistir.
Nitekim isletme performanslar1 iizerinde etkili olan temel unsurlar; is yapma
kapasitesi, i yapma firsati ile i yapma arzusudur. S6z konusu unsurlarin
bilesimleri isletme performansini belirleyen bir fonksiyon gorevi goérmektedir.
Bunlardan is yapma kapasitesi, s6z konusu isi yapabilecek bilgi ve birikime sahip
olunup olunmadigmin gostergesidir. Isi nasil yapacagina dair bir fikri olmayan
kisilerin yaptiklar1 iglerden 1yi bir performans beklemek miimkiin degildir. Bir igin
gerceklestirilebilmesi icin gerekli ekipmanlar ise yapma firsatini olusturur. Bu
gereksinimlerin karsilanmamasi durumunda, performans gormek yine olanaksiz
olacaktir. Son olarak diger Snemli unsur ise, is yapmaya olan arzudur. Is
performansi, o isin ne dl¢lide severek ve isteyerek yapildigi ile orantili olarak

degismektedir (Mercanlioglu, 2012, s. 42).

Performansin bir diger tanimi ise su sekildedir: Bir calisan, orgiit ya da isletme
tarafindan belirlenmis olan hedeflere ne dl¢iide ulasildiginin belirli periyotlarla test

edilmesidir (Aydin, Ugiincii, & Tasdemir, 2010, s. 47).

Diger bir kaynaksa performans kavramini, hedefin ulasilma derecesi olarak
tanimlamaktadir. Performans, bireyin gorevinin geregi olarak ne yapmasi
gerektigiyle alakali beklentiyle, gercekte ne yaptiklari arasindaki iligkinin bir

fonksiyonu seklinde tanimlanmaktadir. Bir bireyin gorevini gergeklestirmek
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amaciyla yapmis oldugu her tiirlii faaliyetin bir nevi performans davranisi oldugu

ifade edilmektedir (Sehitoglu & Zehir, 2010, s. 95).

Calisan performansi, yalnizca arastirmacilar i¢in degil, ayn1 zamanda orgiitler,
calisanlar ve isletme yoneticileri i¢inde olduk¢a 6nemli bir kavramdir. Sonugta
isletmelerin belirlemis olduklar1 hedeflere ulagabilmek ic¢in ve siirdiiriilebilir bir
rekabet giicline sahip olabilmeleri i¢in yliksek performanslt bir is siirecine sahip
olmalar1 gerekmektedir. Calisan performanslarinin yiiksekligi yalnizca orgiit i¢in
degil, calisanlar icin de onemlidir. Islerini gerektigi gibi yapip basari elde eden
calisanlar; tatmin, beceri ve daha yiiksek gelir elde ederler. Calisanlarin gdstermis
olduklari performans, onlarin kariyerlerinde ve dolayisiyla aldiklari ticretlerde daha
iyi seviyelere gelmelerinin temel bir kosulu olarak kabul edilmektedir. Calisan
performansi, daha iyi gelir, daha iyi kariyer gibi pek cok is sonucunun temel

kosulunu olusturur (Yelboga, 2006, s. 200).

Calisan performansina iliskin olarak literatiirde yapilan tanimlamalar
incelendiginde one ¢ikan ortak nokta, Galisanlarin performanslarinin bireylerin
kurum amac ve hedeflerini kendi amag ve hedefleri ile bir gérdikleri durumlardan
ortaya ¢iktifidir. isletmelerdeki calisanlarin gostermis olduklar1 performanslar séz
konusu isletmelerin is basarilar1 ve is performanslari lizerinde etkili olan en 6nemli
faktorlerdendir. Campell tarafindan yapilan ¢aligmada performans kavraminin
herhangi bir faaliyet ve sonucu olmadi Bilakis dogrudan yapilan faaliyetlerin
kendisi oldugu ifade edilmistir. Yine ayni ¢caligmada performans kavrami igletme
calisanlarinin kurum hedeflerine sunduklari katk: diizeyi ile 6l¢iilen bir olgu oldugu

[leri siiriilmektedir.

Calisanlarin  kigisel performans diizeylerini belirleyen 1ii¢ temel unsur

bulunmaktadir. (Biite, 2011, s. 178). Bunlar:

Odaklanma: Calisanlarin yapacaklari is hakkinda tam bilgiye sahip olarak soz

konusu is iizerinde dikkatlerini toplamalaridir.

Yetkinlik: Calisanlarin yapmakla gorevli olduklar isi yapabilecek bilgi deneyin ve

kabiliyete sahip olma yeterlikleridir.
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Adanma: Calisanlarin yaptiklari isi benimsemeleri ve en iyi seviyede yapabilmek

icin yogun gayret gostermeleridir.

Bir isletmede yiliksek bir performansla c¢alismanin s6z konusu olabilmesi icin
yukarida sayilan ii¢ temel faktoriin bir arada bulunmasi gerekmektedir Bu noktadan
hareketle isletme yoneticileri bu unsurlarin isletmelerinde var olmasi igin gerekli

sartlar1 hazirlama konusunda caba sarf etmelilerdir.

2.2. Performansi Etkileyen Faktorler

Bireylerin is hayatindaki performansina etki eden pek ¢ok faktdr bulunur. Moral ve
motivasyon, 6dil ve ceza, is glivenligi ve sagligi, yonetis tarzi ve c¢aligan grubu

performansi etkileyen durumlardan bazilaridir.
2.2.1. Yonetim

Iscilerin orgiitsel davranislarin olusumu ve gelisimi konusunda, isletmelerin ve
yoneticilerin yonetim tarzlari belirleyici bir faktordiir. Isletmelerin yonetim
tarzlarinin olusumunda, iist diizey yoneticileri basta olmak iizere, tiim ast diizey
yOneticiler pay sahibidir. Yonetim tarzi, isletmenin biitiiniinii alakadar eden bir
konudur. Tiim ydneticilerin teker teker bu yonetim tarzini kendine has bir {islupla
uygulamasina ise ydnetim sekli denir (Basaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim

Guc, 2008, s. 304).

Isletmelerdeki yonetim sistemi igletmenin cevresel faktdrlerini de dikkate almakta
ve yonetimde bu faktorlerin etkilerinden yararlananmaktadir. Sosyal ihtiyaglar da
dahil isletme biinyesinde duyulan tiim ihtiya¢larin gergeklestirilmesini saglarken
isletme amaglarina ulagabilmek icin de gereken diizenlemeleri yapan ve uygulatan
olgu “Yonetim” olarak ifade edilmektedir. Yonetim kavrami degisik alt sistemlerin
birlesiminden meydana gelen daha genel bir kavramin ifadesidir. Bu alt sistemlerin
yerine getirmesi gereken fonksiyonlar sunlardir: Ise yeni ¢alisanlar almak, alt
sistemleri es giidimlemek, orgiitiin dis degisimlere ve artan rekabet sartlarina
adaptasyonunu saglamak, oOrgiitsel kararlar vermek ve Orgiitsel davranislari

degerlendirmek.

Degisim olgusu giliniimiizde isletmelerde etkin bir sekilde varligini siirdiirmektedir
s0z konusu degisimler kacta sirket calisanlar1 olmak {izere tiim personel iizerinde

etkiye sahiptir. Calisanlarin  arzularina, gereksinimlerine uygun ydnetim
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Usluplarinin, is¢i politikalarinin olusturulmasi, isletmelerin rekabet edebilme
giiclinli artirmasinin yant sira, is¢ilerin isletmeye olan sadakatinin yiikselmesini ve
s0z konusu is¢ilerin istlin performans gostermelerini de saglayacaktir

(Sabuncuoglu, 2000, s. 266-267).
2.2.2. Moral ve Motivasyon

Orgiit yoneticileri, ¢alisanlarin motivasyonlariyla ilgilenmeye mecburdur.
Yoneticilerin basarisi, ¢alisma gruplariin isletme amaglar1 yoniinde ¢aba sarf
etmesi, bilgi, yetenek ve enerjilerini tam manasiyla bu yonde sarf etmesiyle
yakindan ilgilidir. Diger bir deyisle motivasyon ve performans birbiri ile ¢ok
yakindan baglantili seylerdir. Giidiilenmeyen is¢inin performans gostermesi ve
verimli olmas1 da zorlagmaktadir. Karakteristik farkliliklar dogal olarak insanlarin
birbirinden farkli davranislara sahip olmasina sebep olmaktadir. Farkli davranislar
sergilemelerinin bagka nedenleri de vardir. Burada 6nemli olan nokta, kisilerin
orgiitiin hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda hareket ediyor olmasidir. Diger bir

deyisle, her bireyin motivasyonu kisisel bir olgudur (Kogel, 2003, s. 632).

Islerin saglikli bir sekilde yapilip yapilmamasi konusunda isgilerin davranislari,
motivasyon olarak agiklanir. Tiim is¢ilerin davranislarinda bir arzu ve hedeften soz
etmek miimkiindiir. Belirlenen hedeflere ulagsmak icin de is¢ilerin arzularinin tatmin
edilmesi sarttir. Arzu ve istekleri karsilanmis bireyler, hedeflerini ya da drgitun
hedeflerini gergeklestirmek igin biiyiik bir enerji ve ¢aba sarf ederler (Guney, 2012,
S. 247).

Hareketlere, amaclar dogrultusunda yon veren ve faaliyete gegiren giice
motivasyon denir. Ertiirk ’{in motivasyon tanimi su sekildedir: Kisiyi belirli hedefler
dogrultusunda siirekli olarak harekete gegiren, canlandiran cabalarin toplamina
motivasyon denir (Erturk, 1995, s. 125). Motivasyonu, belli bir hedefe yoneltilmis
enerjik, aktif davranig bi¢iminde de tanimlamak miimkiindiir (Kaynak, 1996, s.
106).

Motivasyon, is¢iyi glidileme ve isteklendirme seklinde degerlendirilmekte,
davraniglarin baslatilip devam ettirilmesine ve yonlendirilmesine imkan veren giig,
enerji olarak tanimlanmaktadir. Motivasyonu olan gereksinim ihtiyaclar ve onlara
ulasma arzusu sonucunda ortaya ¢ikmaktadir bireylerin bahse konu ihtiyaclara
ulasabilmek icin bagar1 gdstermeleri ve is performanslarinin yiikselmesi

motivasyonun varligi ile mimkiindiir (Kaplan, 2007). Motivasyon g0zlem
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aracilifiyla tespit edilebilecek bir sey olmadigi i¢in, motivasyonu etkileyen etkenler
yalnizca insanlarin davranislarinin sonuglart ile yorumlanabilmektedir. Calisan
bireylerin sergiledikleri davranislar motivasyonlarinin birer gostergesidir. Y onetici
grubun, iscilerin durum ve hareketlerini i1yi tahlil edip, onlar1 vazifelerine motive
edecek tarzda modeller gelistirmeleri, ¢alisanlarin performanslarinin arzu edilen

seviyeye ulagsmasi ve o seviyede tutunmasi igin hayati nem arz etmektedir.

Motivasyonun, is¢ilerin performans artisindaki rolii biiyiiktiir. Motivasyon terimi,
iscilerin kapasite, arzu ve egitimleri dogrultusunda belli hedefleri gergeklestirmek
amaciyla harekete ge¢meleri olarak tanimlanabilir. Isletmelerdeki motivasyon
kavramiysa, is¢ilerin gereksinim duyduklari ihtiyaglari karsilayabilmeleri igin,
onlara gerekli ortami saglamak, tesir edip onlar1 6zendirerek davranisa gecirme

durumu seklinde agiklanabilir.
2.2.3. Odiil-Ceza

Odiiller ve cezalar, calisanin moral ve motivasyonu ile yakindan alakalidir. Bu
yizden odil-ceza taktigi, c¢alisanlarin isletmede sunduklart performansi

etkilemektedir.

Yapilan calismalar, bireyi motive etmek i¢in iki farkli ddiillendirme c¢esidi
oldugunu gostermektedir. Bunlar fiziki ve ruhi ddiillerdir (Basaran, 2005, s. 71).
Calisanlarin yasadig1 sayisal olmayan tatmin unsurlart manevi ddiiller sinifina girer.
Diger taraftan sayisal olarak belirtilebilen, finansal ddiiller ise somut &diiller
smifina girer. Calisanlara verilen yiiksek meblagli ticretler, primler v.b (Luecke,
2008, s. 129). Odiiller, calisanlarin kurum icerisinde bir ¢aba sonucu elde ettigi her
turli maddi ve manevi miikafat tirtini kapsar (Ogiit, Akgemci, & Demirsel, 2005,
S. 286).

Calisanlarin isletmeyle olan bagini kuvvetlendirmek amaciyla, basarili bireylere
birtakim finansal odiiller verilebilir. Parasal degeri olan odiillerin yani sira,
psikolojik saglik ve izin gibi parasal olmayan miikafatlar da verilebilir. Sektore bir
bulus ya da yenilik getiren bireylerin ddiillendirilmesi, hem onlarin motivasyonunu
arttirir, hem de diger is¢ilerin basarili olmak i¢in ¢ok daha azimli ve yiiksek

performansla caligmasini saglar.
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2.2.4. Calisma Arkadaslan

Insan, hayat sartlarim gelistirmek ve bu yasam standardini muhafaza edebilmek i¢in
birlikte yasadigi insanlarla ve ¢evreyle isbirligi yoluna gider. Boylelikle amaglarina
daha kolay ulasir ve istedigi degerlere yaklasma firsatin1 yakalar. Grup ¢alismasinin
baskin oldugu ortamlarda sosyal iligkilerin 6nemi daha da artmaktadir. Ekip
tiyelerinin birbiriyle olan uyumu, kaynasma derecesi, ekip basarisi agisindan
olduk¢a &nemlidir. Iscilerin psikolojik ve sosyolojik gereksinimlerinin
karsilanmasina katki saglamak amaciyla yonetici grubun kurumdaki iliskileri
gelistirmeye yonelik c¢alismalari, c¢alisanlarin verimliliginin ve performansinin

artmasinda dnemli bir faktordiir (Bozkurt & Bozkurt, 2008).

Iscilerin pozitif yonlii karakteristik 6zelliklere sahip olmasi, performanslarinin
yiikselmesine sebep olacaktir. Ancak nitelikli performans i¢in ayn1 seyi sdylemek
miimkiin degildir. Isin yapis1 ve gerceklesecek hedefin kalitesine gore, performansa

etki edecek kisisel 6zelliklerin agirligi da farklilik gosterecektir.

Iscilerin rgiitlerini benimser kisilikte bireyler olmasi, digerlerinin eksik ve zayif
yonlerinin anlayisla karsilanmasini saglar. Bu tarz kisilige sahip ¢alisanlarin kisisel
iliskileri ¢cok daha kuvvetli olur. Orgiitin bdyle karaktere sahip bireylerden
olusuyor olmasi, Orgiitte birey iliskilerinin yiiksek oldugu departmanlarda
performansin yliksek seviyede olmasini saglayacaktir. Bireylerin performanslarinin
yiikselmesi, ayni zamanda Orgiite olan bagliliklarmin da ylikselmesine sebep

olacaktir.
2.2.5. is Saghg ve Is Giivenligi

Saglikli yasam, insanin sahip oldugu en hakiki haklardan birisidir. Isgilerin saglik
yoniinden herhangi bir sorun yagsamamasi yalnizca is¢iler i¢in degil, ayn1 zamanda

isveren i¢inde oldukca Gnemlidir.

Isci saghig1 icin dnemli olan her tiirlii ¢aba is saglig1 bashig altinda degerlendirilir.
Bununla beraber is sagligi ve giivenligi ile kastedilen ¢ogunlukla is ortaminda isci

sagligiyla alakali risklerin giderilmesidir (Arici, 1999, s. 49-50).

Is saglig1, iscinin is sartlar1 neticesinde kullanmak durumunda kaldig: alet edevattan
dogabilecek her tiirlii riskin giderilmis ya da miimkiin mertebe tedbirinin alinmis
olmas1 sonucu saglikli bir is ortami yaratilmasidir. Is sagligi, calismaya yonelik

risklerin armdirilmasi, diger tara taraftan fiziksel ve diisiinsel avantajlarin
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arttirllmasi, iscinin kendine uygun alanlarda calistirllmasi, oOzetle isci ile is
arasindaki uyumun saglanmasi durumunu amagclar (Demircioglu & Centel, 2003, s.

153).

Calisma sartlarinin fiziksel ve kimyasal etkenleri is¢ilere dogrudan ya da dolayl
yoldan etki etmekte, ¢esitli meslek hastaliklarina ve bunun disinda genel
hastaliklara sebep olmaktadir. Is aletleri ve teknolojinin yanls kullaniminin yani
sira, insanoglunun fiziksel aksamalar1 ve ruhu da is kazalarina sebebiyet
verebilmektedir. Is sagligimi riske edip is kazalarma sebebiyet veren sorunlarin

sebepleri soyle 6zetlenebilir (TMMOB, 2010);

- Pek ¢cok kurumun kurulmasi igin sart olan bazi resmi evraklardan yoksun

olmasi,
- Kurumlarda tecriibeli, egitimli personellerin bulunmamasi,

- Isci Saghig1 ve Is Giivenligi yonetmeliklerine isin yavaslamasini bahane

edip riayet edilmemesi,
- Koruma i¢in yeterli donanim ve ekibin olmamasi,
- Calisan sayisindaki dengesiz yiikselis ve azalis,

- Kazalar1 onlemek amaciyla yapilacak harcamalarin, kazanin ardindan

olusacak masraflardan fazla olduguna dair yanlis varsayim,
- Sendikal yapinin saglik ve giivenlik alanlarinda yetersiz kalmasi.

Calisan refahin1 ve giivenligini tahsis etmek, sosyal hukuk devletinin en hakiki
vecibelerindendir (Armagan, 1980, s. 25). Is hayatindaki tiim insanlar, ¢alisma
kosullarmin gerek parasal, gerekse fiziksel ve ruhsal acidan iyilesmesini isterler. Is
giivenligi ve sagligi kavraminin glinlimiizde ne kadar 6nemli oldugu tartisilmaz bir
gercektir. Bunun nedeniyse is¢i sagliginin giivence altina alinmasi ve is siiresince
gerceklesebilecek yipranmanin minimuma indirilmesidir (Ozel, 2004, s. 13).
Calisan saglig1 ve gilivenligi yalnizca calisanlara degil, ayn1 zamanda isletmeye de
giivenlik saglamaktadir. Bu konudaki uygulamalarin birbirini tamamlar sekilde bir

biitiin olusturmasiyla giivenlik tahsis edilmis olacaktir (Ozkilig, 2018).

