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TURKOZ, Osman, Is Motivasyonunun, Bireysel Mutluluga ve Is Performansina
Etkisi: Burdur Ili Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Burdur, 2022)

OZET

Motivasyon kavrami organizasyonlarda is goren bireylerin calisma
performanslarin1 ve mutluluk diizeylerini {ist seviyede tutmasini saglayan 6nemli bir
unsurdur. Bu ac¢idan degerlendirildiginde motivasyon kavraminin bireysel mutluluk ve is
performansi iizerindeki etkisi kacinilmaz bir durumdur. Diger bir yandan motivasyon
kavraminin organizasyonlar agisindan pozitif etkilerinin olmast durumunun bundan ayr1

olarak diisiiniilmesi miimkiin degildir.

Bu amagcla Burdur ilinde faaliyet gosteren 400 zincir market ¢aligani iizerinde
anket yontemi kullanilarak arastirma gergeklestirilmistir. Ankette Dogan ve Cotok,
(2011) tarafindan Tiirkge ’ye uyarlanan Oxford Mutluluk Olgegi Kisa Formu, Diindar ve
arkadaslar1 (2007) tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanan Motivasyon Olgegi, Col (2008)

tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanan Is Performansi1 Olgegi kullanilmistir.

Arastirmanin bulgularina gére motivasyonun is performansi iizerinde anlamli ve
pozitif bir etkisinin ve aralarinda anlamli ve pozitif iligkinin oldugu tespit edilmistir.
Ayrica motivasyonun mutluluk {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin ve aralarinda
anlamli ve pozitif iliskinin oldugu saptanirken, is performansinin, mutluluk iizerinde
anlamli ve negatif bir etkisinin ve aralarinda anlamli ve negatif iliskinin oldugu tespit

edilmistir.

Demografik  degiskenler baglaminda yapilan fark analizi  sonuglari
degerlendirildiginde zincir market c¢alisanlarinin medeni durumlar1 baglaminda bekar
bireyler ile evli bireyler arasinda motivasyon diizeylerinde anlamli farkliliklar oldugu
belirlenmistir. Yas faktorii degerlendirildiginde ise i¢csel motivasyon ve is performansi
baglaminda anlamli farkliliklarin oldugu tespit edilmistir. Diger bir degisken olan egitim

anlaminda ise i performansi baglaminda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Motivasyonu, Bireysel Mutluluk, Is Performansi



TURKOZ, Osman, The Effect of Job Motivation on Individual Happiness and
Job Performance: The Case of Burdur Province, Master Thesis, Burdur, 2022)

ABSTRACT

The concept of motivation is an important element that enables individuals
working in organizations to keep their work performance and happiness levels at a high
level. From this point of view, the effect of the concept of motivation on individual
happiness and job performance is inevitable. On the other hand, it is not possible to

consider the situation that the concept of motivation has positive effects on organizations.

For this purpose, a survey was conducted on 400 chain market employees
operating in Burdur province by using the survey method. The Oxford Happiness Scale
Short Form adapted to Turkish by Dogan and Cotok (2011), the Motivation Scale adapted
to Turkish by Diindar et al. (2007), and the Job Performance Scale adapted to Turkish by
Col (2008) were used in the survey.

According to the findings of the research, it has been determined that motivation
has a significant and positive effect on job performance and there is a significant and
positive relationship between them. In addition, it has been determined that motivation
has a significant and positive effect on happiness and there is a significant and positive
relationship between them, while job performance has a significant and negative effect

on happiness and there is a significant and negative relationship between them.

When the results of the difference analysis made in the context of demographic
variables were evaluated, it was determined that there were significant differences in
motivation levels between single individuals and married individuals in the context of
marital status of chain market employees. When the age factor was evaluated, it was
determined that there were significant differences in terms of intrinsic motivation and job
performance. In terms of education, which is another variable, it has been determined that

there are significant differences in the context of job performance.

Key Words: Work Motivation, Individual Happiness, Business Performance
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GIRIS

Isletmelerin ve kurumlarin temel unsurunu insanlar olusturmaktadir. Isletmelerde
ve kurumlarda calisan insanlarin beklentilerine karsilik alabilmesi, onlarin anlagilmas, is
gdren bireylerin ¢alisma performansini ve mutlulugunu etkileyecegi diisiiniilmektedir. Is
goren bireylerin yeteneklerinin ve potansiyellerinin ortaya ¢ikmasindaki en etkili arag
kuskusuz motivasyondur. Motivasyon, bireyin isi gerceklestirmek i¢in duydugu
giidiilenmedir. Is goren bireylerin sorumluluklarini basarili ve verimli bir bicimde
gerceklestirebilmesi icin maddi, manevi, fiziki ve tinsel (ruhsal) yonden motive

edilmeleri gerekmektedir.

Motivasyon seviyesi yliksek olan birey, is eylemini gerceklestirirken yaptigi isi
sevkle ve icinden gelerck gerceklestirir. Isinden haz duyan is goren, is performansini da
en iist diizeyde sergiler. Is gorenlerin is performansimi ve verimliliklerinin artmasi igin
motivasyon faktorleri ile motive edilmesi gerekmektedir. Motivasyon seviyesinin diisiik
oldugu bir bireyden yiiksek diizeyde bir performans gdstermesi beklenemez. Is goren
bireylerin hangi motivasyon faktorleri ile motive olacaginin belirlenmesi yiiksek
motivasyon ve i§ performansi i¢in en dnemli unsurlardan biridir. Bu nedenle yoneticilerin
is gorenler ile iletisim seviyesini yiiksek tutmasi ve onlar1 gozetmesi gerekmektedir. Her
bir is gorenin farkli gereksinimlere ihtiya¢ duydugu farkl kiiltiir ve ailelerden geldigi
dikkate alinarak her birinin ayn1 sekilde motive olamayacaginin farkina varilmasi ve is
gorenler i¢in en uygun motivasyon faktorlerinin se¢ilmesinin daha dogru olacag: ifade

edilmektedir.

Motivasyon aym zamanda is gdrenlerin bireysel mutluluklariyla da ilgilidir. Is
yerinde motivasyonu yiiksek olan bireylerin ayni zamanda mutluluk diizeylerinin de
yiikksek oldugu goriilmektedir. Bireysel anlamda mutlu olan bir is goérenin hem
motivasyon hem de calisma performansi yiiksektir. Is goren bireylerin mutluluk
diizeylerindeki negatif durumlar bireyi olumsuz olarak etkilemektedir. Bu nedenle bireyin

is yerinde mutlu olabilmesi i¢in motivasyon diizeyinin yiiksek olmas1 gerekmektedir.

Insanlar ile siirekli iletisim ve etkilesim iginde olan zincir marketler de is goren

bireylerin motivasyonu olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Yapilan bu caligmada



calisanlarin motivasyonlarinin bireysel mutluluklart ve is performanslarina olan

etkilerinin ve aralarindaki iligkinin saptanmasi amaglanmustir.

Arastirma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde is motivasyonu kavrami
ve motivasyon kavraminin tanimi, 6nemi, tiirleri, teorileri, katkilart ve motivasyon ile

ilgili aragtirmalardan s6z edilmektedir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde, mutluluk ve bireysel mutluluk kavraminin
tanimi, boyutlari, kuramlari, mutlulugu etkileyen faktorler, is yeri mutlugu ve bireysel

mutluluk ile ilgili aragtirmalardan s6z edilmektedir.

Arastirmanin {igiincii bolimiinde, performans ve is performansit kavraminin
tanimi, etkileyen faktorler, onemi, yonetimi, degerlendirmesi, boyutlar1 ve is performansi

ile ilgili aragtirmalardan s6z edilmektedir.

Arastirmanin  dordiincii ve son bdoliimiinde ise, arasgtirma ve bulgular iizerinde

durulmustur.