Is giivenligi ve saghig1 konusu; isgilerin yalnizca kurum icerisindeki islerini degil,
ayni zamanda kurum disindaki etkinliklerini de kapsar. Bu yiizden ¢ok yonli

caligma gerektirir. Tiim {retim c¢alismalarina, konusuna ya da oOlcegine
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bakilmaksizin, giivenlik ve saglik uygulamalari sarttir (Mucuk, 2005, s. 235).
Orgiitiin gereken saglik ve giivenlik dnlemlerini saglamis olmasi, calisan igin ana
tercih sebeplerindendir. Gerekli giivenlik ve saglik 6nlemlerinin alinmasi, is¢ilere
kendilerine deger verildigi imajini yaratacaktir. Bu da is¢ilerin bulundugu sektore
olan bagliligin arttiracak ve performanslarin yiikseltecektir. Yani ig giivenligi ve
sagligi konusu, ¢alisan performansina etki eden bir faktér konumundadir. Bireylerin
yiiksek performans gostermesi ile saglik ve giivenliklerine verilen 6nem, birbiriyle

dogru orantilidir.
2.3. Performansin Boyutlar

Calisma performansinin birden fazla boyutlu bir yapiya sahip oldugu kabul
edilmektedir. Ozellikle iki boyut dikkat gekmektedir. Bunlar baglamsal performans
ve gorev performansidir. Bir bireyin meslegi ile alakali temel teknik yetenegi ve
uygulamalar1 gérev performansina girer (Ertan, 2008, s. 44). is performansindan
yalnizca herhangi bir gorevin basarilmasi anlasilmamalidir. Buna ek olarak
baglamsal basar1 da kontrol edilmelidir (Ertan, 2008, s. 44). Bir isin goniillii bir
bicimde yapmak, digerleri ile isbirligi yaparak, gerekli kural ve prosediirlere bagli
kalarak organizasyonu desteklemek, savunmak ve motivasyon gibi performans
sartlar1 baglamsal performansa girer (Befort & Hattrup, 2003, s. 17). Borman,
baglamsal performans ile gorev arasinda iki ana ayrim oldugunu savunmaktadir.
Bunlardan birincisi; gorev faaliyetleri her bir is icin farklilik gosterebilirken
baglamsal performans farkli islerde de benzerdir. Yapilan iste goniilliiliik,
digerlerine yardimci olmak vb. davranmislar pek cok is i¢cin Onem arz eder.
Ikincisiyse; gorev performansin belirleyici faktodrleri kisinin yetenegi, bilgi ve
becerisiyken; baglamsal performansin belirleyicisi irade ve niyettir (Ozdevecioglu
& Kanigiir, Calisanlarin iliski ve Gorev Yénelimli Liderlik Algilamalarinin
Performanslar1 Uzerindeki Etkileri, 2009, s. 58). Baglamsal performans da gorev
performansi da birer orgiitsel ¢iktidir. Bu ¢iktinin elde edilip 6rgiitsel iklimin pozitif
algilanabilmesini saglayabilecek bir girdi saglanmasi sarttir (Tutar & Altindz, 2010,
s. 205). Yiiriittiikleri ¢alismalar sonucunda Motowidlo ve Van Scotter, genel is
performansina hem baglamsal performansin, hem de gorev performansinin
birbirinden bagimsiz olarak katkida bulundugunu bulmuslardir. Buna ek olarak;
deneyimin gorev performansiyla olan baglantisinin baglamsal performansla olana

kiyasla ¢ok daha yiiksek oldugunu; Diger taraftan kisilik ve baglamsal performans
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arasindaki iligkinin is performansi ile olan iligkiden daha fazla oldugu iddia

edilmektedir (Motowidlo & Van Scotter, 1994, s. 475).
2.3.1. Gorev Performansi

Gorev performansini, direkt olarak oOrgiitiin teknik c¢ekirdegine katki saglayan
etkinlikleri gerceklestiren is¢inin, teknolojik siirecin bir boliimiiniin uygulanmast
veya dolayli yoldan gereksinim duyulan {iriin veya hizmetleri sunmasi faaliyeti
seklinde tanimlamak miimkiindiir tanimlanabilir (Borman & Motowidlo, 1997, s.
99). Goreve yonelik gosterilen performansi diger performans tiirlerinden ayiran
ise sabit bir sorumluluga bagli olmasidir. Gore performans diizeyi yiiksek olan
isletmelerde calisanlarin Mesleki yeterlikleri ve ahlaki seviyeleri ve isletme
tarafindan belirlenmis olan gorev tanimlarinin yeterliligi 6n plana ¢ikmaktadir
(Ozdevecioglu & Kanigiir, 2009, s. 59). Gorev performansinin yiiksek olmasinda
mesleki yetenek, cabukluk ve bilginin etkisi biiyiiktiir. Resmi is tanimi igerisinde
bulunan ana doniisiimlerin ve uygulamalarin gergeklestirilmesine yonelik
performansa gorev performansi denir (Akdogan, Cing6z, & Oflazer Mirap, 2009,
s. 380) ve genelde isin teknik ve uzmanlik gerektiren yoniiyle alakali olup is¢inin
kontrolii altinda bulunan hedef ydnelimli davranislara isaret eder. iki tiir gorev

performansi bulunur:

a. Teknik-idari gorev performansi: performans tiirii liderlik gerektirmeyen

rutin idari faaliyetlerin yapilmasinda gosterilen performans diizeyidir.

b. Liderlik gérev performansi: liderlere diisen gérevlere yonelik performans
cesidi olup, astlarin motive edilmesi, sirket i¢i calisan iliskilerinin 1yi seviyede
tutulmasim kapsayan performans gesididir (Ozdevecioglu & Kamgiir, 2009, s. 59-
60).

2.3.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans kavrami gorev tanimi kapsaminda bulunmamasina karsin
calisanlarin goérev performanslarinin artmasina destek olan, kisilerin karakter
ozelliklerine bagli olarak gosterdikleri performanslardir. Literatlirde bu performans
cesidi icin vatandaslik performansi ya da kurumsal performans isimleri de
kullanilmaktadir. Tiim Orgiitsel davraniglar, 6rgiit icerisindeki yardimlagsmay1 ve
isbirligini iceren baglamsal performansla ortiismektedir (Ozdevecioglu & Kamgiir,

2009, . 62).
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Orgiitsel vatandaslik davramisini goniilliiliik esasina dayanan, iscilerin orgiitiin
fonksiyonlarmi daha verimli bir sekilde yerine getirmesini saglayan davranislar
biitiinii olarak tanimlamak miimkiindiir (iplik, 2009, s. 109). Bir baska ifadeyle
baglamsal performans; orgiitteki biitlin gérevlere yardim edebilen ama gorev tanimi
icerisinde yer almasi sart olmayan, orgiitiin psikolojik ve sosyal ortamina katki
saglayan goniillii davranislar biitliinlidiir. Baglamsal performans; is¢inin orgiitiin
kural ve prosediirlerine hakim olmasi, kendi goriisleriyle ¢elisse bile bunlara
uymasi, Orgiitin diger elemanlarina yardimci olmasi, 6rgiit hedeflerine katki
saglamasi ve igin tamamlanabilmesi igin ekstra ¢aba sarf etmesi gibi pek ¢ok
aktiviteyi barindirmaktadir (Akdogan, Cingdz, & Oflazer Mirap, 2009, s. 380).
Baglamsal performansin igerisinde bulunup calisanin performansina etki eden
ozelliklerden bazilar1 sunlardir: meslegine duydugu sevgi, sabirli ve ilgili olus,
yeterli sayg1 ve sevginin bulunmasi, sebatkar ve azimli olus, isi yaparken gereken
dikkat ve 6zene sahip olus, mesleki memnuniyet, anlayishi ve hosgoriilii olus,
sorumluluk bilinci, yardimseverlik ve samimiyet, sevecen ve enerjik olus, isi
yaparken bir basina karar alabilme, diiriistliikk ve giivenilirlik, sosyal iligkilerinin
seviyesi, giiler yiizlii ve kibar olus, temiz ve diizenli bir sekilde is arkadaslariyla
uyumlu bir bigimde ¢alisabilme (Ertan, 2008, s. 45). Arastirmalar, baglamsal
performans davraniglar1 sergileyen kisilerin Orgiit i¢i performanslarinin diger
bireylere kiyasla ¢ok daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Ozdevecioglu, 2004,
s. 181; Ozdevecioglu & Kamgiir, 2009, s. 62). Baglamsal performans su iki
boyuttan meydana gelmektedir:

a. Ise Adanma

Kurallara uyma, ¢ok ¢alisma, isteki sorunlar1 gidermek i¢in sorumluluk alma gibi
kisisel disipline dayanan davranmiglar seklinde tanimlanmistir. Bu tanimlama
sadakat ve motivasyon diizeyinin yiiksek olmasi, yapilan islerle ilgili olarak gayret

sarf edilmesi benzeri davraniglar1 kapsamaktadir.
b. Kisiler Aras1 Yardimlagsma

Isletmedeki ¢alisanlar arasi iliskilerin diizenlenmesinde, calisanlar arasi
isbirliginin 6zendirilmesi ve artirilmasinda, boylece diger bireylere olan duyarlilik
duygusunun artmasina katki saglanmasinda etkili olan davraniglarin tiimiini

kapsamaktadir (Ozdevecioglu, Kamgiir, 2009: s 62-63).
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2.4. Performans Degerlendirilmesi
2.4.1. Performans Degerlemenin Tanimi

Orgiitsel faaliyetlerin 6l¢iimiinde gereksinim duyulan siireglerin  basinda
performans degerlendirme gelir. Isletmelerdeki performans degerlendirme
sistemleri, kurum igi iletisimin daha saglikli hale getirilmesini saglayarak
calisanlarin kisisel gelisimlerine ve dolayisiyla kurumun orgiitsel gelisimine katki
sunmaktadir (Yatkin, 2008, s. 6). Performans degerlendirme sistemi sayesinde
isletmede calisan kisilerin daha yakindan tanima firsat1 elde edilmektedir. Iscileri
neyin motive ettiinin belirlenmesi durumunda, onlarin i¢indeki gizli potansiyeli
kesfetmek miimkiin olur. Bu da iscilerin tiim yaraticiliklarini ise yOneltmesini
saglar (Bayram, 2006, s. 49). Baz1 kaynaklar performans degerlendirmeyi “basari
degerlendirme”, “calisanlarin yeterliklerinin 6l¢iimii”, “sirket verimliliginin
Ol¢iilmesi” yahut kamu kuruluslari s6z konusu oldugunda “sicil” vb. sekillerde
tanimlamaktadirlar (Sabuncuoglu, 2000, s. 160).  Performans degerlendirme
hakkinda pek c¢ok tanim mevcuttur. Bunlardan bazilari; bir is¢inin yapmak ile
sorumlu oldugu goérevindeki faaliyeti ve yetkinligi konusunda bilgi veren ve bu
dogrultuda gostermis oldugu performansi 6lgmeye firsat veren siirece performans
degerlendirme denir (Kingir & Tagkiran, 2006, s. 197-198).

Performans degerlendirme sistemi isletmedeki tiim ¢alisanlar1 kapsayan bahse konu
calisanlarin eksiklerinin gortilebilecegi tek tek yapilan degerlendirmeler sonucunda
kisisel bazda ve isletme capinda performans degerlendirmeleri yapilmasina imkan
vermektedir (Findik¢i, 2000, s. 297). Diger bir bakis agisiyla performans
degerlendirme, is¢inin kendinden beklenen gorevi ne derecede iyi gerceklestirdigini

6lcmeye yonelik suregtir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2009, s. 228).

Sabuncuoglu’ysa performanst su sekilde tanimlamaktadir; is¢inin gorevindeki
basarisi, ¢alisirken ki tutumu ve davraniglarini bir biitiin olarak degerlendirirken,
degerlendirmeye alinan c¢alisanlarin isletme performansina olan katkisinin
degerlendirilmesini saglayan bir aragtir (Sabuncuoglu, 2000, s. 160). Kurumlarda
karsilasilan ana sorunlardan biri, is¢ilere verilen gorevlerin hangi 6l¢giide basarildig
veya is¢ilerin calisma kapasitelerinin ne oldugunun saptanmasidir. Bireylerin
dogumla gelen kabiliyetleri, calismaya ilgi ve uyum gibi nitelikleri kisiden kisiye
farklidir. Orgiitlerde insan kaynaklarmimn tam verimle kullanilmasi igin, iscilerin

kabiliyetleri yakindan izlenip, kendini gelistirme cizgisi elde edilen basariya
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bakilarak degerlendirilmelidir (Sabuncuoglu, 2000, s. 159-160). Kurumlarda
yonetim kademesinin ana vazifesi orgutiin hedeflerini ve gorevlerini mumkin
oldugunca iyi ve basarili bir sekilde gerceklestirmektir. Yonetim kademesinin
performans degerlendirme anlayisi, en i1yi veya en basarilinin ne oldugunu
sekillendirir (Bakan & Kelleroglu, 2003, s. 104). Performans degerlendirme sistemi
sadece isletmedeki calisanlart ilgilendirmemekte yoneticilerin isletmeye olan

performans katkilariin degerlendirilmesini de saglamaktadir.

Yoneticiler, orgiitiin verimli bir sekilde ¢alismasini saglamak i¢in hizmetin ihtiyag
duydugu tarzda is¢i almak, mevcut iscilere kendilerini gelistirmesi i¢in egitim
firsatlar1 sunmak ve basarili olanlar1 yilikseltmek i¢in onlar1 daha fazla yetki ve
sorumluluk sunan pozisyonlara getirmek ister. Bu yiizden degerlendirme islemi ile
her is¢inin yeterlilik derecesinin saptanmasi ¢ok Onemlidir. Degerlendirmenin
isciler agisindan da 6nemi biiyiiktiir. isciler, islerinin takdir gormesini, basarilarinin
karsiligint almayi, ¢alisanla ¢alismayan, verimliyle verimsiz, basariliyla basarisiz
arasinda bir ayrim olmasini bekler. Iscilerin drgiite baglilig: ve verimi bu tarz ruhsal
ihtiyaclarin karsilanmasiyla paralellik gosterir. Bu ek olarak basar1 derecesi
konusunda bilgi sahibi olan galisanlar, kendilerini gelistirip performansini arttirma
sansi elde eder (Canman, 1993, s. 4).

Sinai alanda performans degerlendirmelerinin miladi 1800°lii yillarin bagina
dayanir. Iskog Robert Owen Lanark’daki pamuk isleme fabrikalarinda ilk
performans degerlendirmesini uygulamistir. Kurumlarda is¢ilerin
performanslarinin sistematik bir sekilde 6l¢iilmeye baglanmasiysa, 1900’1i yillarin
basinda Amerika Birlesik Devletleri’ndeki kamu kuruluslarina dayanmaktadir
(Bakan & Kelleroglu, 2003, s. 104). Performans degerleme sistemi 1960'l1 y1llardan
baslayarak 6zellikle idari amaglarla kullanilmaktadir. Bu kullanimina 6rnek olarak
piyasa insan kaynaklar1 departmani tarafindan planlama personel segimi ve
calisanlarin egitim gereksinimlerinin tespit edilmesi gibi kurumsal bazi amaclar
icinde kullanim1 yayginlagsmaya baslamistir. 1989°da Cleveland tarafindan yapilan
calismada performans degerlendirme bilgilerinin en sik kullanildigr dort alan

belirlenmistir. Bunlar (Topuksak & Kublay, 2010, s. 13):

- Bireyler arasi karsilastirmaya ihtiya¢ duyan konular (fiyat belirleme, terfi

ve isten atma),
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- Isletme calisanlarinin birbirleri arasinda kiyaslanmasina ihtiya¢ duyulan

konular (karsilikli performans degerlemesinin yapilmasi ihtiyact),

- Sistem siirdiiriilebilirligi ile ilgili olarak alinmasi1 gerekli olan kararlar

(isletme hedeflerin belirlenmesi, beseri gili¢ unsurlarinin planlanmast),

- Calisanlara yonelik alinacak kararlarin ve bu konulardaki yasal
gerekliliklerin ~ yerine getirilmesi amaciyla gerekli yasal dokiimanlarin

hazirlanmasidir.

Performans degerlendirme sistemi ile ilgili olarak Tiirkiye'deki ilk
faaliyetler 6zellikle kamu kurumlarinda baslamistir. Bu baglamda Tiirkiye'deki
performans degerlendirme sistemi tarihinin yaklasik 80 yil 6ncesine dayandigini
sOylemek miimkiindiir. Ancak 6zel sektoriin performans degerlendirme sistemini
benimseyip kabul etmesi daha yakin tarihlerde miimkiin olmustur. Performans
degerlendirme kavraminin son yillarda artan popiilaritesi, isletmelerde modern
yonetim anlayiginin bir iirlinii olarak bu uygulamanin kabul gdrmesine sebep
olmustur. Ozellikle son 10 yilda performans degerlendirme sistemi 6zel sektorde
yaygin olarak kullanilmaya baslamistir (Gavcar, Bulut, & Engin, 2006, s. 32).
Bahse konu kavramin Tirkiye'de kullanilmaya baslandigi ilk isletmeler 1948
yilinda Karabiik demir ¢elik fabrikasi ile baslamistir. Bunu takiben Siimerbank,
MKE ve Devlet Demir Yollari gibi kamu tesekkiillerinde de bu degerleme sistemi
kullanilmistir. Sistemin 6zel sektorde kullanimi ise yaklasik olarak 1960’11 yillar ve

sonrasina denk gelmektedir (Bulut, 2004).
2.4.2. Performans Degerlemenin Amaglari

Performans degerlendirme uygulamasinin amaclar: iki ana gruba ayrilir. Bunlar

degerlendirme amaglar1 ve gelistirme amaclaridir.

a. Performans degerlendirmenin amaglari; isletme personelinin maaslarinin
belirlenmesi, odiillendirmeleri, terfi ve cezalarmin tespit edilmesi gibi konularin

tespit edilmesini saglamaktir.

b. Performans degerlendirme sisteminin gelistirme amaglari; yoneticilerin
gorevleri ile ilgili gelisimlerinin saglanmasi, isletme performans ve basarisinin
gelistirilmesi, isletme biinyesindeki geri bildirim mekanizmasinin gelistirilmesi ve

etkin bir insan giicii planlamasinin yapilmasidir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim,
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2009, s. 228). Performans degerlendirme uygulamasinin amaglari 6zetle su sekilde

siralanabilir (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2009, s. 322-323):

- Insan giiciiniin planlanabilmesi amaciyla isletme ¢alisanlarini kapsayan bir

envanter hazirlanmasi,

- Iscinin gérevdeki yetkinliginin arttirilmasi amaciyla gereksinim duydugu

egitimlerin planlanmasi,

- Terfi, gorevde yukselme gibi konularda daha objektif 6lgtlerin esas

alinmasinin saglanmasi,

- Isletmedeki tiim ¢alisanlarin maas artislar1 konusunda nesnel dlgiitler
tizerinden hareket edilerek, bu konuda yoneticilerin alacaklari kararlarda destekgisi

olmak,

- Isletmelerin 0diil ve ceza sistemlerinin en Onemli veri parametresi

konumunda olmak,

- Isci ile yoneticiler arasindaki karsilikli iliskilerin ve etkilesimin

tyilestirilmesini saglamak,

- Kigilerin gorevleri ile ilgili olarak yetersiz kaldiklar1 yonlerin tespitinin
yapilarak bunlarin ilgili kisilere bildirilmesini saglamak ve bdylece calisanlarin
kendilerini gelistirmelerine imkan vererek is motivasyonlarinin arttirilmasina katki

saglamaktir.

- Basaris1z oldugu kesinlesmis is¢ileri isten ¢ikartmak (Sabuncuoglu, 2000,
s. 161),

- Yapilacak maas artiglari, prim ve kara katilim ve benzeri alanlarindaki tim

faaliyetlerde alinacak kararlarin objektif 6l¢iitlerle yiiriitiilmesini saglamktir,

- YOnetici kademesinin almis olduklar1 kararlarda tutarli olmasini ve daha

kolay ve isabetli kararlar alinmasin1 saglamaktir,

- Isletmeye yeni katilan personelin etkinliklerinin ve is uyumlarinin

denetlenmesini saglamaktir,

- Isletmede hakim olan yonetim anlayismin diiriistliik ve adalet iizerine tesis
edilmesini saglamak, boylece isletme ¢alisanlarinin motivasyonlarini olumlu yonde
etkilemektir.

- Iscilerin kendi degerlerini ve basarilarin1 l¢gmelerini saglamaktir.
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Yukarida belirtilmis olan unsurlar ile birlikte performans degerlendirmenin
amacini; isletmedeki g¢alisanlarin iyi olandan kotl olana siralanarak isletme
igerisinde siirekli bir kiyaslama yapilmasini saglamak degildir. Esasen performans
degerleme sisteminin kullanilmasimin temel amaci, isletmedeki tim calisanlarin
gercek performanslarinin  goriilmesini saglayarak, eksiklerinin giderilmesi ve
boylece tim calisanlarin ve dolayisiyla isletmelerin genel olarak performanslarinin

artmasini saglamaktir (Bayram, 2006, s. 51).
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3. BOLUM
ENERJi SEKTORU HAKKINDA GENEL BILGILER
3.1. Enerjini Tanimi ve Kapsami

Enerji kelimesinin kokeni Yunanca “en” i¢ ve “ergon” is kelimelerine
dayanmaktadir. Yani enerji igerde olusan bir “i¢ is” manasina gelir (Karluk, 2007,
s. 239). Brown, (2002, s. 5) Enerjinin manasini; is yapabilme, bir etki iiretebilme

kabiliyeti, kuvveti veya kapasitesi seklinde belirtmektedir.

Enerji, dogal bir kaynaga direkt olarak ya da bir sistem araciligi ile digsal aktivite
tiretme kapasitesine sahip oldugu i¢in, iktisadin emek, sermaye ve toprak olarak
siralanan 3 klasik iiretim unsuruna, teknolojik gelismelerin eklemis oldugu bir

uretim unsurudur (Karluk, 2007, s. 239).

Uretimde kullanilmasi sart bir girdi olan enerji, toplumlarin refahinin yiikselmesi
icin kaginilmaz bir faktor olarak, iktisadi ve sosyal gelisimin ana girdilerindendir.
Toplumlarin gelismisligi ile kullandiklar1 enerji kaynaklart arasinda bir baglanti
vardir. Ulkelerin kalkinmasindaki en kritik unsur olan enerjinin insan hayatindaki

rolii de giderek artmaktadir.
(Dunya Enerji Konseyi Tirk Milli Komitesi, 2014, s. 3).

Ekonomik agidan isletilebilir olup olmadigina dikkat edilmeksizin, teknoloji
yardimi ile kullanilabilir bir duruma getirilebilen, dogada bulunan enerji
kaynaklarmin tiimii, bir ekonomideki enerji olgusunu olusturur. Bunlarin bir kismi1
iktisadi agidan isletilebilir vaziyette veya gelecekte degerlenecegi beklenen ya da
umulan yenilenemeyen dogal kaynaklardir. Diger boliimiiyse, yine iktisadi agidan

isletilebilir olup siirekli olarak yenilenen dogal kaynaklardir (Pamir, 2005, s. 67).
3.2. Enerji Sektérintin Ekonomideki Rolu

1750’lerden sonra sanayi devrimi ile birlikte iiretimin makinelesmesi ve kitlesel
iiretime gecilmesi enerji talebini yiikseltmistir. Sanayinin makinelesip iiretimin
buhar giiciine dayali makinelere dayanmasi bir enerji kaynagi olan komiir tiim

diinyada degerli bir kaynak haline getirmistir (Tandogan, 1984, s. 13-16).

Avrupa Birligi’nin atas1 sayilin Avrupa Toplulugu’nun kurulmasmin kokeninde
Avrupa Komiir ve Celik Toplulugu’nun kurulmasi yatmaktadir. II. Diinya

Savasiin ardindan, petroliin enerji kaynagi olarak kullanilmaya baglanmasi ile
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sanayi sektoriinlin gelisimi hizlanmis, petrol diinyada pek ¢ok koklii degisime ve i¢
savasa zemin hazirlamistir. 90’lardan sonraysa petrole ek olarak dogalgazin da bir
enerji kaynagi olarak kullanilmaya baslamasi iilke ekonomilerini ve uluslararasi

arenadaki gii¢ dengelerini etkilemistir (Akbulut, 2008, s. 119).

Sanayilesmenin gelisimi ve niifusun artis1 ile enerjiye olan talep arasinda diinya
capinda bir paralellik vardir. Enerjinin iilkelerin gelisimlerinde ve kalkinmalarinda
kritik bir dneme sahip olmasinin nedeni, enerji sektoriiyle diger ekonomik sektorler
arasinda yapisal bir bag olmasidir (Faye, 2000, s. 5). Enerji Gretme seviyesi, iktisadi
biiyiimeyi belirleyen ana unsurlardandir. Ulkelerin belli bir iktisadi biiyiime hizin1
yakalamasi ve bu biiylimeyi siirdiirebilmesi, belli diizeyde bir enerji tiketimiyle
uretim faaliyetlerini icra ederek mimkindur (International Atomic Energy Agency,
2009, s. 1).

Enerjinin makroekonomik biiytikliiklere gerek dogrudan, gerekse dolayli yolan bir
etkisi soz konusudur. 1973 ve 1979°daki petrol krizleri enerji fiyatlarinin
yiikselmesine sebep olmus, bu da oOzellikle gelismekte olan {ilkelerin
ekonomilerinde enflasyonist baski yagsanmasina sebebiyet vermistir. Sanayi
alaninda temel girdi olarak kullanilan enerjinin pahalilagsmasi, tiretim maliyetlerinin
artmasina, dogal olarak nihai {iriin fiyatlarina enflasyonist etkide bulunmasina
sebep olmus, toplam talebi etkilemis ve iktisadi baskinligi arttirmistir (LeBlanc &
Chinn, 2004, s. 8). Siddetli piyasa rekabetinin hakim oldugu ekonomilerde ve
sektorlerdeyse enerji fiyati nihai iirlin fiyatlarina yansitilmayip, bunun yerine
calisanlarin isten ¢ikartilmasiyla tazmin edilmistir. Kendi wulusal enerji
kaynaklariin yeterli olmadig iilkelerde disa bagimlilik yiikselmektedir. Fiyatlarin
artmastyla enerjiye giden giderin artmasi, iilkelerin ithalatinin da artmasina sebep

olur. Bu da dis ticaret agiginin biiyiimesi anlamina gelir (Cologni & Manera, 2008).

Toplumlarin refah seviyelerinin yiikselmesinde enerji vazgegilmez faktorlerin
basinda gelir. Ulkelerin gelismislik diizeyini saptayan gosterge olarak, gelismis
tilkelerde kisi basina diisen toplam enerji miktar1 gelismemis ve gelismekte olan

tilkelere kiyasla ¢ok daha yiiksek ¢ikmaktadir (Ceyhan, 1973, s. 1).

Ulkelerin iktisadi ve sosyal agidan kalkimip uluslararas: platformlarda diger iilkeler
ile rekabet etmesi i¢in enerji fiyatlarini kontrol altinda tutmasi sarttir. Bu sebeple
ulusal enerji kaynaklarmin gesitlendirilmesi ve gelistirilmesi, enerji tasarrufu ve

verimliligi ilkelerine uyulmasi sarttir (Koray, 1993).
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Enerji sektoriinde bulunan tesisler, enerji talebi bas gdstermeden uzun yillar 6nce
planlanmalidir. Aksi takdirde, planlama ve yatirimdaki gecikmeler enerji
maliyetlerini yiikseltip, iktisadi faaliyetleri ve toplumsal refahi negatif anlamda
etkilemektedir. Enerji sektoriinden minimum 10 sene sonrasinin gereksinimlerini
ve artan talebi karsilayabilecek projelerin belirlenmesi, gereken siyasi kararlarin

verilmesi, zorunluluk arz eden bir konudur (Gerek, 1998, s. 370-371).

Enerji arzi giivenligi ve yonetimi, ekonominin arzu etti§i enerjiyi kesintisiz,
zamaninda, giivenilir, ¢evre dostu ve ucuz yollar araciligi ile temin edebilmesi ve

cesitlendirmesi ihtiyacini ifade etmektedir (Pamir, 2005, s. 67).
3.3. Diinyadaki Enerji Kaynaklar

Her ne kadar giiniimiizde enerji kaynaklar1 ¢ok ¢esitliyse de odun, 19. yiizyilin
ortasina kadar en temel enerji kaynagiydi. Endiistri devrimiyle beraber daha yiiksek
ve daha verimli enerji kaynaklar1 arayisina girilmis, 19. yiizyilin sonlarinda odun
yerini kdmiire birakmistir. 20. ylizyilin ortalarindan itibaren ise fosil kaynaklar
enerji kaynaklar1 i¢cinde Oncii rol listlenmistir. Bu donem ayni1 zamanda dogal gaz

kullaniminin da arttig1 bir donem olmustur (eia.gov, 2011).

2016 yil1 itibariyle 7,6 milyara ulasan diinya niifusundaki artis ekonomik ve sosyal
gelisme ihtiyacim1 da getirmis; artan enerji talebinin arkasindaki itici giigler
olmustur. Birlegsmis Milletler’in 2011 yilinda hazirladigi raporunda 2100 yilinda
diinya niifusunun 10,1 milyara ¢ikacagi 6ngoriilmiistiir. Bu bilginin 1s1g1nda enerji
kaynaklarini ¢esitlendirmenin gerekliligi daha da 6nem arz etmektedir (United
Nations, 2011, s. 1). Enerji kaynaklar: kullaniliglarina ve doéniistiirtilebilirliklerine
gore iki ana baslik altinda incelenebilir. Kendisini yenileyebilen, uzun slre
tikenmeden kalacagi ongoriilen kaynaklar, yenilenebilir; tiikenecegi ongoriilen

kaynaklarsa yenilenemez olarak ayrilmaktadir.
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| Enerji Kaynaklan |
I

P :

Hullanyslarna Gire Déniistiiriilebilirlilderine Gre
A) Yenilenemez (Tiikenir) A) Birincil (Primer)
a) Fosil Kaynakh - K omiir
- Eimir - Pemol
- Petral - Dogal gaz
- Dwogal gaz - Fﬁkleg
b)) Celdrdek Kavnakh - Biyokiitle
- Uranyum - Hidrolik
- Toryumm - {imeg
- Bfizgir
E) Yenilenebilir (Tikenmez) - Dalza, Gel-Git
- Hidrolik B) Ikincil (Sekonder)
- (meg - -
- Bivokiitle - Elektrik, Benzin, hMazot, Motorin
- Riizzir - Tkinei] Kinmir
- Jeotermal - K-bk.P-.etabak
- Dalga, Gel-Git - Hava Gan
- Hidrojea - Smalayonlmg petrol gazm (LPG)

Sekil 2. : Enerji Kaynaklarinin Siniflandirilmasi
Kaynak: (Ko¢ & Senel, 2013)
3.3.1. Yenilenebilir Enerji Kaynaklari
3.3.1.1. Giines Enerjisi

Glines enerjisinden elektrik {iretimi son yillarda — 6zellikle son dort yil igerisinde
mevcut kapasite ii¢ katina ¢gikmistir — ciddi artig gostermis, 2015 y1li sonunda kurulu
kapasite 227 GWe’ye ulagsmistir. Bu da diinyada tiretilen elektrik enerjisinin %1’ine
karsilik gelmektedir (World Energy Council, 2016, s. 26-27).

3.3.1.2. Hidroenerji

Hidroenerji, yenilenebilir enerji kaynaklari arasinda %71°lik payiyla ilk sirada yer
almaktadir. 2016 yilinda 1064 GW’ye ulagsan kurulu kapasite diinya elektrik
thtiyacinin  %16,4’linii  karsilamaktadir. Gelisen teknoloji ile beraber kurulu
kapasite 2005-2015 yillar1 arasinda %39 artmistir. Son yillarda Cin, Giliney
Amerika ve Afrika’da onemli yatirimlar yapilmistir. kapasitesi ile %7,6 s
Brezilya, 79 GW’lik kapasitesi ile %6,5’ini Kanada kargilamaktadir

3.3.1.3. Ruzgar Enerjisi

Riizgar enerjisi liretim kapasitesi 2015 yil1 sonu itibariyle 435 GW’a ulasarak son
bir sene igerisinde %16,9 artis gdstermistir. Ote yandan riizgar enerjisi iiretimi de
%17 artarak 950 tWh’e ulagmistir, bu da diinya elektrik {iretiminin yaklasik %4 {ine
denk gelmektedir.

39



Cin, 145 GW’lik kurulu riizgar kapasitesi ile bu alanda diinyada ilk siray1
cekmektedir. Buna ragmen, enerji ihtiyacinin yalnizca %3,2’sini riizgar

enerjisinden karsilamaktadir.
3.3.1.4. Jeotermal Enerji

Diinya elektrik iiretiminin %1’lik kisminin karsilandig1 jeotermal enerji, 13,2
GW’lik bir kapasiteye ulasmistir. 2015 yilinda ise %7 artan diinya jeotermal enerji
iiretimine en ylksek katkiyr Tirkiye (220 MW) ve Kenya (155 MW) yapmustir.
ABD 3,6 GW’lik kapasitesini, Filipinler (1,9 GW), Endonezya (1,4 GW), Yeni
Zelanda (1,0 GW) takip etmektedir (bp.com, 2019c).

Elektrik {iretiminin verimini gosteren “yiik faktorii’niin jeotermal enerjide, riizgar
ve glines enerjisinden daha yiiksek oldugu bilinmektedir. Bununla beraber daha
yiiksek kurulum maliyetleri ve uzun gelistirme siirecleri nedeniyle jeotermal enerji
projelerinin diger yenilenebilir kaynaklarla rekabet edebilmesi i¢in devlet katkisina

ihtiya¢ duymaktadir (World Energy Council, 2016, s. 28-29).

Tablo 1. Toplam kurulu jeotermal enerji kapasitesi (MW)

Change 2015
2015 over  share of
Megawatts 2005 2006 2007 Z00E 2008 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2004 total
Australia T t t t 1 1 1 1 2 2 -
Austriz 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 -
China 28 28 28 24 24 24 24 24 27 27 -
Costa Rica 162 163 163 162 166 166 208 208 208 208 -
El Salvador 151 195 195 204 04 20 204 204 204 204 -
Ethiopia 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 -
France (Guadeloupa) 15 15 15 16 16 16 16 16 17 17 -
Garmany 1 t 3 3 8 g B 12 17 27 -
Guatemala 33 e} 52 52 82 52 52 52 48 48 -
caland 202 3z AB5 576 576 575 G55 665 BES GE5 -
ndonesia B50 850 480 1052 1188 1183 1209 1339 1339 1401 -
taly Ta1 811 811 811 843 =okc BE3 875 =Flid 916 -
Japan 534 534 532 532 500 502 502 502 503 539 %
Kenya 167 167 170 174 174 209 212 217 253 450
Maxico 960 Q60 250 965 65 955 BET 81z 834 834
Mew Zealand 425 425 443 5E5 625 723 723 iz on a7
Micaragua T8 T8 88 =) Bs 88 a8 160 160 160
Papua New Guinea 6 5 56 56 56 56 56 5G 56 56
Philippines 1978 1978 1058 1958 1953 1966 1783 1848 18GE 1917
Portugal (The Azoras) 16 16 29 2a 28 ez} 29 20 28 28
Russia (Kamchatka) 72 79 82 B2 B2 &2 BZ 82 82 g2
Thailand T T 1 t 1 T T T 1 t
Turkey 20 28 28 35 22 o4 114 14 226 405 624 54% 4.8%
us 2803 2040 3037 3163 3283 3308 3318 3450 3524 3525 3596 2.0% 27.7%
Total World 9396 9655 10121 10575 10928 11152 11071 11397 11917 12492 12395 40% 100.0%
Sources: ThinkGeoEnengy, International Geothermal Asscciation, and national sources.

Kaynak: (bp.com, 2018)

3.2. Yenilenemez Enerji Kaynaklar: (Fosil Kaynaklar)
3.2.1. Petrol

Organik madde agisindan zengin tabakalarda olusan hidrokarbonlar i¢eren petrol,
kaynak kayadan rezervuar kayaya go¢ ederek gegirimsiz ortii kayanin altinda

kapanlanmaktadir. Giiniimiizde kiiresel enerji tiiketiminin %32,9’unu karsilayan
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petrol, enerji kaynaklari arasindaki birinci siradaki yerini korumaktadir. Ote yandan
kiiresel enerji tiketiminin  %58,1°1 gelismekte olan {ilkeler tarafindan
gerceklestirilmektedir. Ozellikle Asya'da artan niifus ve buna bagh artacak olan
tilketimin, petrole olan talepteki artis trendini devam ettirecegi diisiiniilmektedir

(World Energy Council, 2016, s. 118-119).

Yeni teknolojik gelismelerle beraber arama ve iiretim tekniklerindeki ilerlemeler
(ytiksek sicaklik-yiiksek basing kuyular, 3D sismik, {igiinciil iiretim gelistirme
teknikleri) petrol arzinin devamliligini saglamaktadir (World Energy Council,
2016, s. 14-15).

.....

.....

Sekil 3. Diinyadaki bolgelere gore petrol liretim ve tiikketim miktarlari (milyon

varil/glin), 1990-2015
Kaynak: (bp.com, 2018)
3.2.2. Dogal Gaz

Kiiresel enerji tiiketimindeki %24°liikk payiyla fosil yakitlar arasinda {i¢iincii sirada
yer alan, diger fosil yakitlara gére daha diisiik karbon salinimina sahip olmasi
acisindan temiz bir enerji kaynagi olan dogal gaz, enerji iiretiminde ise ikinci sirada
yer almaktadir. Petrole gore farkli cografyalarda farkli fiyatlandirma metodu
uygulanan (fiyatlandirmada adaletsizlige yol agmaktadir) dogal gaz, pazarlarin git
gide daha baglantili hale gelmesiyle daha da 6nem kazanacaktir. Yeni politik
gelismeler, talebin git gide artmasi dogal gazi, diger kaynaklarla daha ¢ok rekabet
edebilir hale getirmektedir (World Energy Council, 2016, s. 209-212).
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Dogalgaz: Bélgeye gore retim Dogalgaz: Bélgeye gore retim
Milyar m3 Milyar m3
00

W Dinya Geneli
Asya Pasifik

W Avrupad Kafkasya
W Kuzey Amerika

Sekil 4. Diinyadaki bolgelere gore dogal gaz iiretim ve tiiketim miktarlar1 (milyar
m3), 1990-2015

Kaynak: (bp.com, 2018)

Dogu Avrupa/Kafkasya
2%

281
.

< Non-OECD Asya ‘_j OECD Asya
153%
118% 8%

Latin Amerika ) ! 248
L T5% 6% N
133

Hacim 2014 (milyar m3)
Biiylime Hacmi 2014-2040 (milyar m3)
% Degisim 2014-2040

Sekil 5. 2014-2040 Kiiresel Dogal Gaz Arz/Talep Projeksiyonlari (milyar m3)
Kaynak: (World Energy Council, 2016)

Cevresel faktorler agisindan dogal gazin diger fosil yakitlara oranla ¢ok daha temiz
bir enerji kaynag1 oldugu yadsiamaz. Ornegin, yeni kurulmus bir dogal gaz enerji

santrali, yeni kurulmus bir komiir santraline oranla %50-60 daha az karbondioksit

salinimi yapmaktadir.
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3.2.3. Kdmur

Kiiresel enerji tiiketiminde %30'luk payiyla ikinci sirada yer alan komurin,
Oniimiizdeki en az 30 yillik siirecte de 6nemini koruyacagi diisiiniilmektedir. 2015
yil1 itibari ile kanitlanmis kdmiir rezervleri mevcut tiretim hiziyla iiretilse dahi 114
yil yetecek diizeydedir ki, rezerv/iiretim orani (reserves-to-production “R/P” ratio)

olarak fosil kaynaklar arasinda en yiiksek orana sahip yakit tiirtidiir.
3.4. TURKIYE’DEKIi ENERJI KAYNAKLARI
3.4.1. Genel Bakis

Son 10 yil igerisinde Tiirkiye ekonomisinin yillik ortalama %35 biiytimesiyle paralel
olarak enerji ihtiyaci da artmaktadir. 2004 — 2014 yillar1 arasinda elektrik ihtiyaci
ikiye katlanmus, 2015 yilinda 207 Terrawatt-saate (TWh) ulasmistir. Ote yandan,
dogal gaz ihtiyacindaki artis ise ¢ok daha fazla olmus, 22 milyar m>ten 49 milyar
m*e ulasmustir. Bu ihtiyacim biiyiik 6l¢iide ithalatla karsilarken, gaz ithalatinin
%55,1°ini Rusya’dan, %16,2’sini iran’dan, %12,8’ini Azerbaycan’dan boru hatlar1
ile %8,1’in1 Cezayir’den, %2,9’unu Nijerya’dan LNG (sivilastirilmis dogal gaz)

tagiyan tankerler ile karsilamaktadir.

Devlet, artan enerjiye bagimliligi azaltmak ve enerji kaynaklarini ¢esitlendirmek
amaciyla enerji konusundaki yatirimlara hiz vermistir. Yenilenebilir enerji
kaynaklarina verilen tesviklerin yani sira, oniimiizdeki 10 yillik siirecte li¢ adet

niikleer santrali devreye almak i¢in ¢alismalara baglanmistir (iea.org, 2016b).

Cografi olarak enerji merkezi (hub) olma 6zelligi tasiyan Tiirkiye, 2006 yilinda
tamamlanan BTC (Baki-Tiflis-Ceyhan Ham Petrol Boru Hatti) ile Azerbaycan
petroliinii tasirken, Azerbaycan dogal gazint Avrupa’ya halen ¢aligmalar1 devam
eden TANAP (Trans-Anatolian Gas Pipeline) ve TAP (Trans-Adriatic Pipeline) ile
tastyacaktir. Ote yandan, Rusya dogal gazini Karadeniz’den gegirilecek boru
hattiyla Avrupa’ya ulastirmay1 hedefleyen Tiirk Akimi Projesi i¢in Ekim 2016’da
imzalanan proje ile ¢alismalara baslanmistir (iea.org, 2016b, s. 13-14).
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Sekil 6. Tiirkiye'deki Petrol ve Dogal Gaz Boru Hatlari, BOTAS Genel
Miidiirligi

Ote yandan, 2015 yili itibariyle Tiirkiye, birincil enerji ihtiyaciin %87,6’s1 fosil
yakitlardan karsilanmaktadir. Fosil yakita bagimhilik agisindan Tiirkiye,

Uluslararas1 Enerji Birligi iiyesi iilkeler arasinda 8. sirada yer almaktadir.

B petrol

B Kémir

® Dogalgaz
Bioyakit ve Atik

W Hidro Elektrik

m Jeotermal

Gines Enerjisi

1‘4 Ruizgar Enerjisi

1973 1976 1979 1982 1985 1988 1991 1994 1997 2000 2003 2006 2009 2012 2015

Sekil 7. Turkiye'de 1973-2015 aras1 Birincil Enerji Kaynaklar1 “TPES” Kullanimi
(MToe)

Kaynak: (iea.org, 2016b)
3.4.2. Tiirkiye’deki Yenilenemez Enerji Kaynaklar:

Tiirkiye’deki enerji talebi 1990 yilindan 2012 yilina kadar %127 artarken, yerli
enerji iretimi ise %25 artmistir. Enerji ihtiyacinin ¢ogunu fosil yakitlardan
karsilayan Tirkiye'nin petrol ve dogal gaz yataklari agisindan fakir olmasina
karsin, komiir yataklar1 agisindan oldukg¢a zengindir. Tiirkiye nin {icilincii bliyiik

enerji kaynagi olarak komiir, birincil enerji ihtiyacinin %27,3 {inli karsilamaktadir.
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Enerji iretiminde kdmiir kullanimina agirlik verilmesinin ardindan kdmiir arz1 2015
yilinda, 2005 yilina oranla %56,2 artmigtir. Komiir arzinin %68’i elektrik
iiretiminde kullanilirken %16,8’1 endiistride kullanilmaktadir. Ithalata olan
bagimlilig1 azaltmak amaciyla son 10 yildir tesvik edilen arama faaliyetlerinin
artmasi neticesinde linyit rezervleri iki katina ¢ikmistir. Bilinen linyit rezervi 15,6
milyar ton olup, bu acidan diinyada 20. sirada yer almaktadir. Linyit yataklar1 yurt
geneline yayilmis olup, genel olarak biiyiik yataklar Bat1 ve Orta-Dogu Anadolu’da
kiimelenmistir. 2015 yilinda toplam linyit iiretimi 50,4 milyon ton olarak
gerceklesmistir. Ote yandan, bilinen taskomiirii rezervi 1,3 milyar ton olup

Zonguldak bolgesinde yogunlagmuistir.