BIRINCI BOLUM
1.MOTiVASYON VE iS MOTIVASYONU KAVRAMI
Bir Latin terimi olan “movere” kelimesinden ortaya ¢ikan motivasyon kavrami
hareket etmek ve ayni zamanda hareketlendirme anlamlarinin temeline dayanmaktadir.
Fransizca ve Ingilizce de motive kelimesinden tiireyerek ortaya ¢ikmustir. Tiirkce de ise
diirtii yada harekete gegmek anlamina gelir(Kaplan, 2007:3). Diirtii bireyin karakteristik
Ozelliklerin olusmasinda bireyin gercgeklestirdigi davraniglar1 bilerek veya bilmeyerek
ortaya ¢ikarmasi durumudur. Ozetle bireyin gerceklestirecegi bir durumun bireyde
gosterdigi glic olarak tanimlanmaktadir. Bu gli¢ durumunun &nemli 6zellikleri ise

harekete geciren, hareketlerin siirekliligini saglayan ve bu hareketlerin olumlu yonde

olmasidir(Kiling, 2012:133).

Motivasyon kavraminin ¢ok sayida tanimi bulunmaktadir asagida motivasyon ile

ilgili tanimlar bulunmaktadir.

e “Bireylerin kendi hedeflerini 6nemseyerek istedikleri sekilde hareket etmeleri”

e Kisilerin 06zel bir davranisa bagli olarak gercgeklestirdikleri hareket ve
hareketlendirme durumuna yol agan ¢evreden veya kendinden kaynaklanan farkli
diirtli ve gldiler toplulugu.

e Bir hareketin siirekliligi, hiddeti ve yonii {izerine hizli ve ¢abuk yapilan giic
hareketi.

e Biris olgusunu gerceklestirme istegidir, bireyin ihtiyaglarini tatmin etme duygusu
stirekliligini sagladig siirece bu olgu devam etmektedir.

e Yapilan isin diirtiilere bagl olarak harekete dontistiiriilmesi durumudur(Simsek

vd., 1998:131).

Motivasyon ile ilgili tanimlar ne kadar ¢ok olursa olsun motivasyonun tanimi karisik
bir durumu c¢agristirmaz. Motivasyon i¢in genel bir ifade den bahsetmek gerekirse
motivasyon bir eylemi gerceklestirmeye istekli olma ve diirtiilerin ortaya ¢ikmasi olarak
ifade edilir. Fakat motivasyon; is motivasyonu, psikolojik motivasyon, fiziksel
motivasyon ve sosyal motivasyon olmak iizere gesitlendirilebilir(Eroglu, 2000, akt.

Yilmaz, 2017:21-22).

Bir bireyin hal ve hareketlerini algilayabilmek ve onu cezbetmek icin insanin

gereksinimlerini bilmek gerekir. Bireyin ihtiya¢ ve gereksinimleri biyolojik, psikolojik



ve sosyal durum hallerinin bozulmast ile olusan eksiklikler olarak ifade

edilmektedir(Davis, 1988:3).

Is motivasyonu kavramu ise, bir insanin bir eylemi gergeklestirirken o eylemi icinden
gelerek gerceklestirme derecesi ve orglitiin hedeflerine yonelik gayret géstermesi olarak
tanimlanmaktadir(Karakaya ve Ay, 2007:55). Farkli bir tanima bakacak olursak is
motivasyonu, ¢aligma eylemi gergeklestiren bireyin isiyle ilgili davranislarinin ortaya
cikmasi, yonlendirmesi ve siirekliligin devam etmesi olarak tanimlanmaktadir(Keser,
2006:47). Endise, sorumluluk olarak hissetme ve sevgi kisinin davraniglarinin
degismesine neden olan ii¢ duygu tiirli olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Endiseden dolay1
motive oldugumuz zaman yapacagimiz isi zorunluluktan yapariz. Sorumluluk olarak
hissettigimiz zaman ise motive oldugumuzda bu isi yapmamiz gerektigini diisiindiigiimiiz
i¢in yapariz. Sevgiden kaynakli motive oldugumuz zaman ise kendimiz istedigimiz i¢in

yapariz(Us, 2007:9-10).

Yapilan iste motivasyon ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir, ¢linkii motivasyonu ytiksek
olarak c¢alisan birey yapilacak olan iste etkinligini ve istekligini daha ¢ok ortaya koymasi
beklenir. Is motivasyonun yararlari arasinda en énemli olani is verimliliginin artmasidir,
verimliligin artmasi iginde is arzusunu artirmak gerekmektedir. Isin ¢abuk ve tamamen
yapilmasi is motivasyonuna bagli olarak gerceklesmektedir. Calisan bireyler is
motivasyonlarii 1iyi bir sekilde karsilarsa yaptiklari iste kendilerini daha neseli
hissederler ve is verimlilikleri artar(Hartanto vd., 2019:2148). Motivasyon kavraminin
bir diger 6nemli noktasi ise ¢alisan bireylerin gereksinimlerinin ve ¢alisan bireyler i¢in
nelerin 6nemli oldugunun saptanmasidir. Bu sebepten dolay1 kurumun tamamaiyla ilgili
yaklasimlarin 6nemli oldugu kadar bireylerin kisisel yaklagimlarina da ihtiya¢ oldugunu
goriilmektedir. Caligsan bir bireyi motive eden bir etmen baska bir ¢alisan1t motive etmek
icin verimli olmayabilir. Gereksinimlerin farkliligi ve devamliligi hal ve hareketlerin
karisikligr ve devamliligina sebep olmaktadir. Bu ylizden dolayr motivasyon ile ilgili
gereksinimlerin siklikla kontrol edilmesi gerekmektedir(Karakaya ve Ay, 2007:57). Buna
gore buradan ¢ikarilacak sonuglar gz oniine alindig1 zaman is eylemini gerceklestiren
bireylerin ¢calisma motivasyonlarini gerceklestirecek faktorlerin belirlenmesi ve faaliyete
gecmesi  gerekmektedir. Gergeklestirilen islerin amaca ulagmast is eylemini

gergeklestiren bireylerin memnun olmalarina ve haz almalariyla dogrudan iliskilidir. Bu



nedenle calisan bireylerin gereksinimlerinin karsilanmasi motivasyon i¢in 6nemli bir

unsur olusmaktadir(Kogel, 2005:645-646).

Giidii gereksinimlerin ortadan kalkmasi i¢in kigileri hareket haline gegiren ve davranig
durumuna yonlendiren bir durum olarak tanimlanirken motivasyon ise bu hareketlerin
sonucudur. Ozetle giidiilerin sonucunda gergeklesen bir siirectir. Bu siire¢ dért asamadan

olugmaktadir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:40).

Sekil 1. Motivasyon Siireci

1.Asama Tatmin
Edilmemis ihtiyaclar

4.Asama izr;A§arr;a
ihtiyaglarin Tatmini tiyaglarin
Uyarilmasi

3.Asama Davranis

Kaynak: (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:40)

Sekil 1°de goriildiigii lizere motivasyon siirecinin asamalar1 sekildeki gibi ele
almmistir. ilk olarak bireyin davramis durumu, ihtiyaci gerceklestirmek amaciyla
giidiilenir ve bu nedenle birey kendisine amaglar olusturmaya baglar. Bu asamayla
motivasyon siirecinin ilk adimi atilmis olur. Ikinci asama da ise bireyin hareket haline
gecmesi igin itici bir kuvvete gereksinim vardir. Ugiincii asamada ise bireyin gereksinimi
ortaya ¢iktiginda ortaya cikan gereksinimin gergeklestirilmesi dogrultusunda uyarilma
sonucu bir davranista olmasi asamasidir. Son asama olan dordiincii asamada ise kisinin

ortaya c¢ikardigi davramig hali  gereksinimini  gerceklestirmesiyle tatmine

ulasmasidir(Oztiirk ve Diindar, 2003:58).



1.1 Motivasyonun Onemi

Motivasyon kavraminin 6nemi, orgiitler yoluyla insan faktorlerini hedef gostererek
ortaya cikarilmasindan olusmaktadir. Orgiitlerin hedeflerine ulasmasindaki en énemli
etken insandir. Teknolojik anlamda orgiitlerin {ist diizey teknolojik imkanlara sahip
olmasi tek basina bir anlam ifade etmemektedir. Ciinkii is yiirlitme isleminde is gorenler
yeterince tatmin ve entegre olamadiklar siirece orgiitler devamliliklarini basarili bir
sekilde yiiriitemezler. Isi yapan bireylerin 6rgiitlerden maddi kaynaklar, ileri zamanlar
icin giivence, giivenlik ve egitim anlaminda imkanlar bekler. Orgiitler ise calisan
bireylerinden zihinsel yeteneklerini 6n plana ¢ikarmasini bekler(Sabuncuoglu ve Tiiz,

1995:86).