W Tag kémiirii

= Linyit

1973 1976 1979 1982 1985 1988 1991 1994 1997 2000 2003 2006 2009 2012 NI5

Sekil 8. Tirkiye'de 1973-2015 aras1 taskomiirii ve linyit tiretimi (MToe)

Kaynak: (iea.org, 2016b)
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Tablo 2. 2005-2015 Yillar1 Arasinda Tespit Edilen Linyit Rezerv Miktarlari

Turkiye Linyit Rezervi Bolgeleri Rezerv Birim
Karapinar-Ayranct 1,832 milyar ton
Cerkezkdy 0,495 milyar ton
Elbistan 0,515 milyar ton
Malatya-Yazihan 0,017 milyar ton
Eskisehir-Alpu 1,453 milyar ton
Afyon-Dinar 0,9415 milyar ton
Vize-Pinarhisar 0,14 milyar ton
Konya-Ilgin-Merkez 0,0305 milyar ton
Amasya-Merzifon 0,0092 milyar ton
Isparta-Sarkikaraagag 0,3067 milyar ton
Denizli-Cardak 0,0442 milyar ton
Denizli-Civril 0,0075 milyar ton
Elbistan - Elektrik Uretim AS (EUAS) 13 milyar ton
Soma — Tiirkiye Komiir isletmeleri (TKI) 0,205 milyar ton
Cayirhan - Elektrik Uretim AS (EUAS) 0,0833 milyar ton
TOPLAM 7,38 milyar ton

Tiirkiye birincil enerji kaynagi ihtiyacinin  %30,2’sin1 ise dogal gazdan
karsilanmaktadir. Elektrik {iretiminin de %38,6’s1 dogal gazdan karsilanmaktadir.
2005’ten bu yana dogal gazin ithalat oran1 %80 artmistir. Dogal gaz arzinin biiyiik
cogunlugu ithalattan karsilanmaktadir. Tiirkiye’nin dogal gaz tiretimi son yillarda
diiserken, 2008 yilinda 1,017 milyar m® olan iiretim 2015 yilinda 0,4 milyar m*e
diismiistiir (iea.org, 2016b, s. 103-104).

Tiiketimde gergeklesen mevsimsel degisiklikler, arz-talep dengesizliklerini de
beraberinde getirmektedir. Tiirkiye Petrolleri (TP) tarafindan 2007 yilinda kurulan
ve 2016 yilinda BOTAS tarafindan devralinan 2,84 milyar standart m® kapasiteli

Silivri Dogal Gaz Depolama Tesisi arz giivenligi adina yapilan énemli bir adimdir.
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Petrol, 2015 yil1 itibari ile Tiirkiye’nin ikinci biiyiik enerji kaynagi olarak, toplam
enerji ihtiyacinin %30, 1’ini karsilamaktadir. 1990 yilindan itibaren petrol arzi1 artig
egilimi igerisinde olup 2012 yilinda 33,5 milyon Toe’ye ulasmas, iki y1l ayni ¢izgide
devam ettikten sonra 2015 yilinda %19’luk bir artis sergilemistir. IEA verilerine
gore, 2015 yilindaki toplam arz, 2009 yilina oranla %34, 2005 yilina oranla da
%35,8 artmistir (iea.org, 2016b, s. 71-72).

Yerli petrol tiretimi Oncelikli olarak milli petrol sirketi olan Tiirkiye Petrolleri
tarafindan gerceklestirilmektedir. Daha ¢ok Giliney Dogu Anadolu bolgesinde
yogunlagmis olan petrol iiretimi, Batman ve Adiyaman illerinde ger¢eklesmektedir.
1991 yilinda yerli petrol iiretimi tavan yapmis, 4,4 milyon ton olarak
gerceklesmistir. Bununla beraber petrol iiretiminde son yillarda eskiye oranla diisiis
goriilmekte olup, 2016 yilinda 2,6 milyon ton olarak iiretim yapilmistir

(enerji.gov.tr, 2019D).
3.4.3. Tiirkiye’deki Yenilenebilir Enerji Kaynaklar

Gegtigimiz 10 yillik siiregte artan elektrik ihtiyacinin kargilanmasi konusunda

yenilenebilir enerjiyi tesvik edici politikalar glidiilmektedir.

Komiir ve dogal gaz kullannmindaki artisla birlikte, biyokiitle ve atik enerjisinin
yenilenebilir enerji kaynaklar1 arasindaki orani azalmistir. 2012 yilindan 2015
yilina kadar, riizgar enerjisinde %97,2 oraninda, jeotermal enerjide %112,7

oraninda artig yasanmustir. (Turkey 2016 Review, IEA, 165-166)
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Sekil 9. 1973-2015 yillar1 arasinda Birincil Enerji Kaynaklari igerisinde

Yenilenebilir Enerji Kaynaklarinin Orant

Kaynak: (iea.org, 2016b)
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Tiirkiye’nin yenilenebilir enerji kaynaklar1 arasinda birinci sirada yer alan
hidroenerji  kaynaklarinin teorik potansiyeli 433 milyar kWh olup,
degerlendirilebilir potansiyeli 216 milyar kWh ve ekonomik hidroelektrik enerji
potansiyeli ise 140 milyar kWh/yildir. Buna gore, Tiirkiye’nin teorik hidroelektrik
potansiyeli, diinyanin %]1'ini, ekonomik potansiyeli ise Avrupa’nin %]16'sin1

olusturmaktadir.

International Energy Agency iiyesi lilkeler arasinda yenilenebilir enerji kullanimi1
oraninda Tiirkiye, 14. sirada yer almaktadir. Bunun yaninda, jeotermal enerji

konusunda Tiirkiye ¢cok daha iyi bir konumdadir. (iea.org, 2016b, s. 166).
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Sekil 10. 2015 yil1 IEA Ulkeleri Arasinda, Yenilenebilir Enerji Kullanimimin

Birincil Enerji Thtiyacina Oranlar
Kaynak: (iea.org, 2016b)

Turkiye, Alp-Himalaya kusagi lizerinde yer aldigindan dolay1 yiiksek bir jeotermal
potansiyele sahiptir. Tiirkiye’nin teorik jeotermal potansiyeli 31.500 MW'tr.
Tiirkiye’de jeotermal enerji potansiyeli bulunduran alanlarin %79’u Bati
Anadolu’da, %38,5’1 Orta Anadolu’da, %7,5’1 Marmara Bolgesinde, %4,5’1 Dogu
Anadolu’da ve %0,5’1 diger bolgelerde yer almaktadir. Bugiine kadar 232 saha kesfi
yapilmis olup 607 adet kuyu agilmis, bu kuyularda toplam 370.000 metre sondaj
yapilmistir. Jeotermal enerjiden elektrik tiretimi 2002 yilinda 15 MW iken 2016
yilinda 820 MW’a ¢ikmustir (enerji.gov.tr, 2019c).
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Sekil 11. Tirkiye'de Nanotektonigi-Volkanik Etkinligi ve Jeotermal Alanlar

Kaynak: (yegm.gov.tr, 2019b)
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4. BOLUM

YONTEM

4.1. Arastirmanin Amaci

Calismamizin amact enerji sektoriinde c¢alisanlarin motivasyon ve performans
diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesidir. ~ Calismada motivasyon, is
performansinin bir gostergesi olarak kabul edilmistir. Bagka bir deyisle, ¢alisanin
is performansmin belirleyicileri motivasyon, yetenekler ve becerilerdir. Bu
nedenle, yliksek diizeyde ise katilim1 olan motivasyonlu ¢alisanlar bir kurulus i¢in
onemli unsurlar olarak kabul edilmistir. Son olarak ise, arastirmada konu ile ilgili

pratik literatlir sonuglari tartigilmistir.

4.2. Arastirmanin Problemi

Modern rekabet diinyasinda, ticari organizasyonlar calisanlarinin taahhiidi,
bagliligl, inanci, ise alimi ve alikonmas: ile ilgili gittikge artan zorluklarla kars
karsiya. Farkli iilkelerdeki ve endiistrilerdeki coklu calismalar, islerine ve
calistiklar1  kuruluglara tutkuyla bagli c¢alisanlarin  azinlikta oldugunu
gOstermektedir.

Motivasyon, ¢alisanlariniza ilham vermeleri ve istediginiz sekilde ¢alismaya istekli
olmalar1 i¢in dogru rehberlik, yonlendirme, kaynaklar ve ddiiller karigimim
vermekle ilgilidir. Bu nedenle, bu zorluklarin arkasindaki biiyiik bir boliim, uygun
motivasyon saglayarak kolayca c¢oziilebilir. Rekabetin siddetli doneminde,
kuruluslar giiniimiizde Insan Kaynaklar1 yonetimi iizerinde daha fazla durmaktadir.
Calisanin1 etkin bir sekilde yonetebilecek bir yonetici basarilt bir kisidir. Motive

edici aracglar bu baglamda en etkili olanlardir.

Motive olmus c¢alisanlar, motive olmayan c¢alisanlardan daha iiretken olma
egilimindedir. Eger ¢alisan memnun ve mutlu olursa, isini ¢ok etkileyici bir sekilde
yapacak ve sonug iyi olacak, diger taraftan motive ¢alisan, ofisteki diger ¢alisanlari
motive edecektir. Is performans: yonetimi, yoneticilerin bu calisanlarm
faaliyetlerinin ve ¢iktilarinin kurumun amacina uygun olmasini sagladig siiregtir.
Bu nedenle, inisiyatifleri tesvik eden ve calisanlarin g¢abalarini tesvik eden
motivasyonel araglarin, daha iyi bir performans ve kaliteli hizmet sunumu igin
uygulamaya konmasmi saglamak kuruluslarin 6nceligidir. Bir ¢alisanin

performansi, bireyin iirettigi ve iiretkenlikle ilgili ¢iktilari ile 6l¢iiliir.
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Orgiitsel hedefleri c¢alisanlarin kararlastirdign  dnlemler, beceriler, yetkinlik
gereklilikleri, gelisim planlar1 ve sonuglarin teslimi ile uyumlastirmakla ilgilidir.
Genel is stratejisini gergeklestirmek ve yliksek performanslt bir isgiicii yaratmak
i¢in vurgu gelistirme, 6grenme ve gelistirmedir. imar planlar1 ve sonuglarin teslimi.
Genel is stratejisini gerceklestirmek ve yiliksek performanslt bir isgiicli yaratmak

icin vurgu gelistirme, 6grenme ve geligtirmedir.

Calisanlar herhangi bir organizasyonun kalbidir. Herhangi bir kurulusun sorunsuz
ve kesintisiz bir sekilde c¢alismasi ic¢in c¢alisanlarin isbirligi baska bir seyle
degistirilemez. Bir kurulus calisanlarinin yalnizca iist yonetimle iyi bir iliski
kurmasinin yani sira ig arkadaslariyla saglikli ve profesyonel bir iliski siirdiirmeleri
de son derece Onemlidir. Asagidaki calisma, motivasyonel araclarin caliganin
tyilestirme i¢in performansini nasil etkiledigine dair kendi kendine ytiriitiilen bir
arastirmadir. Calismada c¢alisan performansint  olumsuz yonde etkileyen
motivasyon faktorleri de tizerinde duruldu. Bireysel bir 6rnek se¢ilmis ve birincil
verileri elde etmek icin kendi kendine yonetilen anket ile goriisiilmiistiir. Veriler,

tanimlayici istatistiksel analiz yontemleri kullanilarak analiz edildi.

4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismanin evrenini enerji sektoriinde calisan biitiin insanlar, aragtirmanin evreni
Anakara illinde bulunan TPAO’daki biitiin ¢alisanlar olusturmaktadir. Calismaya
TPAO’da ¢alisan idari personel, teknik personel ve memurlar katilmistir.

Aragtirma verilerinin elde edilmesinde ama kiitleye eriserek onun tizerinden analiz
yapmak zaman ve maliyet agisindan efektif bir yontem degildir. Bu sebeple analiz
caligmalarinda yaygin olarak kullanildig1 iizere Ornekleme yoluna gidilmistir.
TPAO’nun idari personeli oncelikli olmak U(zere 114 calisanin arastirmamiz
orneklerini olugturmaktadir. S6z konusu 6rnekleme anket yontemi uygulanarak
veriler saglanmistir. Bahse konu Orneklem se¢imi basit tesadiifi yontem ile

gergeklestirilmistir.

4.4. Arastirmanin Hipotezleri
Aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir;

Ho. Calisanlarin motivasyonu ile is performanslari arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir.
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Hi. Calisanlarin i¢sel motivasyonu ile is performanslari arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H». Calisanlarin digsal motivasyonu ile is performanslar1 arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hs. Calisanlarin i¢sel motivasyonu ile digsal motivasyonu arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hs. Calisanlarin Demografik Ozellikleri ile motivasyon diizeyleri arasinda iligki

bulunmaktadir.

Hs. Calisanlarin Demografik 6zellikleri ile performans diizeyleri arasinda iliski

bulunmaktadir.
4.5. Veri Toplama Araglari
Arastirmamizda motivasyon 6lcegi ve is performansi 6lgegi kullanilmistir.

Ozdasl ve Akman (2012)’a gore; “I¢sel ve dissal motivasyonu dlgmeye yonelik
sorulan sorulara verilen cevaplar neticesinde elde edilen verilere uygulanan temel
bilesenler analizinde Kaiser-Meyer-olkin (KMO) Testi, drneklem biiyiikliigiiniin
faktor analizi igin yeterli oldugunu (KMO degeri ,798) gostermistir. Igsel ve digsal
motivasyon degiskenlerine ait olan verilerin normal dagilim gosterip
gostermediginin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilen Barlett Testi sonucu da

anlamli ¢ikmistir”

Buna ek olarak kullanilan is performsi dlgegi “gilivenirligi 0,85 oldugu tespit
edilmistir. Giivenirlik seviyesinin yiiksek derecede oldugu anlasilmaktadir. Bu tip
deneysel arastirmalarda c¢oziimlemeler Cronbach Giivenilirlik Katsayist ile
belirlenmekte olup, 0 ile 1 aras1 sonuglar giivenilir kabul edildiginden aragtirmada

giivenilir sonucta oldugu goriilmektedir” (Giirbiiz,2014)
4.6. Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Calisma kapsaminda yapilan analizlerin tamami SPSS 24 programi ile
gerceklestirilmistir. Analizlerde tanimlayici istatistikler frekans (n), yiizde (%),
ortalama, standart sapma, ortanca, c¢eyreklikler arasi genislik, minimum ve
maksimum degerler olarak belirtilmigtir. Normal dagilima uymayan bagimsiz iki
grup stirekli degiskenlerin karsilastirilmasinda Mann-Whitney U testi, ikiden fazla
gruplu stirekli degiskenlerin karsilastirilmasinda Kruskal-Wallis H testi, kategorik
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verilerin Karsilastiriimasinda Ki-Kare (Pearson Chi-Square Test) testi kullanmustir.

Istatistiksel anlamlilik degeri p<0.05 olarak kabul edilmistir.

Korelasyon analizlerinde normal dagilmayan sayisal verilerin karsilastirilmasinda
parametrik olmayan Spearman Rho korelasyon katsayisi testi ile incelenmistir.

Istatistiksel anlamlilik p<0,001 ve p<0,05 diizeylerinde degerlendirilmistir.

4.7. Konu Hakkinda Yapilan Calismalar

Bilsel (2013) “Orgiitsel Adalet Algisiin Banka Calisanlariin Performans ve
Motivasyonlarina Etkisi: Bir Arastirma” adli yiiksek lisans tezinde hizmet
sektoriinde c¢alisan 130 personel iizerinde arastirma yapmistir. Arastirma
kapsaminda banka calisanlarinin  motivasyon diizeylerinin performanslari
tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu etkiyi incelemek iizere Ikili regresyon analizi
yapilmis, analizin sonucunda R2siitunundaki degerlerden bagimsiz degisken
durumundaki motivasyonun bagimli degisken durumundaki performans
degiskenine ait varyanst %54 oraninda agikladigi anlasilmistir. Calisanlarin
motivasyonlarinin performanslari tizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik yapilan
ikili regresyon testinin sonucuna gore ise motivasyon degiskeninin katsayis1 0,737,
denklemin sabit degeri ise 0,831°dir. Bu degerleri Y = 0,737X + 0,831 seklinde
formiile etmek mimkiindiir. Bu esitlik motivasyonun alacagi degerlerin
performansin1 nasil etkiledigini gostermektedir. Ayrica sonuglara gore, banka
calisanlarinin motivasyon diizeylerinin c¢alisanlarin performanslart iizerindeki
etkisinin pozitif yonlu oldugu anlagilmistir (B = 0,335). Arastirmanin sonucunu test
etmek ic¢in p degerine bakilmis ve p degeri p=0,037< 0,05 bulunmustur. Sonug
olarak arastirmada banka c¢alisanlarinin islerine yonelik motivasyonlarinin,

islerindeki performanslarini pozitif yonde etkiledigi saptanmistir.

Onay ve Erguden (2011) tarafindan yapilan diger bir arastirma ise Manisa SGK’da
calisan 195 kisi ile gerceklestirilmistir. Arastirmada oOrgiitsel ve yonetsel
motivasyon ara¢larinin calisanlar tarafindan degerlendirilmesi istenmistir. Bu
degerlendirme sonuclar1 yapilan isin 6zellikleri, grup iliskilerinden hosnutsuzluk,
fiziki unsurlardan hosnutsuzluk ve katilimcilik uygulamalarindan hosnutsuzluk
olmak iizere dort gruba ayrilmistir. Bunun yaninda katilimeilara kendilerini en fazla
motive eden araclar sorusu yoneltilmistir. Sonuglara gore en fazla motivasyon
saglayan araglar ticret artist ve takdir edilmektir. Arastirma sonuglarina

bakildiginda yoneticiler tarafindan c¢alisanlara yonelik yiireklendirmeler ve
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motivasyonu Ozendirecek uygulamalar motivasyon kapsaminda biiyilk onem
tagimaktadir. Motivasyonun performans ile pozitif geri bildirim iligkisi
diisiiniildiiglinde performansin saglanmasi i¢in ¢alisanlarin takdir edilmesi de en

onemli etkenler arasindadir.

Ozgiir (2006) tarafindan yiiriitiilen “Performans Y&netimi ile Motivasyon iliskisi:
Bir Uygulama” adl1 yiiksek lisans tezinde Izmit’te bulunan alt1 adet sirketin toplam
300 isgoreni ile anket ¢alismasi yapilmistir. Sonug olarak performans yonetim
sistemi uygulamayan firmalarda %54,8 olan performans orani, performans yonetim
sistemi uygulayanlarda %75,5 olarak gerceklesmistir. Ayni sekilde performans
yonetim sistemi uygulamayan firmalarda motivasyon orani %56,52 iken,
uygulayan firmalarda bu oran %75,47 olarak gerg¢eklemistir. Performans yonetim
sisteminin firmalarda uygulanmasi performansta ve motivasyonda %19’luk bir fark
olusturmaktadir. Egitimden kariyer gelisimine yon verilmesine ve miisteri
memnuniyetine kadar bircok insan kaynaklar1 uygulamalarina yon veren ve girdi
saglayan performans yonetim sisteminin, organizasyonlarin basarisi i¢in ¢ok kritik
oldugu kabul edilen "¢alisan motivasyonu" lizerinde dnemli etkileri bulunmaktadir.
Firmalarin genel degerlendirmesine bakildiginda performans yonetim sistemi ile
motivasyon arasinda bir iliskinin oldugu da goriilmektedir. Sistemin uygulanmasi
ile boyutlara verilen yargilara katilim oranindaki yiikselme, motivasyon ile ilgili
verilen yargilara da katilim oranlarimi yiikseltmektedir. Sistemin uygulandigi
firmalar arasindaki kiigiik farklar ise uygulama sekillerinden ve firma ¢alisanlarinin
ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Yapilan arastirma sonucunda, bu c¢alismada
performans ve motivasyon arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliskisi oldugu
tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle, performans yiikseldik¢e motivasyon artmakta,

motivasyon yiikseldik¢e performans daha da artmaktadir.

Selvarajan ve Cloninger (2012) tarafindan Meksikali iggorenlere yapilan ¢alismada,
daha fazla algilanan adalet ve dogruluk seviyesinin, ileride performansi artirmak
icin ¢alisan degerleme memnuniyetinin ve motivasyonun daha yiiksek seviyelerine
gotiiriilecegini ileri siiriilmiis ve aragtirmaya dayanan sonuglar, tahmin edilen
iliskilerin ¢oguna destek saglamistir. Arastirma sonuglarina gore prosediirel adalet
ve etkilesimli adalet algilarinin performansi artirmak i¢in motivasyon ile pozitif
yonde iligkisi oldugu; performansi artirmak icin degerlendirme hassasiyeti ve
motivasyon arasindaki iliskisinin pozitif oldugu ve son olarak degerlendirme

memnuniyeti ile performansi artirmak i¢in motivasyon arasindaki iligkinin pozitif
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yonli oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore basarili bir performans degerlendirme

sisteminin ile ig motivasyonuna olumlu sekilde etki ettigi sonuc¢larina ulagilmistir.

Goziitok (2007) tarafindan yiiriitiillen “Isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi
ve Hizmet Isletmesinden Bir Ornek” isimli yiiksek lisans tezinde bir danismalik
sitketinde calisan 44 kisi ile sirkette uygulamaya konulan performans yonetimi
sistemi incelenmistir. Sonuglara gore isgorenlerin adil bir sekilde degerlendirilmesi
ve performanslarmma gore oOdiillendirilmeleri motivasyonlarina olumlu ydnde
etkilemektedir. Ylksek motivasyon ile isgorenler isletmenin basariya ulasmasi i¢in
Ust dizey bir gayret gostermektedirler. Etkin bir performans yonetimi sistemi
sayesinde, isgorenlere  siirekli  yOnlendirmeler  yapilarak  hedeflerini
gerceklestirmelerinde destek olunmasi, degerlendirme sonuclarinin iggérenlere
geribildirimi ve ddiillendirme ile isgdren motivasyonu yiikseltilerek genel basari
saglanabilir. Sonug olarak performans yonetimi sistemi, isletmeler ve calisanlarin
kuvvetli ve zayif yonlerini, firsat ve tehditleri, verimliligi ve etkinligi 6lgmesi
acisindan ¢ok Onemli bir yonetim aracidir. Calisanlarin egitim ve gelisim
ihtiyaclarin1 ortaya ¢ikarmasi ve ise gore insan seciminde yon gostermesinden
dolay1r vazgecilmez bir unsur durumundadir. Yapilan iglerin tanimlarint ve
hedeflerini dogru belirleyerek calisanlarin yaptiklari islerde performans ve
yetkinlik puanlarinin belirlenmesini saglayarak igletmenin, verimli, motive olmus
ve etkin isgliciiyle mevcut pazarindaki rekabet kosullarinda daha kuvvetli olmasina

yardimci1 olmaktadir yargisina varmistir.

Yildiz, Savcr ve Kapu (2014) yaptiklari arastirmada &zellestirilen bir kamu
kurulusunda ¢alisan 130 kisi ile motive edici faktorlerin is performansi ve isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisini analiz etmislerdir. Arastirma sonuglarina
bakildiginda iicret, ¢alisma sartlar1 ve isbirligi isten ayrilma niyetini anlamli ve
negatif yonde etkilemektedir. Motivasyona bakildiginda ise “isin kendisi” ile “iicret
ve caligma sartlar’” boyutlarinin is performansini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Bunlarin yaninda motivasyonun is performansimi pozitif olarak

etkilerken; isten ayrilma niyetini negatif olarak etkiledigi de bulgular arasindadir.

Ertan (2008) tarafindan vyiiriitilen “Orgiitsel Baglhlik, Is Motivasyonu ve Is
Performans1 Arasindaki Iliski: Antalya’da Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir
Inceleme” isimli doktora tezinde Antalya ve cevre ilgelerinde yer alan bes yildizl

otel isletmelerinde ¢alisan toplam 402 kisi yer almistir. Aragtirma sonuglarina gore
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motivasyonun is performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu

saptanmistir.

Literatiire bakildiginda, bu arastirmada elde edilen, is yerinde ¢calisma motivasyonu
arttikca ¢alisanlarin is performanslarinin arttigi bulgusu desteklenmektedir (Bilsel,
2013; Onay & Erguden, 2011; Ozgir, 2006; Selvarajan & Cloninger, 2012;
Goziitok, 2007; Eris, 2012; Yildiz, Savci, & Kapu, 2014; Ertan, 2008).
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5.BOLUM
ARASTIRMANIN ISTATISTIKSEL BULGULARI

Uygulanan anket neticesinde elde edilen wverilerin analizi bu bélimde
yapilmaktadir. Oncelikle, verilerin analizinin yapilabilmesi i¢in katilimcilarin
doldurduklar1 anket formlar1 uygun kodlamalar yapilarak IBM SPSS 24.0
programina aktarilmistir. Sonrasinda da tutarlilik analizi, ardindan tanimsal veri

analizi ve ¢ikarimsal 6lgek analizlerine yer verilmektedir.
5.1. Tutarhhk Analizi

Ankette kullamlan 22 maddelik Motivasyon Olcegine (MO) verilen cevaplarm i¢
tutarlilik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) 0.947 olarak belirlenmistir. Olgege ait alt
boyutlardan olan igsel Motivasyon (IM) alt boyutuna ait i¢ tutarlilik kat sayis
0.927, Dissal Motivasyon alt boyutuna ait i¢ tutarlilik katsayist 0.925 olarak
belirlenmistir (Tablo 3). Ayrica, Ankette kullanilan 14 maddelik is Performasi
Olgegine (IPO) verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0.892
olarak belirlenmistir (Tablo 4). Olgeklerin yiiksek diizeyde giivenilirlige sahip
olduklar1 goriilmektedir. Olgeklerin yapisal gegerlilige sahip olduklari da
sOylenebilir.

Tablo 3. Motivasyon Olgegi ile Alt Boyutlarina liskin i¢ Tutarlilik Analizi

ﬁlg:ek ve Alt Boyutlar Cronbach's Alpha N
Motivasyon Olgegi .947 22
igsel Motivasyon 027 11
Dissal Motivasyon 925 11

Tablo 4. Is performans1 Olgegine Ait i¢ Tutarlilik Analizi

Cronbach’s Alpha N

B2 14
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5.2. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Yapilan Analizler

Anket katilimcilarinin demografik niteliklerinin analiz edilmesi maksadiyla yapilan
degerlendirmeler asagidaki basliklarda sunulmustur.

Katilimcilar hakkindaki cinsiyet verileri tablo haline getirilip analiz edilerek

Tablo 5’de agiklanmistir.

Tablo 5. Cinsiyet Dagilim1 Yiizde Oranlar1 Tablosu

N % Gegerli % Kiamdalatif %
Kadin |55 48,2 48,2 48,2
Olgular |Erkek |59 51,8 51,8 100,0
Total 114 100,0 100,0

Calismaya, 114 kisi katilmis olup katilimcilarin cinsiyet dagilimina bakildiginda,
ankete katilanlarin 55’inin (%48,2) Kadin, 59’unun ise (%51,8) Erkek oldugu, bu

bakimdan kadin ve erkek katilimci sayilariin dengeli oldugu goriilmektedir.

Katilimcilar hakkindaki yas dagilim verileri tablo haline getirilip analiz edilerek
Tablo 6’da sunulmaktadir.

Tablo 6. Yas Dagilimi Yiizde Oranlar1 Tablosu

N % Gegerli % Kiamdalatif %
21-34 |87 76,3 76,3 76,3
34-44 |23 20,2 20,2 96,5
Olgular
45-54 |4 3,5 3,5 100,0
Total |114 100,0 100,0

Katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun
(%76,3) 21-34 yas araliginda oldugu, 45-54 yas araliginda olanlarin ise %3,5 ile

siurl kaldigr goriilmektedir.
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Katilimcilar hakkindaki medeni durum verileri tablo haline getirilip analiz

edilerek Tablo 7°de agiklanmustir.

Tablo 7. Medeni Durum Dagilimi Yiizde Oranlar1 Tablosu

N % Gegerli % Kiamdalatif %
Evli 85 74,6 74,6 74,6
Olgular |Bekar |29 25,4 25,4 100,0
Total 114 100,0 100,0

Katilimcilarin medeni durum dagilimina bakildiginda, biiyiik bir ¢ogunlugunun

(%74,6) Evli oldugu goriilmektedir.

Katilimcilar hakkindaki ¢ocuklu olma durum verileri tablo haline getirilip

analiz edilerek Tablo 8’de ac¢iklanmustir.

Tablo 8. Cocuklu Olma Durumu Dagilim1 Yiizde Oranlari

N % Gecerli % | Kumdalatif %
Evet 68 59,6 59,6 59,6
Olgular |Hayir 46 40,4 40,4 100,0
Total 114 100,0 100,0

Katilimcilarin ¢ocuklu olma durumlarina iligkin bilgilerden hareketle, 68 kisinin

(%59,6) ¢cocugunun oldugu goriilmektedir.

Katilimcilar hakkindaki egitim durumu verileri tablo haline getirilip analiz edilerek

Tablo 9°da agiklanmustir.
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Tablo 9. Egitim Durumu Dagilim1 Yiizde Oranlar1 Tablosu

Gecerli
N % % Kimdulatif %
Onlisans/Lisans 39 34,2 34,2 34,2
Yiksek Lisans 63 55,3 55,3 89,5
Olgular
Doktora 12 10,5 10,5 100,0
Total 114 100,0 100,0

Katilimcilarin egitim seviyelerine iligkin bilgiler incelendiginde %55,3 gibi yuksek

bir oranda Yiksek Lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Katilimcilar hakkindaki kurumda calisilan siire durumu verileri tablo haline getirilip

analiz edilerek Tablo 10’da agiklanmustir.

Tablo 10. Kurumda Caligilan Siire Durumu Dagilimi Yiizde Oranlar1 Tablosu

N % Gecerli % | Kumulatif %
1-5y1l 35 30,7 30,7 30,7
6-10 y1l 55 48,2 48,2 78,9
Olgular |11-15 yil 19 16,7 16,7 95,6
15 yil ve iizeri 5 4.4 4.4 100,0
Total 114 100,0 100,0

Katilimcilarin kurumda c¢aligilan stireleri incelendiginde ise, 15 yil ve {izeri

kurumda ¢alisan sayisinin ¢ok az (%4,4) oldugu goriilmektedir.

Katilimeilar hakkindaki sektorde caligilan siire durumu verileri tablo haline getirilip

analiz edilerek Tablo 11°de agiklanmustir.
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Tablo 11. Sektorde Calisilan Siire Durumu Dagilim1 Yiizde Oranlar1 Tablosu

N % Gegerli % | Kumulatif %
1-5y1l 18 15,8 15,8 15,8
6-10 y1l 69 60,5 60,5 76,3
Olgular | 11-15 y1l 19 16,7 16,7 93,0
15 yil ve iizeri |8 7,0 7,0 100,0
Total 114 100,0 100,0

Ankete katilan kisilerin sektorde calistiklar siireleri veren tablo ise Tablo 14’tedir.
Buna gore, 6-10 yil arasi1 sektdrel alanda ¢alisanlarin oraninin (%60,5) yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Katilimcilar hakkindaki meslegi kendi istegiyle segme durumu verileri tablo haline

getirilip analiz edilerek Tablo 12°de agiklanmustir.

Tablo 12. Meslegi Kendi istegiyle Segme Durumu Dagilimi Yiizde Oranlari

Tablosu
N % Gegerli % | Kimulatif %
Evet |95 83,3 83,3 83,3
Olgular [Hayir |19 16,7 16,7 100,0
Total |114 100,0 100,0

Katilimeilarin meslegi kendi istegiyle se¢me durum dagilimina bakildiginda,
katilimcilarin ¢ok biiyiik bir ¢ogunlugunun (%83,3) meslegini kendi istegi segtigi
gorulmektedir.

Katilimcilar hakkindaki ¢alisma ortami durumu verileri tablo haline getirilip analiz

edilerek Tablo 13’de agiklanmustir.
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Tablo 13. Calisma Ortam1 Durumu Dagilimi Yiizde Oranlar1 Tablosu

N % Gegerli % Kumulatif %
Iyi 94 82,5 82,5 82,5
Olgular |[Kota |20 17,5 17,5 100,0
Total |114 100,0 100,0

Ankete katilanlarin calisma ortamlarina iliskin bilgileri incelendiginde, is yeri

calisma ortaminin iyi oldugunu diislinenlerin sayisinin 94 (%82,5) oldugu

gorulmektedir.

A Katilimcilar hakkindaki yonetici durumu verileri tablo haline getirilip analiz

edilerek Tablo 14’de agiklanmustir.

Tablo 14. Yonetici Durumu Dagilimi Yiizde Oranlari Tablosu

N % Gegerli % Kumulatif %
Iyi 71 62,3 62,3 62,3
Olgular Kot (43 37,7 37,7 100,0
Total [114 100,0 100,0

Katilimeilarin yonetici durumu

dagilimlarina bakildiginda, yoneticisinin kot

oldugunu diisiinenlerin sayisinin 43 (%37,7) oldugu goriilmektedir.

Katilimcilar hakkindaki yonetici cinsiyet durumu verileri tablo haline getirilip

analiz edilerek Tablo 15’de agiklanmustir.
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Tablo 15. Yonetici Cinsiyet Durumu Dagilimi Yiizde Oranlart Tablosu

N % Gegerli % Kamulatif %
Kadin |26 22,8 22,8 22,8
Olgular |Erkek |88 77,2 77,2 100,0
Total |114 100,0 100,0

Katilimcilarin y6netici cinsiyet durumu dagilimima bakildiginda, katilimcilarin
yoneticilerinin biiyiik bir gogunlugunun (%77,2) Erkek oldugu goriilmektedir.
Katilimcilar hakkindaki meslek nedeni ile tedavi gerektirecek fiziksel ya da ruhsal

bir siddete maruz kalma durumu verileri tablo haline getirilip analiz edilerek Tablo

16’da ac¢iklanmuistir.

Tablo 16. Meslek Nedeniyle Tedavi Gerektirecek Fiziksel ya da Ruhsal Bir Siddete

Maruz Kalma Durumu Dagilim1 Yiizde Oranlar1 Tablosu

N % Gecerli % Kamdalatif %
Evet (10 8,8 8,8 8,8
Olgular |Hayir |104 91,2 91,2 100,0
Total |114 100,0 100,0

Katilimcilarin meslek nedeni ile tedavi gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete
maruz kalma durumu dagilimma bakildiginda, katilimcilarin ¢ok yiiksek bir
cogunlugunun (%91,2) meslek nedeniyle tedavi gerektirecek herhangi bir fiziksel

ya da ruhsal siddete maruz kalmadig goriilmektedir.

Katilimcilar hakkindaki fazla mesai durumu verileri tablo haline getirilip analiz

edilerek Tablo 17°de agiklanmustir.
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Tablo 17. Fazla Mesai Yapma Durumu Dagilimi Yiizde Oranlar1 Tablosu

N % Gegerli % Kamulatif %
Evet |43 37,7 37,7 37,7
Olgular |Hayrr |71 62,3 62,3 100,0
Total |114 100,0 100,0

Katilimcilarin fazla mesai yapma durumu dagilimina bakildiginda, katilimeilarin

yarisindan daha fazlasinin (%62,3) fazla mesai yapmiyor oldugu goriilmektedir.

Katilimcilar hakkindaki meslek dis1 ugrasi (hobi) durumu verileri tablo haline

getirilip analiz edilerek Tablo 18’de aciklanmistir.

Tablo 18. Meslek Dis1 Ugrasi (Hobi) Durumu Dagilimi Yiizde Oranlart Tablosu

N % Gegerli % Kumulatif %
Var |68 59,6 59,6 59,6
Olgular |Yok |46 40,4 40,4 100,0
Total [114 100,0 100,0

Ankete kaatilanlarin meslek dis1 ugrasi durumu hakkindaki dagilima bakildiginda,

katilimcilarin 6nemsenecek seviyede (%59,6) hobilerinin oldugu goriilmektedir.

Katilimcilar hakkindaki ¢alisilan kurumun fiziki kosullarinin verimli bir ¢alisma
i¢in uygun oldugunu diisiinme durumu verileri tablo haline getirilip analiz edilerek

Tablo 19°da agiklanmuistir.
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Tablo 19. Calisilan Kurumun Fiziki Kosullarmimn Verimli Bir Calisma Igin Uygun

Oldugunu Diistinme Durumu Dagilimi Yiizde Oranlar1 Tablosu

Kamulatif
N % Gecerli% |%
Evet, cok uygun 10 8,8 8,8 8,8
Evet, uygun 41 36,0 36,0 44,7
Hayir, uygun degil |30 26,3 26,3 71,1
Olgular .
Hayir, hi¢ uygun|12 10,5 10,5 81,6
degil
Fikrim Yok 21 18,4 18,4 100,0
Total 114 100,0 100,0

Katilimcilarin ¢alisilan kurumun fiziki kosullarinin verimli bir ¢alisma i¢in uygun
oldugunu diistinme durumu dagilimimna bakildiginda, katilimeilardan olumlu fikir

beyan edenlerin sayisinin 51 (%44,7) oldugu goriilmektedir.

Katilimcilar hakkindaki diizenli (haftada en az 3 giin) olarak spor yapma durumu

verileri tablo haline getirilip analiz edilerek Tablo 20°de agiklanmustir.

Tablo 20. Diizenli (Haftada En Az 3 Gun) Olarak Spor Yapma Durumu Dagilimi

Yiizde Oranlar1 Tablosu

N % Gegerli % Kumulatif %
Evet |17 14,9 14,9 14,9
Olgular | Hayir |97 85,1 85,1 100,0
Total |114 100,0  |100,0

Katilimeilarin diizenli (haftada en az 3 giin) olarak spor yapma durumu dagilimina
bakildiginda, katilimeilarin ¢ok biiyiik bir ¢ogunlugunun (%85,1) diizenli olarak

spor yapmiyor oldugu goriilecektir.
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Katilimeilar hakkindaki is yerinde sosyal ortam bulunma durumu verileri tablo

haline getirilip analiz edilerek Tablo 21’de agiklanmustir.

Tablo 21. Is Yerinde Sosyal Ortam Bulunma Durumu Dagilim1 Yiizde Oranlar

Tablosu
N % Gegerli % Kamulatif %
Evet |25 21,9 21,9 21,9
Olgular |Hayir |89 78,1 78,1 100,0
Total [114 100,0 100,0

Katilimcilarin is yerinde sosyal ortam bulunma durumu dagilimima bakildiginda,
katilimcilarin ¢alistiklart igyerlerinin biiyiik ¢ogunlugunda (%78,1) sosyal ortamin

(kres, lojman gibi) bulunmuyor oldugu goriilmektedir.
5.3. Olgeklerin Analizi

Gerek MO gerekse de IPO siralamali (ordinal) dlcek oldugundan, bagimsiz
degiskenler arasi iliskiler parametrik olmayan Spearman Rho korelasyon katsayisi

testi ile incelenmistir. Istatistiksel anlamlilik degeri p<0.05 olarak kabul edilmistir.
5.3.1. Motivasyon Olcegi ile Is Performansi Olceginin Analizi

Toplam MO skorlari ile toplam IPO skorlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda, ikili
arasinda pozitif yonlii diisik diizeyde bir iliskinin oldugu, motivasyon skoru
arttikca is performansi skorunun da arttig1, bu dogrusal iligkinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu (r5(112) = 0.290, p = 0.002) anlagilmaktadir. Bu dogrusal
iliskinin sac¢ilim grafigi Sekil 12°de gosterilmistir.
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Sekil 12. Toplam motivasyon Olgegi skorlari ile toplam is performansi 6lcegi

skorlar1 arasindaki dogrusal iligskiyi gosteren sagilim grafigi

Yukaridaki grafige gore enerji sektoriinde c¢alisanlarin motivasyon diizeyleri
artttkga performans diizeylerinin arttigi sdylenebilmektedir. Bu gergekler,
motivasyon, performans arasindaki iliskiyi ifade eden, c¢alisanlarin yiiksek
motivasyonunu koruyarak performans artigini etkileyen faktorleri birbirlerinin nasil

etkiledigini ve vurgulayan bir model ile desteklenmektedir.