Orgiitlerle g¢evrili bir diizende insanlar &rgiitler ile birlikte yasamim
siirdiirmektedirler. Bu nedenle bireylerin ¢alisma olanaklarina baktigimiz zaman her bes
kisiden dordii bu orgiitler icerisinde yer almaktadir. Birgok insan da giin igerisinde ki
vakitlerini bu orgiitlerde gecirmektedir. Bunlarin sonucunda insanlarin hal ve
hareketlerine yol gdsteren motivasyonun insanlar ve Orgiitler agisindan Onemi

azimsanmayacak sekilde fazladir(Lawler III, 1994:7).

Orgiitiin etkinligini ve is gorenlerin is tatmini motivasyon araciligiyla olusmaktadir.
Motivasyonun iist seviyede oldugunu orgiitlerde is gorenler birbirleri ile 1yi bir iletisim
halindedirler. Bu nedenle orgiite olan riyakarliklar1 artar, orgiite olan uyumsuzluklari
azalir ve isi birakma durumlar1 azalma egilimine ge¢mektedir. Fakat motivasyonlari iist
seviyeye c¢ikarmak icin kullanilan secenekler her is gbren icin ayni verimi
gostermeyebilir. Bu sebeple yoneticiler 15 gorenleri gozlem yoluyla takip ederek is
gorenlerin Ozelliklerine gore bir personel planlamasi yapmas: gerekmektedir ve
motivasyon seviyelerini yiikseltmek i¢in kullanilan ydntemleri personele uygun bir
bicimde sekillendirmesi gerekmektedir(Bahadir, 2018:19). Yoneticiler motivasyon
kavraminin 6nemini daha iyi anlamali ve motivasyonun onemine daha cok dikkat
etmelidirler. Yoneticilerin is gorenleri orgiitiin hedefleri dogrultusunda yon gdstermeleri
orgiitler ve is gorenlerin ulagilmak istenen amaglar ile ortak noktada bulusmasini
saglamaktadir. Motivasyon ve ig gorenlerin is verimlilikleri kavramlari birbirleriyle dogru

orantilidir. Is gorenler kendisi igin gerekli olan bilgilerini, kabiliyetlerini, azimlerini



Orgiitiin varyasyonlarin1 kavrayacak ve ayni zamanda yon verebilecek sekilde uyarlarsa

orgiitlerde basari artacaktir(Kogel, 2005:633).

Motivasyonun is eylemini ger¢eklestiren bireyler ve oOrgiitler agisindan faydalari

asagidaki gibi siralanabilir.

Calisanlarin ana ekonomik gereksinimlerini ¢g6zmeye olanak hazirlamaktadir.
Calisanlarin  ¢evresel gereksinimlerini ortadan kaldirmak ig¢in  temel
olusturmaktadirlar.

Calisanlarin becerilerini {ist seviyeye ¢ikaracak unsurlarin incelenmesine temel
olusturmaktadir.

Orgiitler, ¢alisanlarin etkinligine, ¢evresel ve ekonomik rahathik sartlarmimn
tyilestirilmesine yonelik bir rekabet ortaminin olugmasina temel hazirlamaktadir.
Kisilerin tretkenlik ve liderlik oOzelliklerinin ortaya ¢ikmasina temel
hazirlamaktadir.

Calisanlar1, motivasyon se¢eneklerinden daha fazla verim almaya yon gostermeli
ve ayn1 zamanda birbirleriyle olan pozitif rekabeti ilerletmektedir.

Gelisen ekonomik, teknolojik ve ¢evresel sartlara gore Orgiitleri “esnek
motivasyon” sistemlerinin kabul ettirilmesine sartlandirmaktadir.

Motivasyon kavrami, ¢calisanlarin hedefleri ile 6rgiitiin hedeflerini iliskilendirmek
icin yapilan tiim yollar1 igermektedir. Motivasyon hem orgiitiin etkinliginin
artmast hem de c¢alisanlarin Orgiitlerden umduklar1 tatmininin yiikselmesini

hedeflemektedir(Simsek vd., 2003:130).

Orgiitlerin temel hedefi ekonomik anlamda kar elde etmektir. Kar saglayamayan

orgiitler devamliligini siirdiirebilmesine imkan yoktur ve ayni zamanda girisim de

gerceklestiremezler. Bu sebeple Orgiit sahipleri ¢ok fazla para harcayarak yonetici

calistrmaktirlar. Orgiitlerin  boyutlarimin  bir &nemi olmadan y&neticilerin kurum

hedeflerine varabilmesi i¢in kendi istedigi gibi yonlendirdigi is gérenleri fayda ve etkinlik

amaclarina uygun calistirmalar1 gerekmektedir. Fakat ger¢eklesmesi gereken bu olgu i¢in

1s gorenlerin motivasyon seviyelerinin artmasi gerekmektedir. Tiirkiye gibi gelismekte

olan {ilkeler agisindan ve is gorenlerin yetersizlikleri géz Oniine alindigi takdirde

motivasyonun Onemli bir kavram olusturdugu goriilmektedir(Tutar ve Erddonmez,

2007:159).



1.2 Motivasyon Tiirleri

1.2.1 i¢sel Motivasyon

Icsel motivasyon bir eylemi veya bir isi gergeklestiren bir insanin yaptig1 eylemden
zevk duymasi veya kisisel olarak gergeklestirdigi eylemin kendisine ilgi ¢ekici gelmesi
aynt zamanda isten aldigi tatmin duygusunun olusmasidir. Fakat kiginin
gerceklestirmekte oldugu is eylemi ve bu isten tatmin olmasi arasinda bir baglanti
olmasmi saglayan unsur digsal motivasyondur(Gagne ve Deci, 2005:331). Icsel
motivasyon kavraminda is hazzi yapilan isten saglanmakta ancak digsal motivasyonda bu
haz, ekonomik ve sozlii dvmeler tarzinda dissal bir baglantiyla olmaktadir. Igsel
motivasyon kavramina temel olarak baktigimiz zaman kisinin yapilacak olan bir eylemi
tam anlamiyla i¢sel tatminini kargilamasi olarak tanimlayabiliriz(Ryan 1995:398). Farkli
bir ifadeye bakacak olursak i¢sel motivasyon bir isi gerceklestirirken isi yapan bireyin
dogal olarak yaptig1 isten tatmin olmas1 seklinde ifade edilmektedir. I¢sel acidan motive
olmus bir kisinin ¢evreden 6diil veya zorlanmasina karsin yapilan eylemin isi yapan birey
icin glizel ve yaptig1 eylemden keyif almasi 6nemlidir. Bireyler dogumlarindan itibaren
O0grenme istegi ve merak etme hisleri ile ¢evresel tavsiyelere gereksinim hissetmeden
davranig gosterirler. Bireyin tabiatindan gelen bu motivasyonel meyil bireyin mental,
sosyal ve ayni zamanda ruhsal ilerlemesinde 6nemli bir pay olusmaktadir. Etkinlikleri
benimsemek, yeniliklerle ugrasmak ve tiretkenlik bireyin hayatinin baslangic yillar ile
kisitli degildir. Ancak yagaminin ilerisi i¢in bu olgular insan tabiatinin 6nemli bir
faktoriidiir(Ryan ve Deci, 2000:56). Gururlarina ve onurlarina diiskiin olan kisiler i¢sel
motivasyonunu saglamis kisilerdir. Bu duyguyu gerceklestiren bireyler i¢in en
miikemmelini yapma konusunda motive olurlar. Fazla sayida bireyin etraflarinda olmasi
icsel motivasyonunu saglamis kisiler i¢in 6nemli bir nokta olusturmazlar. Yaptiklar
eylemi kendi baglarina yaptiklar1 zaman daha ¢ok tatmin duyarlar ve eylemlerine
kendileri devam ederler. En ileri seviyedeki igsel diirtii ile kazanma paralellik

gostermektedir(Wu,2003, akt.Cakir, 2019:24).

I¢sel motivasyonda isin kapsamiyla ve ise bagl 6zelliklerle ortaya ¢ikan bir yonelme
durumu olugmaktadir. Isle alakali bireyle olusan durumlarin bireylerin &zelliklerinin
neticesinde farklilik olusturmasi bireylerin anlama seviyeleri ve iiretkenlikleri yoniinde
olusan bir gdsterim olmaktadir. Isin ayricaligina iliskin bireylerin beceri dzelliklerine

gore bir eding olarak one cikmasi is ile ilgili motivasyon seviyesinin yiikselmesi ve



yiikiimliiliikleri tizerine alma sonucunda olusan isi gerceklestirme hissi bireyler arasinda

ise iligkin ¢ekici bir durum ortaya ¢ikarmaktadir.(Mottaz, 1985:366).

Calisan bireylerin bir gii¢c saglamasi igsel motivasyon ile alakali bir duruma ve
birlikteligin yiikselmesine yonelik bir isteklendirmeye doniismesidir. Orgiitler ¢alisan
bireyleri motivasyonlarini gergeklestirmek ve islerine kendilerini tam olarak adapte
etmeleri i¢in onlarn tesvikler ile basar1 diizeylerini yiikseltmek anlaminda ¢aba
gosterdiklerinde, kendinden emin ve yiiksek seviyede isinde mutlu olan is gorenlere sahip
olacak, i¢sel motivasyon gerceklestiren is gorenlerin amaclara odaklanmalar1 ve orgiitsel
kazanimlar1 i¢in motivasyon faktorlerinden yararlanmalar1 daha basit olacaktir(Kitapgi

vd., 2013:51).

1.2.2 Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon kavrami, hareketlerin bir netice i¢in yapildigi motivasyon tiiriidiir.
Kisi, bir hareket durumu halini, hareketlenmeden cok hareketlerin sonuclar1 icin
yapmaktadir(Deci vd., 1991:328). Digsal motivasyon kavraminda hareketlerin nedeni
bireyin kendisi ile alakali degil, ortasinda oldugu g¢evrede ise bu durum dissal diirtii
olmaktadir. Digsal motivasyon, kisiye kendisinden farkli kisiler araciligiyla olusan pozitif
ve negatif etkilerle kisiye c¢ikarimlarda bulunabilen, ekonomik veya tinsel degerler
aktarabilen hareketlerin yinelenme olasiligin1 gii¢lendirip azaltabilen kuvvetlendirme ya
da siddetlendirmelerdir. Digsal odiiller 6vgii alma, methedilmek ve gururlanmak vb.
ekonomik olmayan kaynaklardan olusabilir. Bu sdyleme bakildigi zaman o6diil ve
yaptirimlar digsal diirtii faktorleridir. Di1s unsurlardan olusan motivasyona 6rnek verecek
olursak, bireyin yaptirim veya korkudan ¢ekindigi i¢in bir yerde motive olma durumunu
gerceklestirmesi veya bir 6dil imidi ile motive olmasi 6rnek gosterilebilir. Digsal
giidiilenme kavrami i¢sel giidiilenme kavraminin tam tersine, bir isi yaparken digsal sonug

odakl1 hedefleri icermesidir(Ryan ve Connel,1989,akt.Cakir, 2019:24).

Kisi, cocukluk zamanlarinda dissal motivasyondan ziyade daha fazla igsel
motivasyon hareketleri gergeklestirmektedir. Ancak ilerleyen siirecte kisi dis gevre ile
olan iliskileriyle birlikte sosyal yasami kavramakta, kisinin i¢sel motivasyon ile olan
hareketleri diisis gostermekte ve diizene uygun hareketler gergeklestirmek

mecburiyetinde kalmaktadir. Bu nedenle kisi i¢sel tatmin gerceklestirmek icin degil



yaptirim elde etmemek veya 6diil kazanmak i¢in hareketler gostermektedir bu durumda

dissal motivasyon iligkili unsurlardir(Deci ve Ryan, 2000:227).

Digsal motivasyon kavraminin iki boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlardan birincisi
sosyal motivasyon araglar1 ikinci boyut ise Orgiitsel motivasyon araglaridir. Sosyal
motivasyon araglarmin kapsadigi arkadaslik, hayirseverlik, caligma arkadaslarinin ve
yoneticilerinin destekleri gibi unsurlar olusturur ve bireyler arast iletisim ile
iliskilendirilir. Digsal motivasyon kavraminin ikinci boyutu olarak nitelendirilen orgiitsel
boyut ise ¢alisma verimliligini ylikseltmek icin orgiitiin kisilere sagladig1 olanaklar ile
ilgilidir. Elle tutulur olan bu araglar etkinlik igerisindeki olanaklarin yeterli olmasi yada
yetersiz olmast odenekteki esitlik ve iist kademeye yiikselme ve is glivencesi gibi

faktorlerdir(Diindar vd., 2007:109).
1.3 Bashica Motivasyon Teorileri

Sanayi devriminin bitmesi ile birlikte daha ¢ok 6n plana ¢ikmaya baglayan is bolimii
ve uzmanlagma is gorenlerin orgiitlere kars1 negatif bir sekilde tesir etmeye baslamistir.
Bu negatif etkiler bilim insanlar1 araciligiyla fark edilmis ve bu konu {izerine
arastirilmalar yapilmasina karar verilmistir. Bilim insanlar1 is gorenlerin hareketlerini
inceleme baslamuslardir. Iktisadi ve psiko-sosyal olmak iizere motivasyon kavramini
ortaya ¢ikaran iki ana faktor vardir. Motivasyon ile ilgili teoriler bir ile sinirli degildir ve
bircok motivasyon teorisi gelistirilmistir. Bu gelistirilen teorilerin hedefi orgiit i¢in is
goren bireylerin motivasyon seviyelerini yiikseltmeye ¢aligmaktir. Motivasyon teorileri
bireylerin yapilarin1 degisik acilardan anlamlandirmistir. Bu anlamlandirmalar su
sekildedir; bedensel, mental, ve digsal unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Yasar
Konur, 2006:48). Orgiitsel davranis durumunun en énemli ana sorusu bireylerin is
eylemlerini gergeklestirirken neden farkli bir bicimde davranis sergiledikleri ve farkli bir
verim gosterdikleridir. Bu sebeple 6rgiit biliminin en muamma konusu bireyleri nasil
motive edebilecegimizi anlamaktir. Motivasyon siireci karmasik bir siire¢ olarak
karsimiza cikar. Bu ylizden bu durumu basite indirgemek i¢in motivasyon teorilerine
gereksinim vardir. Bu teoriler hareketler durumunu agiklar fakat higbir hareket durumunu

biitiin durumlarda ag¢iklamayiz gerceklestiremez(Bowditch ve Buono, 2005:52).

Motivasyon teorileri iki temel unsurdan olusmaktadir. Bu unsurlar; kapsam teorileri ve

siire¢ teorileri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kapsam teorileri i¢sel unsurlardan olusurken
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stirec teorileri digsal unsurlardan olugsmaktadir. Kapsam teorileri iceriginde hareketlerin
faaliyete gegmeden dnce olan hali ifade ederken, siirec teorisinde hareket gergeklestikten

sonraki halin sonucuna odaklanmaktadir(Kogel, 2005:510).

1.3.1 Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri bireyin i¢ diinyasinda var olan ve bireyin bazi davranislarina yon
veren unsurlar1 saptayip anlamaya calismaktadir. Esas olan hipotezleri yoneticilerin,
bireyleri belli bir yonde hareketlerini gergeklestiren faktorleri tanimasi ve bireyleri orgiit
hedefleri etrafinda hareketlerini gerceklestirmesi i¢in yonlendirmelidir. Baslica kapsam

teorileri sunlardir:

e Abraham Maslow’un IThtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

e Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

e Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

e David McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi(Akgiindiiz, 2013:133).