5.3.2. Motivasyon Olceginin Alt Boyutu Olan I¢sel Motivasyon Ile is

Performansi Olceginin Analizi

Toplam ig¢sel motivasyon skorlari ile toplam IPO skorlari arasindaki iliskiye
bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu, igsel
motivasyon skoru arttik¢a is performansi skorunun da arttig1, bu dogrusal iligskinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu (r,(112) = 0.398, p < 0.001) anlasilmaktadir.
Bu dogrusal iliskinin sagilim grafigi Sekil 13’te gosterilmistir.
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Sekil 13. Toplam i¢sel motivasyon skorlar ile toplam is performansi 6lgegi skorlari

arasindaki dogrusal iliskiyi gosteren sagilim grafigi

5.3.3. Motivasyon Olceginin Alt Boyutu Olan Dissal Motivasyon Ile Ts

Performansi Olceginin Analizi

Toplam digsal motivasyon skorlari ile toplam IPO skorlari arasmdaki iliskiye
bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iligkinin oldugu, digsal
motivasyon skoru arttik¢a, 1§ performansi skorunun da arttigi, bu dogrusal iliskinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu (5(112) = 0.192, p = 0.041) anlagilmaktadir.
Bu dogrusal iliskinin sa¢ilim grafigi Sekil 14’de gdsterilmistir.
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Sekil 14. Toplam digsal motivasyon skorlar1 ile toplam is performansi 6lgegi

skorlar1 arasindaki dogrusal iligkiyi gosteren sagilim grafigi
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5.3.4. Motivasyon Olceginin Alt Boyutlar1 Olan i¢sel Motivasyon ile

Disgsal Motivasyonun Analizi

Toplam i¢sel motivasyon skorlari ile toplam digsal motivasyon skorlar1 arasindaki
iliskiye bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iligskinin oldugu,
icsel motivasyon skoru arttik¢a, digsal motivasyon skorunun da arttigi, bu dogrusal
iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (753(112) = 0.568, p < 0.001)

anlagilmaktadir. Bu dogrusal iligskinin sagilim grafigi Sekil 15°de gdsterilmistir.
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Sekil 15. Toplam i¢sel motivasyon skorlari ile toplam digsgsal motivasyon skorlari

arasindaki dogrusal iliskiyi gosteren sagilim grafigi
5.4. Katihmeilarin Demografik Profilleri ile Olceklerin Analizi

Ikili gruplar arasi farkliliklarim tespiti i¢in parametrik olmayan test olarak bagimsiz
gruplar arasinda Mann Whitney U testi kullanilmistir. Coklu gruplar arasinda ise
parametrik olmayan test olarak Kruskal Wallis testi kullanilmustir. Istatistiksel

anlamlilik degeri p<0.05 olarak kabul edilmistir.

5.4.1. Katthmcilarin Cinsiyet Durumu file Motivasyon ve Is

Performansi Olceklerinin Analizi

Katilimeilarin cinsiyetleri ile MO ve PO toplam skorlar1 arasinda anlamli bir farkin

bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Mann Whitney U testi yapilmistir.

Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda, MO toplam skorlar1 (z = -0.545, p =
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0.586) ve IPO toplam skorlarmin (z = -1,212, p = 0.226) katilimcilarin
cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadig

gorilmistiir.

5.4.2. Katihmcilarin Yas Durumu fle Motivasyon ve Is Performansi

Olgeklerinin Analizi

Katilimcilarin yas gruplar1 ile MO ve IPO toplam skorlar1 arasinda anlamli bir
farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Kruskal-Wallis H testi
yapilmistir. Yapilan Kruskal-Wallis H testleri sonucunda, katilimcilarin yas
gruplari ile IPO toplam skorlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin
olusmadigr (x%(2) = 1,509, p = 0.470) gorllurken katilimcilarin yas gruplari ile
MO toplam skorlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu
(x*(2) = 16,048, p < 0.001) goriilmiistiir. Tablo 22’de katilimcilarin toplam

MO skorlar1 degerlerinin yas gruplarma gére dagilimi gosterilmistir.

Tablo 22. Katilimcilarin Toplam MO Skorlar1 Degetlerinin Yas Gruplarina Gére

Dagilimi
Toplam MO Degerleri
OrtalamaSS |Ortanca (CAG)|  Min; Max

21-34 92,62+17,41 99,00 (16,00) 44,00;110,00
Katilmcilarin

35-44 79,52 £15,22 79,00 (32,00) 53,00;98,00
Yas Grubu

45-54 96,50+0,58 96,50 (1,00) 96,00; 97,00

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arasi Genislik (Inter Quartile

Range) degerini ifade etmektedir.

Yukaridaki tabloda katilimcilarin yas degiskenine goére motivasyon diizeyleri
verilmistir. Buna gore; 21-34 yas aralifinda olanlarin motivasyon diizeyleri 92,62
(£17,41), 35-44 yas araliginda bulunanlarin motivasyon diizeyleri 79,52 (+15,22)

ve 45-54 yas araliginda bulunanlarin motivasyon diizeyleri 96,5 (+0,58) olarak
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bulunmustur. Buna gore 45-54 yas araliginda bulunanlarin motivasyon diizeyleri

daha yuksektir denilebilir.

5.4.3. Katihmcilarin Medeni Durumu ile Motivasyon ve Is Performansi

Olgeklerinin Analizi

Katilimeilarin medeni durumlari ile MO ve IPO toplam skorlar1 arasinda anlamli
bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Mann Whitney U testi
yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda, katilimcilarin medeni
durumlari ile MO toplam skorlar1 (z = -0.492, p = 0.623) ve IPO toplam skorlari (z

=-0.489, p = 0.626) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark gériillmemistir.

5.4.4. Katihmeilarin Cocuklu Olma Durumu ile Motivasyon ve I

Performansi Olceklerinin Analizi

Katilimcilarin ¢ocuklu olma durumlari ile MO ve IPO toplam skorlar arasinda
anlamli bir farkin bulunup bulunmadigin test edebilmek amaciyla Mann Whitney
U testi yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda, katilimcilarin
medeni durumlari ile MO toplam skorlar1 (z = -0.538, p = 0.591) ve IPO toplam
skorlar1 (z = -1,443, p = 0.149) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

goriilmemistir.

5.4.5. Katihmcilarin Egitim Durumu ile Motivasyon ve is Performansi

Olgeklerinin Analizi

Katilimcilarin egitim durumu ile MO ve IPO toplam skorlar1 arasinda anlamli bir
fark olup olmadigimi test edebilmek amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H testi
sonucunda, katilimeilarm egitim durumu ile MO toplam skorlar1 (x?(2) = 4,755,
p = 0.093) ve IPO toplam skorlar1 (x%(2) = 4,599, p = 0.100) arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark goriilmemistir.

5.4.6. Katihmcilarin Kurumda Cahsilan Siire Durumu Ile Motivasyon

ve Is Performansi Ol¢eklerinin Analizi

Katilimcilarin kurumda ¢alisilan siire durumu ile MO ve IPO toplam skorlari
arasinda anlamli bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla
Kruskal-Wallis H testi yapilmistir. Yapilan Kruskal-Wallis H testleri sonucunda,
katilimeilarin kurumda galisilan siire durumu ile IPO toplam skorlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olusmadigi (x?(3) = 7,294, p = 0.063)

goriiliirken, katilimcilarin kurumda ¢alisilan siire durumu ile MO toplam skorlari
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arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farkin oldugu (x*(3) = 8,736, p = 0.033)
goriilmiistiir. Tablo 23’te katihmcilarm toplam MO skorlar1 degerlerinin

katilimcilarin kurumda galisilan siire durumuna gore dagilimi gosterilmistir.

Tablo 23. Katilimcilarin Toplam MO Skorlar1 Degerlerinin Kurumda Caligilan

Siire Durumuna Goére Dagilimi

Toplam MO Degerleri
Ortalama%SS Ortanca (CAG) | Min; Max
1-5yil 95,08+14,78 99,00 (15,00) 53,00;110,00
6-10 y1l 89,71+£18,35 97,00 (28,00) 44,00;110,00
Katihmcilarin
Kurumda
11-15y1l 80,16£17,95 79,00 (35,00) 58,00;110,00
Calisilan Siire
Durumu
15 y1l ve
o 98,00 (1,00) 97,00; 98,00 97,60+0,55
Uzeri

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arasi Genislik (Inter Quartile

Range) degerini ifade etmektedir.

Yukaridaki tabloda kurumda calisilan siire degiskenine gore enerji sektoriinde
calisanlarinlarin motivasyon diizeyleri verilmistir. Buna gore; 1-5 yil arasinda
calisanlarin motivasyon diizeyleri 95,08 (x14,78), 6-10 yil arasinda ¢alisanlarin
motivasyon duzeyleri 89,71(x18,35), 11-15 yil arasinda galisanlarin motivasyon
duzeyleri 80,16 (£17,95) ve 15 yil ve iizeri arasinda ¢alisanlarin motivasyon
duzeyleri 97,6 (20,55) olarak bulunmustur. Sonuglar 15 yil ver {izeri galisanlarin

motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

5.4.7. Katihmeilarin Sektorde Cahsilan Siire Durumu ile Motivasyon

ve Is Performansi Olceklerinin Analizi

Katilimcilarin sektdrde calisilan siire durumu ile MO ve IPO toplam skorlari
arasinda anlamli bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla

Kruskal-Wallis H testi yapilmistir. Yapilan Kruskal-Wallis H testleri sonucunda,
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katilimeilarin sektdrde calisilan siire durumu ile IPO toplam skorlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlaml1 bir farkliligin olusmadig1 (x2(3) = 5,404, p = 0.144)
goriiliirken, katilimcilarin sektdrde calisilan siire durumu ile MO toplam skorlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu (x*(3) = 12,548, p =
0.006) goriilmiistiir. Tablo 24’de katilimcilarin toplam MO skorlar1 degerlerinin

katilimcilarin sektorde ¢alisilan siire durumuna gore dagilimi gosterilmistir.

Tablo 24. Katilimcilarin Toplam MO Skorlar1 Degerlerinin Sektorde Calisilan Siire

Durumuna Goére Dagilimi

Toplam MO Degerleri

Ortalama+SS |Ortanca (CAG) Min; Max

1-5 yil 101,44+5,19 | 100,00 (7,00) |  93,00;110,00
6-10

Kathmetlarm| 89,45+18,24 | 92,00 (28,00) |  44,00;110,00
Y1

Sektorde

Calisilan Siire| 11-15

85,68+15,35 | 85,00 (17,00) 61,00;110,00
Durumu yil

15 yil
ve 80,87+23,09 | 97,00 (45,00) 53,00; 98,00

Uzeri

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arasi Genislik (Inter Quartile

Range) degerini ifade etmektedir.

Yukaridaki tabloda sektorde calisilan siire degiskenine goére enerji sektoriinde
calisanlarin motivasyon diizeyleri verilmistir. Buna gore; 1-5 yil arasinda
calisanlarin motivasyon diizeyleri 101,44 (£5,19), 6-10 y1l arasinda g¢alisanlarin
motivasyon duzeyleri 89,45(+18,24), 11-15 yil arasinda galisanlarin motivasyon
duzeyleri 85,68 (£15,35) ve 15 yil ve iizeri arasinda calisanlarin motivasyon
duzeyleri 80,87 (£23,09) olarak bulunmustur. Sonuglar 1-5 arasinda ¢alisanlarin

motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.
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5.4.8. Katihmcilarin Meslegi Kendi istegi ile Secme Durumu ile

Motivasyon ve Is Performansi Olgeklerinin Analizi

Katilimeilarin meslegi kendi istegi ile segme durumlari ile MO ve PO toplam
skorlar1 arasinda anlamli bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla
Mann Whitney U testi yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda,
katilimcilarin meslegi kendi istegi ile segme durumlari ile MO toplam skorlari (z =
-1,161, p = 0.246) ve IPO toplam skorlar1 (z = -0.7471, p = 0.455) arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark goriilmemistir.

5.4.9. Katihmcilarin Calisma Ortamn Durumu ile Motivasyon ve Is

Performansi Olceklerinin Analizi

Katilimeilarin ¢alisma ortami durumlari ile MO ve IPO toplam skorlar1 arasinda
anlamli bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Mann Whitney
U testi yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda, katilimcilarin
calisma ortamn durumlar1 ile MO toplam skorlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farkliligin olusmadigi (z = -1,500, p = 0.134) goriiliirken, katilimcilarin
calisma ortami durumlar ile IPO toplam skorlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farkin bulundugu (z = -4,973, p < 0.001) gorilmiistiir. Tablo 25°te,
katilimeilarin  toplam IPO skorlar1 degerlerinin katilimcilarin galisma ortami

durumuna gore dagilimi gosterilmistir.
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Tablo 25. Katilimcilarm Toplam IPO Skorlari Degerlerinin Calisma Ortami

Durumuna Goére Dagilimi

Toplam IPO Degerleri

Ortalama+SS |Ortanca (CAG) Min; Max

Iyi 62,53+6,10 64,00 (7,00) 41,00;70,00
Katilmcilari
Calisma
Ortam
Kot 51,95+7,94 52,00 (17,00) 42,00; 65,00

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arasi Genislik (Inter Quartile
Range) degerini ifade etmektedir.

Yukaridaki tabloda calisanlarin c¢aligma ortami degiskenine gore performans
diizeyleri verilmistir. Buna gore iyi ¢alisma ortamina sahip olanlarin performans
dizeyleri (62,53£6,10) kotii galisma ortamina sahip olanlardan yiiksek olarak
bulunmustur (51,95+7,94).

5.4.10. Katihmcilarin Yonetici Durumu ile Motivasyon ve I

Performansi Olceklerinin Analizi

Katilimeilarin yénetici durumlari ile MO ve IPO toplam skorlari arasinda anlamli
bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Mann Whitney U testi
yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda, katilimcilarin yonetici
durumlar1 ile MO toplam skorlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin
olusmadig (z = -1,824, p = 0.068) goriiliirken, katilimcilarin yonetici durumlari ile
IPO toplam skorlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir farkin bulundugu (z =
-2,396, p = 0.017) goriilmiistiir. Tablo 26°da, katilimcilarin toplam IPO skorlar

degerlerinin katilimcilarin yonetici durumuna gore dagilimi gosterilmistir.
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Tablo 26. Katilimcilarin Toplam IPO Skorlar1 Degerlerinin Yonetici Durumuna

Gore Dagilimi
Toplam IPO Degerleri
Ortanca )
OrtalamaxSS . Min; Max
(CAG)
Iyi 62,62+5,05 64,00 (9,00) 50,00;70,00
Katilimcilarin
Y Onetici
Durumu
Kot 57,47+£9,78 61,00 (17,00) 41,00; 70,00

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arasi Genisglik (Inter Quartile

Range) degerini ifade etmektedir.

Yukaridaki tabloda katilimcilarin yonetici durumu degiskenine gore performans
diizeyleri verilmistir. Buna gore 1y1 yoneticiye sahip olanlarin performans diizeyleri
(62,62+5,05) kotl yoneticiye sahip olanlardan ylksek olarak bulunmustur
(57,47%9,78).

5.4.11. Katihmeilarin Yénetici Cinsiyet Durumu ile Motivasyon ve Is

Performansi Olceklerinin Analizi

Katilimeilarin yonetici cinsiyet durumlari ile MO ve IPO toplam skorlari arasinda
anlamli bir farkin bulunup bulunmadigin test edebilmek amaciyla Mann Whitney
U testi yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda, katilimcilarin
yonetici cinsiyet durumlar ile IPO toplam skorlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farkliligin olugsmadigi (z = -1,358, p = 0.174) g0riiliirken, katilimcilarin
yonetici cinsiyet durumlari ile MO toplam skorlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farkin bulundugu (z = -2,397, p = 0.017) gorilmiistiir. Tablo 27°de,
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katilimcilarin toplam MO skorlar1 degerlerinin katilimeilarin yénetici cinsiyeti

durumuna gore dagilimi gosterilmistir.

Tablo 27. Katilimcilarin Toplam MO Skorlar1 Degerlerinin Yonetici Cinsiyeti

Durumuna Goére Dagilimi

Toplam MO Degerleri
Ortanca )
OrtalamaxSS . Min; Max
(CAG)
Kadin 98,77+7,99 98,00 (14,75) 90,00;110,00
Katilimcilarin
Y Onetici
Cinsiyeti
Erkek 87,56+18,67 | 96,50 (31,50) 44,00;110,00

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arasi Genisglik (Inter Quartile
Range) degerini ifade etmektedir.

Yukaridaki tabloda katilimcilarin yonetici cinsiyeti degiskenine gére motivasyon
diizeyleri verilmistir. Buna gore kadin yoneticiye sahip olanlarin motivasyon
duzeyleri (98,77+7,99) erkek yoneticiye sahip olanlardan yuksek olarak
bulunmustur (87,56£18,67).

5.4.12. Katihmcilarin Meslek Nedeniyle Tedavi Gerektirecek Fiziksel
ya da Ruhsal Bir Siddete Maruz Kalma Durumu ile Motivasyon ve Is

Performansi Olceklerinin Analizi

Katilimcilarin meslek nedeniyle tedavi gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete
maruz kalma durumlari ile MO ve IPO toplam skorlar1 arasinda anlamli bir farkin
bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Mann Whitney U testi yapilmuistir.
Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda, katilimcilarin meslek nedeniyle
tedavi gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete maruz kalma durumlari ile MO
toplam skorlar1 (z = -2,473, p = 0.013) ile IPO toplam skorlar1 (z = -3,140, p =
0.002) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin bulundugu gériilmiistiir. Tablo
26’da katilimcilarin toplam MO skorlar1 degerlerinin katilimcilarin  meslek

nedeniyle tedavi gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete maruz kalma
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durumuna gore dagilimi gosterilmistir. Tablo 28’de ise katilimeilarin toplam PO
skorlar1 degerlerinin katilimcilarin meslek nedeniyle tedavi gerektirecek fiziksel ya

da ruhsal bir siddete maruz kalma durumuna gore dagilimi gosterilmistir.

Tablo 28. Katilimcilarin Toplam MO Skorlar1 Degerlerinin Meslek Nedeniyle
Tedavi Gerektirecek Fiziksel ya da Ruhsal Bir Siddete Maruz Kalma Durumuna

Gore Dagilimi

Toplam MO Degerleri

Ortalama#SS [Ortanca (CAG) Min; Max

Katihmcilarin Meslek| Evet |101,90+7,38 103,00 (12,50) [90,00;110,00
Nedeniyle Tedavi
Gerektirecek Fiziksel

ya da Ruhsal Bir

Siddete Maruz Kalma

Hayir 88,98+17,75 94,50 (23,00) 44,00;110,00
Durumu

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arasi Genislik (Inter Quartile

Range) degerini ifade etmektedir.

Yukaridaki tabloda katilimcilarin Katilimcilarin  Meslek Nedeniyle Tedavi
Gerektirecek Fiziksel ya da Ruhsal Bir Siddete Maruz Kalma Durumu degiskenine
gore motivasyon diizeyleri verilmistir. Buna gore siddete maruz kalanlarin

motivasyon diizeyleri siddete maruz kalmayanlardan yiiksek olarak bulunmustur.
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Tablo 29. Katilimcilarin Toplam iPO Skorlar1 Degerlerinin Meslek Nedeniyle
Tedavi Gerektirecek Fiziksel ya da Ruhsal Bir Siddete Maruz Kalma Durumuna

Gore Dagilimi

Toplam IPO Degerleri

Ortalama+SS [Ortanca (CAG)| Min; Max

Katilimcilarin Meslek

Evet 66,60+2,95 66,50 (5,00) 62,00;70,00
Nedeniyle Tedavi

Gerektirecek Fiziksel

ya da Ruhsal Bir
Siddete Maruz Kalma

Hayir 60,11+7,66 62,00 (10,00) 41,00:70,00
Durumu

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arasi Genislik (Inter Quartile

Range) degerini ifade etmektedir.

Yukaridaki tabloda katilimeilarin  Katilimcilarin  Meslek Nedeniyle Tedavi
Gerektirecek Fiziksel ya da Ruhsal Bir Siddete Maruz Kalma Durumu degiskenine
gore performans diizeyleri verilmistir. Buna gore siddete maruz kalanlarin

performans diizeyleri siddete maruz kalmayanlardan yiiksek olarak bulunmustur.

5.4.13. Katihmeilarin Fazla Mesai Yapma Durumu ile Motivasyon ve

Is Performansi Ol¢eklerinin Analizi

Katilimeilarin fazla mesai yapma durumlari ile MO ve IPO toplam skorlar1 arasinda
anlamli bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Mann Whitney
U testi yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda, katilimcilarin
fazla mesai yapma durumlari ile MO toplam skorlar1 (z=-0.076, p = 0.939) ve IPO
toplam skorlar1 (z =-0.255, p = 0.799) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

goriilmemistir.
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5.4.14. Katthmcilarin Meslek Disi Ugrasi (Hobi) Durumu ile

Motivasyon ve Is Performansi Olgeklerinin Analizi

Katilimeilari meslek dis1 ugrast (hobi) durumlari ile MO ve IPO toplam skorlari
arasinda anlamli bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Mann
Whitney U testi yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda,
katilimcilarin meslek disi ugrasi (hobi) durumlari ile IPO toplam skorlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olusmadigi (z = -0.565, p = 0.572)
gorlliirken, katilimcilarm meslek dist ugrast (hobi) durumlari ile MO toplam
skorlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin bulundugu (z = -1,987, p =
0.047) goriilmiistiir. Tablo 30°da, katilimeilarin toplam MO skorlar1 degerlerinin

katilimcilarin meslek dist ugrasi (hobi) durumuna goére dagilimi gosterilmistir.

Tablo 30. Katilimcilarm Toplam MO Skorlar1 Degerlerinin Meslek Dist Ugrasi

(Hobi) Durumuna Gére Dagilimi

Toplam MO Degerleri

Ortalama#SS | Ortanca (CAG) Min; Max

Katilmcilarin Var 86,66+19,14 93,00 (31,75) 44,00;110,00
Meslek Dis1 Ugras:

(Hobi) Durumu
Yok | 95,22+13,25 98,00 (13,00) 53,00;110,00

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arasi Genislik (Inter Quartile

Range) degerini ifade etmektedir.