1.3.1.1 Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Kapsam teorisi iginde akillara gelen ilk teori Abraham Maslow’un ihtiyaclar
Hiyerarsisi teorisidir. Bu teoriye bakildigi zaman insanlar gereksinimlerini
gerceklestirmek igin bes seviyeden ortaya ¢ikan hiyerarsik bir diizene gereksinim
duymaktadir. Abraham Maslow bu teoride bireyin gereksinimlerini merdiven basamagina
benzetmektedir. Eger bir gereksinim alt basamaklarda oldugu goriiliirse bu gereksinim
birey icin Onemlidir(Sahin, 2003:83). Bu teoriye gore ilk olarak en alt seviyedeki
gereksinimin gergeklestirme ¢oziimleri aranacaktir ve daha sonra gereksinimlerin etki
diizeyleri goz Oniine alinarak sirayla tatmin edilme ¢dziimlerine gidilecektir. Ornek
verecek olursak birey a¢ oldugu zaman bireyin ilk onceligi achigini gidermek olacaktir.
Bireyi takdir ederek veya saygi gereksinimlerini gidererek bireyin doyumunu
gerceklestirmeye c¢aligmak bireyin motivasyonunu saglamayacaktir. Gereksinimlerin
gerceklesmesi  motivasyon edici nitelikleri azaltmaktadir ve doyumu kesilen

gereksinimlere yeniden bagvurulabilir(Glimiis ve Besir, 2012:8).

Sekil 2. Abraham Maslow un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Uretkenlik ve cok ¢alisma
Kendini Gergeklestirme

v

Gereksinimi Karar alma

Degisken is durumu
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Sayginlik Gereksinimi

v

Sosyal Gereksinim

v

Giivenlik Gereksinimi

v

Fizyolojik Gereksinim

v

Kaynak: (Asikoglu, 1996:86)

Degerli islerde sorumluluk
Islerde yiikselme

Yoneticiler tarafindan 6vgii

Dostluklar
Tiiketicilerle yakin temas

Yoneticilerin igtenligi

Saglam is olanaklari
Calisma giivenligi

Sosyal 6demeler ve
tazminatlar

Dinlenme ve yemek
Isin rahatlig1

Kabul goriilebilen is
zamanlari

Fizyolojik gereksinimler, bireylerin hayatlarini siirdiirebilmesi icin gergeklesmesi

gerekmektedir. Fizyolojik gereksinimler igerisinde yemek ihtiyaci, su, kiyafet, dinlenme,

kalacak bir yer bulunmaktadir. Gereksinim basamaklarindan ilk 6ne c¢ikacak olan

fizyolojik gereksinimdir. Yemek icin hi¢bir seyi bulunmayan, hayati i¢in giiven sorunu

yasayan, diskiinliik ve prestijden yoksun bir bireyin onceligi yemek yeme olacaktir.

Birey bir gereksinimin etkisi i¢inde olursa, kani ve goriisleri varyasyona ugramaya baslar.

Soguktan etkilenen bir bireyin ilk hedefi sicak bir yer icin ¢aba sarf etmek olacaktir. Bu

nedenle birey kendi hayatini sicaklik perspektifinden degerlendirecektir. Fizyolojik

gereksinimlerin ortak 6zellikleri asagidaki gibidir:

e Belli bir bakimdan birbirlerinden ayridirlar.

e Genel olarak bedenin belirlenmis noktalar1 isaret edilerek anlatilir.

e Gelismis iilkelerde bu gereksinimler dogal bir olay olarak kabul gérmektedir.

Fizyolojik gereksinimler insanin hayata gdzlerini

acmastyla birlikte diger

gereksinimlerden daha 6nde gelmektedir. Birey tiim ihtiyaclarindan yoksun birakilsa bile

12



fizyolojik gereksinimlerini gergeklestirmek i¢in hareketler sergileyecektir(Simsek,

2004:12).

Giivenlik gereksinimi, bireyler hayatlarinin ve esyalarinin giivenliginin saglanmasini
temenni ederler. Buna ek olarak birey yapis1 geregi mal varliklarini1 ve bagimsizligi seven
bir varliktir. Bu sebeple biitiin bireyler giigliiklere ve 6zgilir olmayan yasama karsi
kendilerini savunmak isterler .Ve bu unsurlarin kapsamina girmeyen yas ilerlemesi,
sagliksiz olma, i$ bulamama gibi durumlar karsisinda ise ileri zamanlardaki yasamlarinin
bir giiven cergevesi i¢inde olmasin isterler(Omirtay, 2009,akt.Yesil, 2016:169). Birey
yasama tutunma diirtiisiiyle karsisina cikabilecek biitiin tehditlerden uzak bir yasam
stirdiirmek isteyecektir. Birey en basta kendi hayatin1 ve ayn1 zamanda kendisinin olan
her seyi koruma diirtiisiine sahiptir, birey i¢in tehdit olusturan olgularin kendiliginden
olusmas1 veya yapay olmasi énemli degildir. Ozetle birey kendisinin oldugu her seyi

giivence altina almak ve devamliligin1 saglamak ister(Fromm, 2003:156).

Sosyal gereksinim, fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerinin doyumunun
gerceklesmesi ile ortaya ¢cikmaktadir. Teorinin bu seviyesinde birey, tek basina kalmanin,
¢evreden uzaklasmanin, istenmemenin, dostlarinin olmamasinin kederlerini ¢ok fazla
hissetmesidir. Siirekli bolge degistirme ve gezinti bir duruma gelme, kliselesmis gruplarin
ortadan yok olmasi, ayriliklarin ¢ogalmasi, kentlesme ve mahalledeki dostluklarin yok
olmasi, arkadasliklarin kalburiistii bir hale gelmesi bu gereksinimlerin seviyesini oldukca

artirmaktadir(Arik, 1996:57).

Sayginlik gereksinimi, bireyin kendisine olan saygilari, ozgiirliigii ve hedefini
gerceklestirmesi gibi i¢sel faktorleri ve ayn1 zamanda kendi tizerlerine dikkat ¢ekici olan
digsal faktorleri kapsamasidir(Ozkalp ve Kirel, 2013:281). Baska bir ifadeyle
toplumumuz ic¢inde olan tiim bireyler bazi sira disi durumlar haricinde kendilerini,
thtiramlarim1 ve benlik ihtiramlarin1 ayni zamanda oteki insanlarin ihtiramlart igin
stireklilik arz eden, giliclii deger kavramlarina gereksinim duymaktadirlar. Bu sebeple bu
gereksinimler iki tiir halinde olusabilir. Birinci olarak kuvvet, basarmak, bir iste en {ist
bilme diizeyine ulagmak, memnuniyetlik yasama kars1 6zgiirliikk ve gliven temennisidir.
Ikinci olarak ise prestij, iin, seviye, yonetme, seref, herkes tarafindan taninmak, 6vgii

almak gibi arzularimizdan olugsmaktadir(Taormina ve Gao, 2013:158).
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Kendini gergeklestirme gereksinimi, bireylerin becerilerini tamamiyla gerceklestirme
olgusudur. Bu gelismeyi birey kendi varligina ulagsmasina ve kendini agiklamasini

kapsamaktadir(Ozkalp ve Kirel, 2013:281).

1.3.1.2 Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

Ismi ERG olarak bilinin bu teorinin, Clayton Alderfer’in olusturdugu ii¢ ihtiyacin ilk
harflerinden ortaya ¢ikmistir. Bu ihtiyaglar, var olma (existence), iligski ya da beraber olma
(relatedness) ve gelisim (growth) olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Maslow’un teorisine
benzemekle birlikte ve ayni zamanda Herzberg’in teorisiyle de ortak yonleri
bulunmaktadir. Alderfer’ ihtiyaglar dizini daha yalin olmasi ile birlikte Maslow ile ayn1
ozellikleri mevcuttur. Maslow da oldugu gibi Alderfer ‘in ERG teorisinde ilk once alt

basamaktaki gereksinimler tatmin edilmelidir(Sokmen, 2014:96).

Clayton Alderfer’in ERG teorisinin farki bagka basamaklardaki ihtiyaglar
gerceklesmediginde bir alt basamaktaki ihtiyaglara tekrardan geri doniilebilir. Ornek
vermek gerekirse gelisme gereksinimini gerceklestiremeyen bir birey, iliski ve beraber
olmay1 gerceklestirmek icin daha kuvvetli bir tavir gerceklestirmeye baslayacaktir.
Abraham Maslow kendini ger¢eklestirme durumunun olmasi i¢in diger dort gereksinimin
gerceklesmesi gerektigini sdylerken, Alderfer bireyleri var oluslarinin ve biiyiimelerinin

es zamanli bir sekilde diirtiilenebilecegini soylemektedir(Sokmen, 2014:96).

Gelisme
(Growth)

Mliski Kurma
(Relatedness)

Var Olma
(Exictence)

Sekil 3. Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

Kaynak: (https://yalin-dunya.com)
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Var olma gereksinimi (exictence), en alt seviyede olan rahat yasama yonelik olan
gereksinimlerdir. Bireylerin var oluglarini devam ettirebilmesi i¢in ve ayn1 zamanda var
oluslarmi devam ettirmesini  gergeklestiren nesnesel nitelige sahip fizyolojik
gereksinimleri ile korunmak ve giivence ihtiyaglarini kapsamaktadir. S6z edilen bu
ihtiyaglar Abraham Maslow’un teorisinde insanin var olmasi nedeniyle alakali olan
fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglariyla kesismektedir. Calisan birey bu ihtiyaglarini
gerceklestirdigi is karsiliginda aldig1 maas, is eylemini gergeklestirdigi orgiitiin verdigi
olanaklar, bagimsiz bir calisma kosullar1 ile isin devamliligi ve giivencesi ile

giderebilir(Cetinkanat, 2000:16).

Iliski gereksinimi (releatedness), bireyler arasi yakinliklar1 daha ileri seviyeye
tastyan gereksinimlerdir. Iliski gereksinimi iyi bir iletisim aninda bireyin baska bireyler
ile diisiincelerini ve hislerini paylasmasi ve doyumunu kapsamaktadir. Maslow’un sevgi
ve ait olma ihtiyaci, Alderfer’in iliski ihtiyacina tekamiil etmektedir. Baska bir sekilde
ifade etmek gerekirse iliski gereksinimi insanin diger bireyler ile yakinliklarini, {in,
prestij, tinsel destek ve ait olma ihtiyaglarim1 giderecek tatminleri igermektedir. Bu
ihtiyaclar is alaninda is dostlar1 ve sosyal yakinliklar ile is disinda ise aile ve normal

arkadaslar araciligiyla karsilanabilir(Cetinkanat, 2000:17).

Gelisme gereksinimi (growth), Maslow’un teorisinde olan kendini ger¢eklestirme
gereksinimine ve kendini gdsterme gereksinimine tekamiil etmektedir. Insanin is
hayatinda tiretken olma niteligine sahip olmasi ve ayni zamanda kendisini gelisim

acisindan tist seviyeye ¢ikarmasi ile iligkilidir(Sokmen, 2014:197).

1.3.1.3 Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in ortaya c¢ikardigi cift faktor teorisi, Abraham Maslow’un ortaya
cikardigi ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan sonra bilimsel agidan en ¢ok bilinen ihtiyaclar
teorisidir. Bununla birlikte is doyumu agisindan baktigimiz zaman ortaya ¢ikan en 6nemli
kuramdir(Drafke ve Kossen, 1997, akt. Yildiz vd., 2013:4). Herzberg ¢ift faktor teorisine
1950’1i zamanlarda yaptig1 200 miithendis ayn1 zamanda muhasebecilerden de olusan bir
grup ile yaptigr calisma ile ulagmistir. Herzberg arastirmasinda miihendis ve
muhasebecilere “isinizde en son ne zaman son derece iyi ve ne zaman kendinizi son
derece kotli hissettiniz” sorusunu yoneltmistir. Helzberg sordugu bu soru paralelinde

aldig1 yanitlar karsisinda kapsamini motivasyon saglatict unsurlar ve hijyen unsurlar
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olarak iki grup seklinde siiflamistir. Hijyen faktorler kapsamina baktigimiz zaman
Herzberg hijyen faktorleri, is sartlari, aldigi iicret, giivenlik, calisma kosullari, ek
O0demeler, yonetim faaliyetleri, bireyler aras1 yakinliklar ve orgiitiin planlar1 seklindedir.
Hijyen faktorleri olduklar siirede motivasyon agisindan kuvvetli bir etki olusturmasa da
olmadiklar1 zaman motivasyon sorunlari olustururlar. Motivasyon saglayan faktorler ise
basari, dikkat ¢ekme, yiikselme, yaptigi isten haz duyma ve verilen sorumlulugu yerine
getirme gibi Odiillerden olusmaktadir. Bu durumlar var olduklari zaman is doyumunu ve
motivasyonu arttirir. Herzberg bu unsurlara tatmin edici unsurlar da demektedir(Obuz,

2011:20).

Motivasyonu arttirici ve hijyen faktorlerin olugma siirecinde Herzberg, dostlari ile
miihendisler ve muhasebecilere anket yontemi sorular yonelterek ve ayni zamanda
katilimcilar ile réportaj yaparak c¢alisanlarin islerini sevmelerine veya sevmemelerine
neden olan unsurlar1 saptamislardir. Mithendis ve muhasebecilere su soruyu yoneltmistir,
“Su anda c¢alismakta oldugunuz isten veya calisacaginiz iste kotii ve iyi olarak
algiladiginiz durumlari anlatiniz” seklinde olmustur. Bu soru karsisinda isi ile mutlu olan
bireyler bu durumu basarmak, takdir, gerceklestirdigi eylemin 6zelligi, ylikselme ve
sorumluluk ile agiklamislardir. Yaptiklar: iste mutsuz olan bireyler ise orgiitiin plan ve
yonetim, prestij eksikligi, uygun olmayan is kosullari seklinde agiklamislardir. Ve biitiine
baktigimiz zaman bu unsurlarm hepsi is faktorleri ile paraleldir(Kermally, 1999:44). Is
goren bireylere, caligtiklari islerinde onlar1 neyin mutsuz ettigi sorusu yoneltildiginde
asabi lstler, az maas, rahat olmayan is kosullar1 ve isi giiclestiren olmamasi gereken
kurallar seklinde ifade ederler. Bu unsurlar kotii bir bicimde ifade edildigi zaman 6nemli
bir motivasyon azaltici etmen olusturur ve toplumsal unsurlar is gérenleri negatif etkiler.
Fakat bu unsurlar iyi bir sekilde soruldugunda ¢alisanlar1 daha iyi ya da daha ¢ok
calismaya motive etmez. Bunu yapmak yerine ¢alisanlara dikkat ¢ekici bir is, rekabet ve
sorumluluklarin artmasi seklinde olmalidir. Iste bu icsel unsurlar bireyin seviyesini
yiikseltme ve basarma gereksinimlerine karst gelmektedir( Herzberg,2004 akt.
Ciftliklikaya ve Yalc¢intas, 2016:326-327).

Herzberg’in ¢ift faktor teorisi 6zetle, hijyen ve motivasyon yiikseltici unsurlardan
olusan is eylemini gergeklestiren kisinin is yaptigr ve calistigi oOrgiitten haz alip
almamasina neden olmaktadir. Hijyen unsurlar1 topluma iliskin, is olgusunun i¢inde

olmayan unsurlarken, motivasyon yiikselten unsurlar ise orgiitiin verdigi imkanlar ile
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ilgili oldugu icin igsel unsurlardir. Motivasyon durumu iist seviyede olan ve hijyen
unsurlarin1 da kapsayan bir iste is eylemini gerceklestiren kisiler yiiksek diizeyde
motivasyon saglayacaklardir, sorunlari az dile getirip performanslarini iist seviyede
tutacaklardir. Fakat her iki motivasyon unsurunun da alt diizeyde olmasi1 bireyin is ile
ilgilini sikintilar1 dile getirme orani yiikseltecek ve is performanslarini diistirecektir.
Motivasyon diizeyi az olan ve yiiksek hijyen unsurlarinin oldugu bir ortamda is gérenlerin
motivasyon sevileri az ancak sorunlarim1 dile getirme diizeyleri daha az olacaktir.
Motivasyon diizeyleri iyi olan fakat hijyen ortamlar1 kotii olan bir ortamda ise is
gorenlerin is motivasyonlar1 iyi olacak fakat bu sefer de sorunlarini daha ¢ok dile
getireceklerdir. Hijyen unsurlar {ist seviyelere ¢ikarilmasi bile motivasyon unsularin
olmasi bireylerin yiiksek motivasyonlari olmasini saglayacaktir. Herzbeg’in teorisi bu
unsularin ayriminin gerceklesmesi perspektifinden bakildigi zaman olduk¢a 6nemli
oldugu goriilmektedir. Hijyen unsurlari bir orgiitte bulunmasi gereken minimum diizeyde
olan unsurlardir. Bu unsurlar bir 6rgiitte yok ise ¢alisan bireyler mutsuz ve ayni1 zamanda
onlar1 motive etmekte imkansizdir. Bu unsurlarin olmasi motivasyon icin gerekli zemini
olusturmaktadir. Motivasyonun saglanmasi i¢in motive edici unsurlarin dncelikle olmasi
gerekmektedir. Hijyen unsurlarin1 olusturmadan yalnizca motivasyon edici unsurlarin
olusmasi motivasyon icin yeterli degildir. Ustler Herzberg’in ¢ift faktdr teorisi ile
motivasyonun temeli yalmzca ekonomik araglarin olmadigini anlamislardir. Ustler,
personele sosyal ve mental olanaklar saglayarak personelini motive edebilir(Giizel,

2010:3419).