Yukaridaki tabloda katilimcilarin Meslek Dis1 Ugrasi (Hobi) Durumu degiskenine
gore motivasyon diizeyleri verilmistir. Buna gore Katilimeilarin Meslek Dis1 Ugrasi
(Hobi) Durumu olanlarin motivasyon diizeyleri (86,66+19,14) Katilimcilarin
Meslek Disi Ugrasi (Hobi) Durumu olmayanlardan diisiik olarak bulunmustur
(95,22+13,25).
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59.4.15. Katihmcilarin Cahsilan Kurumun Fiziki Kosullarinin Verimli
Bir Calisma i¢in Uygun Oldugunu Diisiinme Durumu Ile Motivasyon ve Is

Performansi Olceklerinin Analizi

Katilimcilarin ¢alisilan kurumun fiziki kosullarinin verimli bir ¢aligma i¢in uygun
oldugunu diisiinme durumu ile MO ve IPO toplam skorlar1 arasinda anlamli bir
farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Kruskal-Wallis H testi
yapilmistir. Yapilan Kruskal-Wallis H testleri sonucunda, katilimcilarin galigilan
kurumun fiziki kosullarinin verimli bir ¢alisma i¢in uygun oldugunu diisiinme
durumu ile PO toplam skorlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin
olusmadign (x?(4) = 4,798, p = 0.309) goriiliirken, katilmcilarin ¢alisilan
kurumun fiziki kosullarinin verimli bir ¢alisma igin uygun oldugunu diisiinme
durumu ile MO toplam skorlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin
oldugu (x%(4) = 16,664, p = 0.002) goriilmiistiir. Tablo 31°de katilimcilarm
toplam MO skorlar1 degerlerinin katithmecilarin  galistigi  kurumun  fiziki
kosullarinin verimli bir ¢alisma i¢in uygun oldugunu diistinme durumuna gore

dagilim1 gosterilmistir.

Tablo 31. Katilimcilarin Toplam MO Skorlar1 Degerlerinin Calisilan Kurumun
Fiziki Kosullarmin Verimli Bir Calisma I¢in Uygun Oldugunu Diisiinme

Durumuna Gore Dagilimi

81



Toplam MO Degerleri

Ortanca ]
OrtalamaxSS . Min; Max
(CAG)
Evet, cok
102,60£3,60 | 104,00 (3,75) 96,00;105,00
uygun
Evet,
Katilomeilarn 89,22+20,07 | 97,00 (21,00) 44,00;110,00
uygun

Cahsilan

Kurumun Fiziki | Hayur,
Kosullarinin uygun | 91,97+18,87 |102,00 (30,00) 53,00;110,00
Verimli Bir degil

Cahisma l¢in
. Hayur,
Uygun Oldugunu
hi
Diisiinme ¢ 89,92+13,71 | 92,50 (25,75) 70,00;106,00
uygun
Durumu
degil
Fikrim
c 83,38+£12,63 | 85,00 (12,50) 58,00; 99,00
yo

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arasi Genislik (Inter Quartile

Range) degerini ifade etmektedir.

Yukaridaki tabloda katilimcilarin  Katilimcilarin  Calisilan Kurumun Fiziki
Kosullarinin  Verimli Bir Calisma I¢in Uygun Oldugunu DiisiinmeDurumu
degiskenine gore motivasyon diizeyleri verilmistir. Buna gore Katilimcilarin evet,
uygun olanlarin motivasyon diizeyleri (102,60+3,60) digerlerinden yiiksek olarak

bulunmustur.

5.4.16. Katihmcilarin Diizenli (Haftada En Az 3 Giin) Olarak Spor

Yapma Durumu ile Motivasyon ve Is Performansi Ol¢eklerinin Analizi

Katilimeilarn diizenli (haftada en az 3 giin) olarak spor yapma durumlari ile MO
ve IPO toplam skorlar1 arasinda anlamli bir farkin bulunup bulunmadigmi test

edebilmek amaciyla Mann Whitney U testi yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U
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testleri sonucunda, katilimeilarin diizenli (haftada en az 3 giin) olarak spor yapma
durumlari ile MO toplam skorlar1 (z = -1,553, p = 0.120) ve IPO toplam skorlar1 (z

=-0.375, p = 0.708) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark gériilmemistir.

5.4.17. Katihmeilarin Is Yerinde Sosyal Ortam Bulunma Durumu fle

Motivasyon ve Is Performansi Ol¢eklerinin Analizi

Katilimeilarin is yerinde sosyal ortam bulunma durumlari ile MO ve PO toplam
skorlar1 arasinda anlamli bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla
Mann Whitney U testi yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda,
katilimcilarin is yerinde sosyal ortam bulunma durumlari ile MO toplam skorlar1
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olusmadigi (z=-1,649, p = 0.099)
goriiliirken, katilimcilarin is yerinde sosyal ortam bulunma durumlan ile IPO
toplam skorlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin bulundugu (z = -
2,346, p = 0.019) goriilmiistiir. Tablo 32°de, katilimcilarin toplam PO skorlart
degerlerinin katilimcilarin is yerinde sosyal ortam bulunma durumuna gére dagilimi

gosterilmistir.

Tablo 32. Katilimeilarin Toplam iPO Skorlar1 Degerlerinin Is Yerinde Sosyal

Ortam Bulunma Durumuna Goére Dagilimi

Toplam iPO Degerleri
Ortalama+SS | Ortanca (CAG) Min; Max
Kathmelarm| g, 63,96+5,03 65,00 (7,00) 55,00:70,00
is Yerinde
Sosyal Ortam
Bulunma
Durumu Hay1r 59,75+£7,95 62,00 (10,00) 41,00; 70,00

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arasi Genislik (Inter Quartile

Range) degerini ifade etmektedir.

Yukaridaki tabloda katilimeilarin Katilimeilarin Is Yerinde Sosyal Ortam Bulunma
Durumuna gore performans puanlart verilmistir. Buna gore;sosyal ortamda
bulunanlarin performans puanlari (63,96+5,03) sosyal ortamda bulunmayanlardan

(59,75+7,95) daha yiiksek olarak bulunmustur.
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5.5. Katihmcilarin Demografik Profilleri Arasinda Yapilan Analizler

Kategorik verilerin karsilastirilmasinda Ki-Kare (Pearson Chi-Square Test) testi

kullanmustir. Istatistiksel anlamlilik degeri p<0.05 olarak kabul edilmistir.

5.5.1. Katiimcilarin Cinsiyeti ile Fazla Mesai Yapma Durumu

Arasinda Yapilan Analiz

Katilimcilarin cinsiyeti ile fazla mesai yapma durumu arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi
sonucunda, fazla mesai yapanlar ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel
olarak anlamlh bir iliskinin var oldugu (x?(1) = 32,516,p < 0.001)

goriilmektedir. Bu durum Tablo 33’te gosterilmistir.

Tablo 33. Katilimcilarin Cinsiyeti ile Fazla Mesai Yapma Durumu Arasindaki

Ki-Kare Testi Sonucu

Fazla Mesai Ki-Kare
Total P Degeri
'Yapma Durumu Degeri
Evet | Hayir
N 6 49 55
Kadin
% | 10,9% | 89,1% | 100,0%
Katihmcilarin
o 32,516 ,000
Cinsiyeti N 37 22 59
Erkek

% | 62,7% | 37,3% | 100,0%

Daha oncede belirttigimiz gibi fazla mesai motivasyon ve performans
tizerinde negatif etkiye sahiptir. Yukarida verilen Ki-kare analizine gore %62’si
fazla mesai yaparken kadinlarin %10,9’u fazla mesai yapmaktadir

denilebilmektedir.

5.5.2. Katihmcilarin Cinsiyeti fle Caisma Ortamn Durumu Arasinda

Yapilan Analiz

Katilimcilarin cinsiyeti ile ¢alisma ortami durumu arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi
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sonucunda, c¢aligma ortamimin iyi veya koti oldugunu disiinenlerle ile
katilimcilarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin olmadig:

(x%2(1) = 3,234, p = 0.072) gorilmektedir.

5.5.3. Katihmeilarin Cinsiyeti fle Yonetici Cinsiyet Durumu Arasinda

Yapilan Analiz

Katilimcilarin cinsiyeti ile yonetici cinsiyet durumu arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi
sonucunda, katilanlarin yoneticilerinin erkek veya kadin olmasi ile katilimcilarin
cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin olmadig (x%(1) =

1,204, p = 0.273) gorilmektedir.

5.5.4. Katihmcilarin Cinsiyeti ile Meslegi Kendi Istegi Ile Secme

Durumu Arasinda Yapilan Analiz

Katilimeilarin cinsiyeti ile meslegi kendi istegi ile se¢cme durumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki olup olmadigin test etmek amaciyla yapilan
Ki-Kare testi sonucunda, meslegini kendi istegi ile se¢gme durumu ile katilimeilarin
cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin var oldugu (x2?(1) =

6,752, p = 0.009) gorulmektedir. Bu durum Tablo 34’de gosterilmistir.

Tablo 34. Katilimcilarin Cinsiyeti Ile Meslegi Kendi Istegi Ile Segme Durumu

Arasindaki Ki-Kare Testi Sonucu

Meslegi Kendi Ki-
Istegi ile Secme Total Kare P Degeri
Durumu Degeri
Evet Hayir
Nl 51 4 55
Kadin
Katihmecilar %| 92,7% 1.3% 100,0%
n Cinsiyeti 6,752 009
N| 44 15 59
Erkek

%| 74,6% | 25,4% | 100,0%

Katilimcilarin cinsiyeti ile meslegi kendi istegi ile segme durumu incelendiginde;
Kadinlarin %92,7’sinin kendi istedigi meslegi sectigi ve erkeklerin %74,6’smin

kendi istedigi meslegi sdylenebilmektedir.
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5.5.5. Katiimcilarin Cinsiyeti Ile Meslek Nedeniyle Tedavi
Gerektirecek Fiziksel ya da Ruhsal Bir Siddete Maruz Kalma Durumu

Arasinda Yapilan Analiz

Katilimcilarin cinsiyeti ile meslek nedeniyle tedavi gerektirecek fiziksel ya da
ruhsal bir siddete maruz kalma durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi sonucunda, meslek
nedeniyle tedavi gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete maruz kalma durumu
ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin var
oldugu (x%(1) = 11,759, p = 0.001) gorilmektedir. Bu durum Tablo 35’te

gosterilmistir.

Tablo 35. Katilimeilarin Cinsiyeti Ile Meslek Nedeniyle Tedavi Gerektirecek
Fiziksel ya da Ruhsal Bir Siddete Maruz Kalma Durumu Arasindaki Ki-Kare Testi

Sonucu
Meslek Nedeniyle
Tedavi
Gerektirecek Ki-
Fiziksel ya da Total Kare P Degeri
Ruhsal Bir Degeri
Siddete Maruz
Kalma Durumu
Evet | Hayir
Kadi N 10 45 55
n 0 0, 0 0,
Katilimcilarimm % | 18,2% | 81,8% 100,0%
Cinsiveti 11,759 ,001
Insiyeti
Erke N 0 59 59
K 19| 0,0% |100,0% | 100,0%

Yukaridaki tabloda cisiyet degiskenine gore Meslek Nedeniyle Tedavi
Gerektirecek Fiziksel ya da Ruhsal Bir Siddete Maruz Kalma Durumu verilmistir.
Buna gore; erkeklerin hi¢ birisi siddete maruz kalmazken kadinlarin %18,2’s1

siddete maruz kalmistir denilebilir.
86



5.5.6. Katihmcilarin Cinsiyeti Tle Meslek Dis1 Ugrasi (Hobi) Durumu

Arasinda Yapilan Analiz

Katilimcilarin cinsiyeti ile meslek dist ugrasi (Hobi) durumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi
sonucunda, meslek dist ugrasi durumu ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin var oldugu (x%(1) = 12,335, p < 0.001)

gorilmektedir. Bu durum Tablo 36’da gosterilmistir.

Tablo 36. Katilmcilarm Cinsiyeti Ile Meslek Disi Ugrast (Hobi) Durumu
Arasindaki Ki-Kare Testi Sonucu

Ki-
Meslek Dis1 Ugras:
_ Total Kare | P Degeri
(Hobi) Durumu
Degeri
Var Yok
N 42 13 55
Kadin
K %| 76,4% 23,6% 100,0%
atihhmcilan
o 12,335 ,000
n Cinsiyeti N 26 33 59
Erkek
%| 44,1% 55,9% 100,0%

Yukaridaki tabloda katilimcilarin cinsiyet degiskeni ile Meslek Dis1 Ugrasi (Hobi)
Durumu verilmistir. Buna gore kadinlarin %74,4 iintin Meslek Dis1 Ugras1 (Hobi)
Durumu var iken erkeklerin %44,1’inin Meslek Dis1 Ugrasi (Hobi) Durumu vardir

denilebilir.
5.5.7. Katihmeilarin Cinsiyeti ile Egitim Durumu Arasinda Yapilan
Analiz

Katilimeilarin cinsiyeti ile egitim durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi sonucunda, egitim

durumu ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
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iliskinin var oldugu (x2(2) = 7,893, p = 0.019) oldugu goriilmektedir. Bu durum

Tablo 37°de gosterilmistir.

Tablo 37. Katilimeilarin Cinsiyeti Ile Egitim Durumu Arasindaki Ki-Kare Testi

Sonucu
Ki-
P
Egitim Durumu Kare
Degeri
Degeri
Total
Onlisans/| yijksek
_ Doktora
Lisans | Lisans
N 25 23 7 55
Kadin
K % | 455% | 41,8% | 12,7% (100,0%
atilimcilarim
o 7,893 | ,019
Cinsiyeti N| 14 40 5 | 59
Erkek
% | 23,7% | 67,8% | 8,5% (100,0%

Yukaridaki tabloda katilimcilarin cinsiyet degiskenlerine gore egitim durumlari

verilmistir. Buna gore kadinlarin; 45,51 onlisans/lisans, %41,8’1 yiiksek lisans ve

%12,7’s1 doktora mezunudur. Ayrica erkeklerin; %23,7’si Onlisans/lisans, %67,8’1

yiiksek lisans ve %8,5°1 doktora mezunudur.

5.5.8. Katilmcilarin Cinsiyeti fle Kurumda Cahsilan Siire Durumu

Arasinda Yapilan Analiz

Katilimcilarin cinsiyeti ile kurumda galisilan siire durumu arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi

sonucunda, kurumda ¢alisilan siire durumu ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin var oldugu (x2?(3) = 11,426, p = 0.010)

gorilmektedir. Bu durum Tablo 38’de gosterilmistir.
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Tablo 38. Katilimcilarin Cinsiyeti Ile Kurumda Calisilan Siire Durumu
Arasindaki Ki-Kare Testi Sonucu

Kurumda Calisilan Ki-Kare p
Sure Durumu Degeri | Degeri
Total
15 Y1l
1-5 | 6-10 | 11-15
Ve
Yil Yil il | .
Uzeri

N 16 33 3 3 55
Kadin

% | 29,1% |60,0% | 5,5% | 5,5% |100,0%

Katilimcilar:

11,426 | ,010

n Cinsiyeti Nl 19 | 22 | 18 | 2 59

Erkek

% | 32,2% |37,3%|27,1% | 3,4% |100,0%

Yukaridaki tabloda katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore kurumda caligilan stire
durumu verilmistir. Buna goére kadinlarin; %29,1°1 1-5 yil, %60°1 6-10 yil, %5,5’1
11-15 y1l ve %5,5°1 15 y1l ver iizeri olarak dagilmistir. Ayrica Buna gore erkeklerin;
%32,2°s1 1-5 yi1l, %37,3’1 6-10 yil, %27,1°1 11-15 y1l ve %3,4°1 15 yil ver tizeri

olarak dagilmstir.

5.5.9. Katihmeilarin Cinsiyeti ile Sektérde Cahsilan Siire Durumu

Arasinda Yapilan Analiz

Katilimcilarin cinsiyeti ile sektdrde galisilan siire durumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi
sonucunda, sektorde caligilan siire durumu ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin var oldugu (x?(3) = 13,421, p = 0.004)

goriilmektedir. Bu durum Tablo 39°da gosterilmistir.
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Tablo 39. Katilimcilarin Cinsiyeti Ile Sektdrde Calisilan Siire Durumu Arasindaki
Ki-Kare Testi Sonucu

Sektorde Calisilan Ki- P
Kare .
Sure Durumu _ . | Degeri
Degeri
Total
15 Yl
1-5 6-10 | 11-15
Ve
Yil Yil Yil . )
Uzeri
N 7 42 3 3 55
Kadin
% | 12,7% [76,4% | 5,5% | 5,5% |100,0%
Katilimcilarin
. 13,421 | ,004
Cinsiyeti N| 11 | 27 | 16 | 5 | 59
Erkek
% | 12,7% [76,4% | 5,5% | 5,5% |100,0%

Yukaridaki tabloda katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore sektdrde calisilan siire
durumu verilmistir. Buna gore kadnlarin; %12,7°si 1-5 yil, %76,4’0 6-10 yil,
95,51 11-15 y1l ve %5,5°1 15 yil ver {izeri olarak dagilmistir. Ayrica erkeklerin;
%12,7’si 1-5 yil, %76,41 6-10 yil, %5,5’1 11-15 yil ve %5,5’i 15 yil ver Gzeri

olarak dagilmistir.

5.5.10. Katilmeilarin Calisma Ortamu ile Yonetici Cinsiyeti Durumu

Arasinda Yapilan Analiz

Katilimcilarin ¢aligma ortami ile yonetici cinsiyeti durumu arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi
sonucunda, caligma ortaminin hem iyi hem de kotii oldugunu diisiinenler ile
katilimcilarin yoneticilerinin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliskinin var oldugu (x2(1) = 7,166, p = 0.007) goriilmektedir. Bu durum Tablo
40’da gosterilmistir.
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Tablo 40. Katilimcilari Calisma Ortamu ile Yénetici Cinsiyeti Durumu Arasindaki
Ki-Kare Testi Sonucu

Ki-
Yonetici Cinsiyeti Total |Kare |P Degeri
Degeri
Kadin Erkek
N 26 68 94
Iyi
Calisma % | 27,7% | 72,3% | 100,0%
Ortamm 7.166 ,007
Durumu N 0 20 20
Kot
% 0,0% 100,0% 100,0%

Yukaridaki tabloda katilimcilarin calisma ortami degiskenine goére yonetici
cinsiyeti dagimi verilmistir. Buna gore ¢alisma ortami iyi olanlarin %27,7’sinin

yoneticisi kadin iken %72,3 linilin yoneticisi erkektir denilebilir.

5.5.11. Katihmeilarin Cahsma Ortamu ile Yonetici Durumu Arasinda

Yapilan Analiz

Katilimeilarin galisma ortami ile yonetici durumu arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi
sonucunda, yonetici durumu ile ¢alisma ortami durumu arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliskinin var oldugu (x2(1) = 23,081, p < 0.001) goriilmektedir. Bu

durum Tablo 41°de gosterilmistir.
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Tablo 41. Katilimeilarin Calisma Ortami fle Yonetici Durumu Arasindaki Ki-Kare

Testi Sonucu

Ki-
Yonetici Durumu Total Kare | P Degeri
Degeri
Iyi Kot
N 68 26 94
Iyi
Cahsma % | 72,3% | 27,7% | 100,0%
Ortam 23,081 ,000
Durumu N 3 17 20
Kot
% | 15,0% 85,0% 100,0%

Yukaridaki tabloda katilimcilarin ¢alisma ortam1 degiskenine gore yonetici durumu
dagimi verilmistir. Buna gére ¢alisma ortami iyi olanlarin %72,3’Unun yoneticisi

iyi iken %27,7’sinin yoneticisi kotuddr denilebilir.

5.5.12. Katihmcilarin Calisma Ortam fle Fazla Mesai Yapma Arasinda

Yapilan Analiz

Katilimeilarin ¢aligma ortamu ile fazla mesai yapma durumu arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi
sonucunda, fazla mesaiye kalma ile ¢alisma ortami durumu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliskinin olmadig1 (x2(1) = 3,083, p = 0.079) goriilmektedir.

5.5.13. Katiimcilarin Calisma Ortamn Ile Egitim Durumu Arasinda

Yapilan Analiz

Katilimcilarin calisma ortamai ile egitim durumu arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iligki olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi sonucunda,
katilimcilarin egitim durumu ile ¢alisma ortam1 durumu arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliskinin var oldugu (x2(2) = 27,958, p < 0.001) goriilmektedir. Bu

durum Tablo 42°de gosterilmistir.
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Tablo 42. Katilmcilarin Calisma Ortami fle Egitim Durumu Arasimdakiki
Ki-Kare Testi Sonucu

Ki-
P
Egitim Durumu Kare
Degeri
Degeri
Total
Onlisans/| viiksek
) Doktora
Lisans LlsanS
N 30 60 4 94
1yi 0 0 0
31,9% | 63,8% | 4,3% | 100,0
Calisma % 0
Yo
Ortamm 27,958 ,000
Durumu N 9 3 8 20
Kot o | 480% | 150% | 400% | 1000
0
%

Yukaridaki tabloda katilimeilarin ¢aligma ortami durumu degiskenine gore egitim
durumu dagimi verilmistir. Buna gore ¢alisma ortami iyi olanlarin; %31,9°u

onlisans/lisans, %63,8°1 yliksek lisans ve %4,3’1 doktora mezunudur denilebilir.
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TARTISMA VE SONUC

Motivasyon, bir kiginin bir hedefe ulagmak i¢in yonlendirdigi arzu ve enerjinin
birlesimidir. Eylemin nedeni budur. Insanlarm motivasyonlarini etkilemek, o
zaman bilmeniz gereken seyleri yapmayi istemek demektir. Motivasyon, bir kisinin
bir hedefe ulagsmak i¢in yonlendirdigi arzu ve enerjinin birlesimidir. Eylemin nedeni
budur. Motivasyon, doyum ve basar1 hissi gibi igsel olabilir veya 6diiller, cezalar
ve hedeflerin kazanilmas1 gibi digsal. Her insan ayni1 sey tarafindan motive edilmez

ve zaman i¢inde motivasyonlar1 degisebilir.