1.3.1.4 David McClelland’in Basarma Thtiyaci Teorisi

Harvard {niversitesinde McClelland’in olusturdugu basarma ihtiyaci teorisi
basarmak ve basarisizlik icerigine yonelik unsurlardan olusmaktadir. Atkinson’un da bu
teoriye katkis1 azzimsanmayacak kadar fazladir. 1940’11 yillarda McClelland ve dostlarinin
izdemsel olarak gelistirdigi deneylerde bireylerin gereksinimlerini saptamay1 saglayan bir
Olcme tahmini olusturan yontemler kullanilmistir. McClelland ve arkadaslar1 yaptiklar
bir arastirmada {i¢ farkli idareci segerek yapilan test ile {istlerin sandalye de oturmakta
olan birine karsin is masasi lizerinde olan bir fotograf gostermisler ve hislerini resim
olarak ¢izmelerini istemislerdir. Birinci idareci baktig1 fotografin bir miihendis oldugunu
sOylemis ve bu miihendisin ailesi ile hep beraber bir tatilin diisiinii kurdugunu belirtmistir.

Ikinci idareci ise dizaynci tarafindan ailenin gereksinimine paralel bir aletin yapimiyla
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ilgilendigini ve {glincli idareci ise emniyet kaygisi iginde bir is gorenin kigisel bir
sikintisina egildigini ve bu yiizden de resme odaklandigini sdylemistir. Ortaya atilan bu
li¢ ¢esit yaklasim diisiiniildiigii zaman McClelland idarecilerin basarma gereksinimlerinin
¢ok fazla oldugunu fakat birbirleri ile aralarinda farkli noktalarin oldugunu séylemistir.
Buna benzer c¢aligsmalar paralelinde McClelland farkli yaklasimlara yonelik benzer
tutumlardan sz ederek teste katilan bireylerin gereksinimleri birbirleriyle ¢esitli
Ozellikler gosterdikleri ve basarmaya karsi gereksinimlerin bu 6zellikler dogrultusunda
olustugundan s6z etmektedir. McClelland gergeklestirdigi calismalar sonucunda
basarmak i¢in ait olmaya ve kuvvete gereksinimin oldugundan séz etmis ve bu
aragtirmalarda ti¢ farkli gereksinimin gelisimini izlemistir. McClelland, bireylerin
cocukluk zamanlarindan bu zamana kendilerine 06zgii bir motivasyon faktorii
gelistirdiklerini ve ilerideki yasamlarina karsi saglayacagi motivasyonu bu faktorler

tarafindan sekillenecegini sdylemektedir(Basaran, 1991:156).

Basar1 gereksinimi, bireyde basariy1r agiga ¢ikarma gereksinimi daha ¢ok agir
geliyorsa bu basariy1 gergeklestirmek icin gereken beceri ve tecriibelerini saglayacak, bu
durumlan gercgeklestirecek hareketleri gdsterecek, basarmasi zor bir eylem gerektiren,

manali hedefler dogrultusunda yiiriimesi gerekmektedir(Soykenar, 2008:16).

Gii¢ gereksinimi, diger insanlarin dikkatini gekme durumu, bireyleri veya olaylari
farklilastirma giidiisiinli ayn1 zaman hayatta bir fark yaratma istegini kapsamaktadir. Gii¢
gereksinimi bireyler arasinda gerceklesmektedir, bunun nedeni ise bireyleri etkilemek bu
gereksinimin niteligidir. McClelland ¢ok fazla bireyin faydalanmasina araci olacak
kurumsallasmanin kuvvet ile bireysel kazanim icin bireysellesmis kuvvet arasinda ayrim
yapmistir. Bu giiclerin niteligine baktigimiz zaman kurumsallagmis gii¢ yapict bir
ozellige sahipken bireysellesmis giic bozucu bir 6zellige sahiptir. Bireysellesmis giice
gereksinim duyan kisiler insanlara yon vermeye calisirken kurumsallasmis giice
gereksinim duyan kisiler isletme hedeflerini yukariya tagimak i¢in Ozen

gosterirler(Nelson ve Campbell, 2010:73).

Ait olma gereksinimi, insanlar ile iliski gerceklestirme gereksinimini ¢ok fazla
hissediyor ise toplumsal yakinliklarina 6nem verme, farkli topluluklara katilma istegi,
farkli insanlar ile yakinliklar kurma durumuna girmektedirler. Insanlar arasi etkilesim

kurmak ait olma gereksinimi gii¢lii bireyler i¢cin 6nemlidir(Soykenar, 2008:16).
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McClelland’in  teorisi bilhassa idarecilere  gerceklestirebilecek  veriler
sunmaktadir. Fakat tlim bu verilere karsin kuram ¢ok defa elestiriye maruz kalmistir. Bu
elestirilere baktigimiz zaman gereksinimlerin siire¢ i¢inde olustugu ve dogustan

kazanilmadigina yonelik elestireler oldugu sdylenmektedir(Birkan, 2009:33).

1.3.2 Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri, hareketlerin nasil bir yonde seyir ettigi ve devam asamasini ortaya
koymaya calisir. Motivasyon durumuna yon veren bu kuramlar, isin temelinde olan ruh
halinin siireciyle alakalidir. Siire¢ kapsamli motivasyon kuramlar1 6zellikle kisinin
hareketleriyle ilgili olmasimi istedigi durumlarin ve esit uygulama gerceklestirmek
sarttyla motivasyon olma tarzlarini ve motivasyon edici hareketlerin 6nemini kavramaya
calismalidir. Motivasyonun gerceklesmesi slire¢ kuramina gore bireyin akilc1 veya

bilerek yaptig1 diisiincelerinin sonucudur(Ho, 2000:29).

Stire¢ kuramlar1 hareketlerin dogusundan durmasina kadar olusan eylemlerdeki
degisen durumlar ifade etmektedir. Kapsam kuramlarma bakacak olursak kapsam
kuramlar1 klasik kuramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir ¢linkii sadece bireyleri motive
etmek i¢in olan unsurlarin ne oldugunu 6grenmeye yonelmislerdir. Hareketlerin tesirleri
ve islevleri kapsaminda bilgi noksanlig1 oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte siire¢
kuramlar1 bireysel degisikliklerin motivasyondaki degerine deginmektedir. Siireg
kuramina gore birbirlerine benzemeyen bireyler farkli sdylemler ve degerlere sahiptir.
Ancak hepsinde hareketlerini isleme sokan diirtiileme siirecleri benzerdir.(Erol,

2017:532)
Siire¢ teorileri asagidaki gibidir:

e Davranis Sartlandirma Teorisi

e Adam’im Esitlik Teorisi

e Vroom’un Beklenti Teorisi

e Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

e Locke’un Amag Belirleme Teorisi

1.3.2.1 Davrams Sartlandirma Teorisi
Pavlov ve Skinner, yaptiklari bir arastirmanin sonucunda hayvanlarin
hareketlerinin neticesinde keyif alinan bir hareketi tekrar gergeklestirdigini, 1stirap

duydugu bir hareketi ise tekrardan yapmadigini ifade etmislerdir. Skinner, Pavlov’dan
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ornek alarak hareket sartlandirma ve pekistirme teorisini Oone siirmiis ve bu kuramin
temeli olarak da hareketlerin karsisina ¢ikan neticeler nedeniyle sartlandirildig: olasiligi
ortaya koymustur. Bireyler nedeni ne olursa olsun bir hareket gostermektedirler. Bu
konuda 6nem arz eden durum ise gosterilen bu hareketlerin 6niine ¢ikan sonuglardir.
Birey neticeye gore hareketlerini tekrardan gerceklestirir veya ayni hareketi tekrardan
gerceklestirmez. Bireyler hareketlerinin neticesi sonucunda gergeklesen sonuca gore
hareketlerine yon verirler. Bu durumu Thorndike “Etki Kanunu” ile ifade etmektedir. Etki
kanunu, bireyler kendine haz duyduklar1 hareketleri tekrar eder 1stirap veren hareketleri

yapmaktan kag¢inirlar(Soykenar, 2008:24-25).