Bir ¢aligan genellikle nasil dogru bir sekilde gerceklestirilecegini bilir, siire¢ iyidir
ve tiim kaynaklar mevcuttur, ancak bir nedenden 6tiirii, bunu yapmamay1 seger, bu
normalde motivasyon konusu oldugu anlamina gelir. Pek ¢ok isin pozisyona 6zgii
sorunlart olsa da, normalde sonu¢ alma konusundaki temel gorevimizden
odaklanmamiza neden olan kisiye 0zgii olan sorunlardir. Bu motivasyonel
problemler aile baskilarindan, kisilik ¢atismalarindan, davraniglarin diger insanlari

veya siiregleri nasil etkiledigine dair bir anlay1s eksikligi olabilir.

Bir sey, calisan ile kurulus arasindaki psikolojik sozlesmeyi kirarsa, lider,
belirtilerin 6tesine bakarak, bir ¢éziim bularak, soruna odaklanarak ve sonra bir
eylem plan1 uygulayarak sorunun tam olarak ne oldugunu bulmalidir. Bir liderin

icine girebilecegi en kotli durumlardan biri gergekleri yanlis anlamaktir.

Bu arastirmada, is yerinde motivasyon ve performans arasindaki iligki
incelenmistir. Bu amagcla, arastirmaya katilim gdsteren c¢alisanlarina; motivasyon
ve i performansia yonelik 5’1i Likert Olgekli sorular sorulmustur. Elde edilen
bulgular incelendiginde; katilimcilarin motivasyon ve is performanslari arasinda
pozitif bir korelasyonun oldugu, diger bir deyisle, katilimecilarin is yerinde ¢aligma
motivasyonu arttikga is performanslarinin da arttigi goriilmektedir. Ayrica
katilimeilarin is yerindeki calisma motivasyonlarinin iizerinde katilimcilarin yas
gruplarinin, kurumda ve sektorde ¢alistiklar siirenin, yonetici cinsiyetinin, meslek
nedeniyle tedavi gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete maruz kalma
durumunun, meslek dis1 ugrasi (hobi) ve calisilan kurumun fiziki kosullarinin
verimli bir ¢alisma i¢in uygun oldugunu diislinme durumunun etkili oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin is yerindeki is performansini ise katilimeilarin is yeri

caligma ortaminin, yoneticilerinin iyi veya kotli olmasinin, meslek nedeniyle tedavi
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gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete maruz kalma ve i yerinde sosyal ortam

bulunma durumlarmin etkiledigi goriilmektedir.

Arastirma sonuglarinda bunlarin yani sira, katilimcilarin cinsiyeti ile fazla mesai
yapma durumu, meslegi kendi istegi ile secme durumu, meslek nedeniyle tedavi
gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete maruz kalma durumu, meslek disi
ugrast (Hobi) durumu, egitim durumu ve kurumda ve sektorde caligtiklart siire
arasinda anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Son olarak, katilimcilarin is
yeri ¢alisma ortamini iyi veya kotii olarak degerlendirme durumlar ile yonetici
cinsiyeti ve yoneticilerinin iyi veya kotii olmasi durumlari ve katilimeilarin egitim
durumu arasinda anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Arastirma sonuglari

degerlendirildiginde asagidaki ¢ikarimlara ulagilmistir:

Is yerinde ¢alisma motivasyonu arttik¢a is performansi da artmaktadir. Motivasyon,
bireyin bir isi yapma giidlisinii ifade etmektedir. Dolayisiyla c¢alisma
motivasyonunun artmasiyla beraber is performansinin da artmasi oldukg¢a beklenen

bir sonugtur.

Her ne kadar 21-34 ve 45-54 yas arasinda motivasyon agisindan ciddi bir fark
goriinmese de, genglerde dagilimin daha genis olmasi ve ortanca degerin daha
yiiksek olmasi genclerde motivasyon diizeyinin daha yiiksek oldugu bigiminde
yorumlanmaktadir. Bunun yaninda sektorde caligilan siireye bakildiginda, yine 1-5
y1l calisan bireylerin motivasyon diizeylerinin anlamli bigimde yiiksek oldugu
gortlmektedir. Is hayatina yeni baslayan kisilerde motivasyon diizeyinin yliksek
olmasi olduk¢a normal bir durumdur. Geng yaslardaki isgorenler, para kazanmaya
yeni baglamanin verdigi heves ve daha uzun siiredir ¢aliganlara gore is hayatindaki
sorunlarla daha az karsilasmanin bir sonucu olarak daha yiksek motivasyon

duizeyine sahip olabilirler.

Kurumda 1-5 yil siire ¢alisanlarin motivasyon diizeyi diger gruplara gére anlamli
sekilde daha yiiksektir. Bunun yaninda 15 yil ve iizeri ¢alisan katilimcilarin da
motivasyon diizeyleri oldukca yiiksek olarak saptanmigtir. Bu durum kurumda yeni
calismaya baslayan kisilerin heniiz herhangi bir sorunla karsilagmamasi ve adapte
olma isteklerinin yiiksek olmasi ile bagdastirilmaktadir. Bunun yaninda 15 yil ve
tizeri siire boyunca ayni1 kurumda ¢alisan kisilerin ise kuruma alistiklari, tamamen
adapte olduklar1 ve bu nedenle motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu yorumu

yapilabilir.
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Calisma ortaminin iyi oldugunu diistinen katilimcilarin is performansi diizeylerinin
daha iyi diizeyde oldugu goriilmektedir. Ayrica c¢alisgilan kurumun fiziki
kosullarinin verimli bir ¢alisma i¢in ¢ok uygun oldugunu diisiinen katilimcilarin
motivasyon diizeylerinin diger gruplara gore anlamli bicimde yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bireyler, ortami ve kosullar1 iyi bir yerde c¢alistiklarinda kendilerini
daha rahat hissederler ve daha verimli calisabilirler. Calisilan kurumun fiziki
kosullarinin iyi oldugu isgdrenler tarafindan diisiiniildiiglinde, motivasyonlar1 da
yiiksek olacaktir. Bu nedenle ¢alisma ortamlarmin iyi oldugunu diisiinen
katilimcilarin is performanst diizeylerinin yiiksek olmasi, olduk¢a beklenen ve

normal bir bulgudur.

Yoneticilerini “iy1” olarak degerlendiren katilimcilarin is performanslarinin “kotii”
olarak degerlendirenlere gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Yoneticileri ile
saglikli ve verimli iletisim kurabilen bireylerin is performansi diizeylerinin daha
yiiksek olmasi1 son derece normal bir bulgudur. Yoneticisini seven ve onunla dogru
iletisim kurabilen bir bireyin motivasyon diizeyi de yiiksek olacaktir. Motivasyon
diizeyi yiksek olan bir bireyin ise is performansi diizeyinin yiiksek olmasi olduk¢a

normaldir.

Yoneticisi kadin olan katilimcilarin motivasyon durumlariin yonetici erkek olan
katilimcilara oranla daha yiiksek oldugu saptanmistir. Kadinlarin erkeklere gore
tolerans dizeyi daha yuksek olabilir. Yoneticisi kadin olan katilimcilarin

motivasyon diizeylerinin yiliksek olmasi bu durum ile bagdastirilabilir.

Meslek nedeniyle tedavi gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete maruz kalan
katilimcilarin motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Ayrica
meslek nedeniyle tedavi gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete maruz kalan
katilimcilarin is performanst diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu
bulgu olduk¢a sasirtici bir bulgudur. Siddete maruz kalmayan katilimcilarin
motivasyon diizeylerinin daha yiiksek olacagi beklenmistir. Tedavi gerektirecek
diizeyde bir fiziksel ya da ruhsal siddete maruz kalan katilimcilarin motivasyon
diizeylerinin yiiksek olmasi ilgili olay sonrast bireylerin islerine daha da fazla
baglanmalar1 ve psikolojik destek sonucunda motivasyonlarinin artmis olabilecegi
biciminde yorumlanmaktadir. Motivasyon diizeyi yliksek olan bireylerin, is

performansi diizeylerinin yiiksek olmasi da olduk¢a normaldir.
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Meslek dis1 bir ugrasi olmayan katilimcilarin motivasyon dizeylerinin, olanlara
gore daha yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir. Bu durum bireylerin tim ilgilerini
islerine yoneltmeleri sonucunda ortaya ¢ikmis olabilir. Genellikle meslek dis1 bir
ugrasa yani hobiye biiyiik bir tutkuyla bagli olan kisilerin bu hobi sayesinde para
kazanma istegi i¢inde olduklar1 ve hobilerini ise doniistiirdiikleri bilinmektedir.
Hobisi olmayan bireylerin ise islerine daha bagli olabilecekleri, bu nedenle

motivasyon diizeylerinin daha yiiksek olabilecegi diisiiniilmektedir.

Is yerinde sosyal bir ortam oldugunu diisiinen katilimcilarin is performansi
diizeylerinin diisinmeyenlere oranla daha yiiksek oldugu saptanmistir. Is yerinde
sosyal bir ortamin olmasi, ¢aliganlar arasi isbirligini de artiracak ve dolayisiyla
calisan motivasyonu ylikselecektir. Calisan motivasyonunun yiiksek olmasi

sonucunda da is performansi diizeyinin ylikselmesi olduk¢a normal bir durumdur.

Birgok kurum, yasama, cinsiyete ve diger kaliplara dokunarak calisanin katilimi ve
motivasyonu konusuna yaklasir. Motivasyon ve Performans, bu farkliliklara
meydan okumakta, grup farkliliklarinin genellikle abartildiginin ve bireyleri
gercekten neyin motive ettigini neyin kalbine almanin en 6nemli oldugunun kaniti
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu tez, calisanlarin memnuniyetini artirmak,
kurumsal verimliligi artirmak ve ¢alisanlarin cirosunu azaltmak i¢in kuruluslarin
tiim motivasyonlart - is giivenligini ve kisisel biiyiimeye olan ihtiyac1 - goz 6ntinde

bulundurmalarini saglamak i¢in bir rehberdir.

Orijinal arastirmanin temelini olusturan Motivasyon ve Performans, ¢alisanlarin
motive edici ilkelerinin sadece liderlik diizeyinde degil, liderlik diizeyinde degil,
organizasyonun tiim seviyelerinde nasil uygulandigim1 gostermek i¢in finans,
perakende, kamu ve diger sektorlerden Ornek olay incelemeleri sunar.
Degistirilebilir ve gelistirilebilir. Cephe noktalarina etkili ziyaretler yapmak i¢in bir
cerceve ile tamamlanan IK profesyonellerinin dogru sorular sormasina, dis
motivasyon gelistirme programlarinin uygulanip uygulanmamasini segmesine ve
bir ¢aliganin sirkette ilerleme arzusu iizerinde gergek bir etki yapmasina yardimci

olacaktir.

Calisma baglamindaki motivasyon bireyin Orgiitsel hedeflere yonelik c¢aba
gosterme ve siirdiirme istegi olarak tanimlanmaktadir. Ydneticiler i¢in zorluk bu tiir

bir motivasyonun nasil olusturulacagidir. Ek olarak, kaynak kullanimi yetersiz
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ortamlardaki galisanlar i¢in 6nemli olan motivasyon faktorleri hakkinda ¢ok az sey

bilinmektedir:

Motivasyon iizerine bir¢ok teori olmasina ragmen, iki farkli motivasyon alani
genellikle karisti: bir iste olma motivasyonu ve gerceklestirme motivasyonu. Her
ikisi de onemlidir ve yoneticilerin faaliyetlerinin her iki alandaki etkisini
anlamalidir. Herzberg'in isyerinde iki faktorlii motivasyon teorisi bu tez bu iki
motivasyon alani arasindaki farki agiklamak icin kullanilmistir. Is tatmininin (veya
gergeklestirme motivasyonunun) ana nedenleri olan tatmin edicileri, eksik veya
yetersiz olarak algilandiginda, is tatminsizliginin (veya bir iste kalmanin
motivasyonu) temel nedenleri olan tatminsizlerden ayirt eder. Motive edici

faktorlerin 6rnekleri; basari, taninma, sorumluluk ve isin kendisidir.

Bu calismada tanimlanan ana motivasyon faktorleri - tanima, sorumluluk ve egitim
Herzberg tarafindan belirtilen tatmin edici maddelerle uyusuyor. Bununla birlikte,
Ornegin, egitim motivasyonunun bilgiyi giincelleyerek (tatmin edici) veya maas
tamamlayici (tatmin edici) yaparak gercekten ilerleme ile ilgili olup olmadigi her
zaman ac¢ik olmadigi ig¢in) bu, dikkatle sonuclandirilmalidir. Ek olarak,
calismamizda maas 6nemli bir itici gl¢ olarak gortilmekte olup, Herzberg bunu

memnuniyetsiz olarak siniflandirmaktadir.

Her ne kadar maaslar ve tesvikler ¢alisanlar icin dnemli faktorler olsa ve ihmal
edilmemelidir, ¢aligma motivasyon kazanimlarinin personele daha fazla
sorumluluk vererek, personeli sorumlu tutarak ve tanima mekanizmalarin
gelistirerek yapilabilecegini gostermektedir. Nihayetinde bakim kalitesinin ve
erigilebilirligin 1iyilestirilmesine katkida bulunacak olan motivasyondaki bu
kazanimlar, bu motive edici faktorlerle eslesen gelismis performans yonetimi

faaliyetleri ile saglanabilir.

Yoneticiler i¢in, Herzberg'in modeli iki tiir motivasyon hakkinda diistinmek ve
bunlar1 ele almak i¢in uygun stratejileri se¢gmek i¢in yararl bir yol olabilir. Bununla
birlikte, uygun IK faaliyetlerinin formiilasyonu, calisanlari i¢in hangi faktdrlerin

kendi 6zel baglamlarinda motive edici oldugunun belirlenmesi ile yapilmalidir.
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EKLER

Ek A. Anket Sorulart

I. DEMOGRAFIK SORULAR
1. Cinsiyetiniz

() Kadmn () Erkek

2. Yasmiz

()21-34 ()35-44 () 45-54 () 54 ve Uzeri
3. Medeni durumunuz

() Bekar () Evli

4. Cocugunuz var m?

() Hayir, yok () Evet, ........... cocugum var
5. Egitim durumunuz

() Ik gretim

() Lise

() On lisans/Lisans

() Yuksek Lisans

() Doktora

6. Kurumda calhistiginiz siire
() 15yl

()6-10 yil

() 11-15 y1l

() 15 y1l ve tizeri

7. Sektdrde cahstigimiz siire

() 15yl

()6-10 yil

()11-15y1l

() 15 y1l ve tizeri

8. Bu meslegi kendi isteginizle mi sectiniz?

() Evet () Hayir

Liitfen asagidaki sorular diisiincelerinize uyan sekilde cevaplandirin.
9. Calisma Ortam () lyi () Kotl

10. Yoneticim () Iyi () Kot

11. Ydneticim () Kadin () Erkek
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12. Mesleginiz nedeni ile tedavi gerektirecek fiziksel ya da ruhsal bir siddete
maruz kaldiniz m?

() Evet () Hayir

13. Fazla mesai yapiyor musunuz?

() Evet (Haftada .........saat) () Hayir

14. Meslek dis1 ugraslariniz (hobi) var m?

() Evetvar................. () Hayir yok.

15. Fazla mesai yapiyor musunuz?

() Evet (Haftada ............ saat) () Hayir

16. Calismus oldugunuz kurumun fiziki kosullarin verimli bir ¢alisma icin
uygun oldugunu diisiinityor musunuz?

() Evet, cok uygun () Evet, uygun () Hay1r, uygun degil
() Hayrr, hi¢ uygun degil () Fikrim yok

17. Diizenli (haftada en az 3 giin) olarak spor yapar misimiz?

() Evet, yaparim. () Hay1r, yapmam.

18. Is yerinde sosyal ortam var m? (kres, lojman ve vb)

() Evet () Hayir
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II. MOTiVASYON OLCEGI
Ozdasl, K., & Akman, H. (2012). I¢sel ve digsal motivasyonda cinsiyet ve drgiitsel
statli farklilasmasi: Tirk Telekomiinikasyon A.S. c¢alisanlar1 tizerinde bir

arastirma. Visionary E-Journal/Vizyoner Dergisi, 4(7).

3| . s |8
Asagidaki ifadelerin is yerinizde size g % % = § = o =
. g S |8 5|5 5SS
ne derece isteklendirdigini belirtiniz. K = S S8 Slx S
< @ T xlx = 8=
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= O
Isimi tam olarak yapabilecek yetki ve ) 3 A 5
glice sahip olmak
Isimi iyi yapmak ve isimde basarili
* 1 2 3 4 5
olmak
Isimi erektiginde enisleterek
N v g' 1 2 3 4 5
sirketime katma deger katabilmek
Yaptigim isin kisisel yetenek ve
- 1 2 3 4 5
becerilerime uygun olmasi
Yaptigim isin saygin bir i olduguna
_ 1 2 3 4 5
inanmak
Yaptigim isle ilgili sorumluluk sahibi
1 2 3 4 5
olmak
Yaptigim isin 6nemli bir is olduguna
_ 1 2 3 4 5
inanmak
Meslegimin gereklerini bagimsiz bir
] ] o 1 2 3 4 5
sekilde yerine getirebilmek
Meslegimle ilgili konularda
misterilerimin ~ sorunlarina  ¢6ziim 1 2 3 4 5
uretebilmek
Kendimi 6nemli bir sahsiyet olarak
- , 1 2 3 4 5
gbrdiiglim bir is ortamina sahip olmak
Almis  oldugum egitim  sonucu
edindigim  bilgileri uygulayabilme 1 2 3 4 5
imkanimin olmasi
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Bagarili  caligmalarimdan  dolay1

odullendirilmem

Basarili ¢alismalarimdan dolayr prim

ddenmesi

Ozel yasantim ile ilgili olarak
istedigimde  isyerinden uzaklagsma

imkanimin olmasi

Meslegimde kariyer yapma imkanimin

olmasi

Meslektaglarimdan daha iyi oldugum
zaman istlerim tarafindan

farklilastirilmak

Kendi isimin patronu olmak

Esnek c¢alisma saatlerinin olmasi

Modern fiziksel kosullara sahip bir

igyerimin olmasi

Isyerimde ihtiya¢ duydugum teknolojik

arac ve gereglerin bulunmasi

Yaptigim isten aldigim ticret miktari

Meslegimde, mesleki dayanismanin

olmasi
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I11. iS PERFORMANSI OLCEGI
Gurbuz, E. (2014) (2014). Calisanlarda Orgiit Kiiltiirii ve Is Performans1 (Antalya
Atatiirk Devlet Hastanesi Calisanlar1 Ornegi). Yayinlanmams Yiiksek Lisans Tezi.

Istanbul: Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi belirtiniz.

Kesinlikle
katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle

Katilmiyorum

Isimin bana sagladig1 giivenligin derecesi performansimi

=
N
w
S
ol

etkiler.

Aldigim maas ve terfilerin miktar1 performansimu etkiler. 1 2 3 4 5

Isimin bana verdigi kisisel gelisme ve yiikselme imkani

performansimu etkiler.

Isimde birlikte calistigim, etkilestigim ve konustugum

kisiler performansimu etkiler.

Amirlerimin bana gosterdigi adil davramis ve saygi

derecesi performansimu etkiler.

Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu

performansimu etkiler.

Is sirasinda birlikte calistigim arkadaslarimi tanima sansi

performansimu etkiler.

Amirlerimden  gordiigim  destek ve  rehberlik

performansimu etkiler.

Yaptigim isin karsihiginda aldigim paranin adaletlilik

derecesi performansimu etkiler.

Isimin kendime ait, bagimsiz diisiince ve davramslari

uygulayabilme imkan1

Isyerimin gelecegim acisindan vaat ettigi giivence

derecesi performansimu etkiler.

Isyerimdeki ¢alisanlara yardim etme firsat1 performansimi

etkiler.

Isyerimdeki yarigma(miicadele) firsat1 performansimi

etkiler.

isyerimdeki yonetimin tutumu performansimi etkiler. 1 2 3 4 5
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