Sartlandirma ydnetimin psikolojiden kazandig1 en énemli kuramdir. Bu kuram
klasik sartlandirma ve davranis sartlanmasi seklinde iki sinifa ayrilir. Klasik sartlandirma,
hareketlerin bazi durumlar gergeklestigi zaman ortaya ¢ikan sartlandirma tiiriidiir.
Davranig sartlanmasi ise hareketlerin oniine ¢iktig1 neticeler tarafindan sartlandirildig
diistiniilen sartlandirmadir. Bu sartlandirma unsurunun isletmelerde faaliyete ge¢gmesiyle
birlikte yeni bir durum ortaya ¢ikmis ve bu durum Orgiitsel Davranmis Degistirme olarak

ifade edilmistir(Ozkanlisoy, 2018:85).

1.3.2.2 Adam’n Esitlik Teorisi

Adams diisiince alaninda 6n plana ¢ikan bir isim olsa da ¢aligmakta oldugu yerde
baz1 saptamalar yapmis ve diisiincelerini esitlik teorisi olarak ortaya ¢ikarmistir. Adams
bu teoride organizasyona kattig1 ile organizasyondan aldigini esit bir sekilde oldugunu
diistiniirse kisinin motivasyonunu saglayacagini sdylemistir. Adams bireye 6diil vermeyi
olumlu bir davranis olarak gorse de bu durumun yetersiz olacagini diisiinmektedir. Bu
duruma ek olarak da organizasyonlarda bulunan 6diil dagitiminda adaletli bir ortam
olmasmi ifade etmis ve birlikte i goren bireylerin karsilagtirmaya gidecegi fikrini
sOylemistir(Oflaz, 2018:72-73). Esitsizlik durumlari mukayeseli olumsuzluklar
olusturabilir. Belirli orantida olan bir ddiil bir talih olarak goriilebilir, ancak az olan 6diil
ise bu kadar basit bir sekilde karsilanmaz. Adaletsizli§in olmasi1 adaletsizlik hislerini
diisiirmeye yonelik bir asabiyet olusturur. Bireyin kendisi i¢in olan neticeleri ve
kazanimlar1 hakkinda fikirlerini degistirmesi baska bireylerin neticeleri ve kazanimlari
hakkindaki fikirlerini degistirmekten daha zordur. Bireyin algiladigi bu adaletsizlik
durumunun asabiyeti bireyin degerinin amaglariyla olan iliskisinde yatmaktadir. Bu

sebeple esitlik siireci organizasyonda olan diger bireylerin dissal ddiiller ile mukayeseye
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dayanan kurulma ile gerceklesen psikolojik s6zlesmenin bir yansimasi olarak karsimiza

¢ikar(Ho, 2000:29-30).

Kisi igin; Bagkalart igin;
-Neticeler -Neticeler
-Girdiler -Girdiler
> Kargilagtirma >
Motivasyon

Sekil 4. Adams’in Esitlik Kurami1
Kaynak: (Cicek, 2005:21)
1.3.2.3 Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom tarafindan 1964 yilinda ortaya ¢ikan teori, bir bireyin ugrasi ile
motive olmasi arasindaki yakinligin, olmasi diigiiniilen neticelere olan bagliligini
sOylemektedir. Bireyin ortaya koymak istedigi hareketleri nasil sectigi ve bireyin
gerceklestirdigi kararlarin amagclar ile ne sekilde baglantili oldugunu aciklamaktadir.
Kurama gore, bireyin istedigi neticeye ulasmak i¢in ihtiyact olan motivasyonu beklenti,
aracsallik, deger olarak isimlendirilen {i¢ unsur tarafindan belirlenmelidir. Bu {i¢ sa¢
ayagindaki ilk unsur olan beklenti, bir bireyin ugraslar1 neticesinde basarmak veya
verimlilik ile sonug¢lanacagina olan durumu ifade etmektedir. Bununla birlikte beklenti
bireyin daha iyi neticeler ve ¢ok daha yiiksek verimlilik gergeklestirmek i¢in nasil ve ne
sekilde emek sarf etmesi gerektigini kendisi agisindan yorumlamasidir. Ornek verecek
olursak miisteri hizmetleri alaninda is goren bir birey ¢ok daha fazla c¢alisirsa ¢alisma
verimlili§inin miisteri memnuniyetine karsilik gelecegini diisiinmektedir. Is géren birey
kuvvetli bir hisse sahipse ve amaci igerisinde yapabileceginin kanisindaysa ¢alismak i¢in
emek sarf etmesi ihtimaller igerisinde olacaktir. Ikinci sa¢ ayagi olan aragsallik, bir
bireyin 6diil ve ceza gibi ilerideki neticelerle iliskili oldugunu sdylemektedir. Ornek

verecek olursak birey gergeklestirdigi isin onu {inlendirecegine ve odiil ile
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sonuc¢lanacagina inaniyorsa daha fazla emek sarf etmenin dogru olacagini diistinmektedir.
Son sag ayagi olan deger ise bireyin gerceklestirdigi isin neticesinde kazandigi 6diil veya
cezanin orani hakkinda diisiincesini ifade eder. Birey elde ettigi odiilii kendi emegi ve
verimliligi ile kazandigina inanirsa bu durumu gerceklestirmek i¢in daha fazla emek sarf

edecektir(Nguyen My, 2017:24-25).

Odiiliin Degeri ) ¢ Iligki ) § Beklenti

v

Motivasyon

Sekil 5. Vroom’un Beklenti Teorisi
Kaynak: (Cigek, 2005:22)
1.3.2.4 Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter bireyin ¢ok fazla caba goOstermesinin her zaman g¢ok iyi bir
verimlilik diizeyine ulasmayacagini sdylemektedir. Basar1 i¢in yalnizca ¢aba sarf etmek
yeterli olmaz. Bununla birlikte beceri ve bilgi seviyesi yiiksek olmasi gerekir. Ornek
verecek olursak muhasebe alaninda higbir sey bilmeyen bir bireyin defter verilerini
tutmasi olanaksizdir. Bu kurama gore birey kendi yolunu belirleyerek motivasyon
kavraminin  kendisi i¢in etkin olmasmi saglamaktadir. Is gdéren bireylerin
motivasyonlarinin gerceklesmesi i¢in organizasyondaki gorevlerini benimsemis olmalari
gerekmektedir. Bu durumun tam tersi olursa bireyler gorev ¢atismasi yasar ve bireylerin
verimlikleri negatif bir yonde seyir eder. G6z ard1 edilmemesi gereken bir husus vardir
bu husus bireylerin kendilerine aksedilen ddiilleri 6nemsemek yerine bir bagka bireye
verilen ddiilleri daha ¢ok dnemsemektedirler ve ayn1 zamanda bu durumu anlamlandirma
diizeyleri yiiksek olmaktadir. Bu sebeple is goren bireylere gerceklestirecegi verime gore
dersler verilerek gérev catismalarmin olmamasi saglanmalidir. Odiil ve verimlilik esit bir
sekilde yapilarak bireylerin motivasyonlari ileri seviyeye ¢ikartilmalidir(Giimiis ve Besir,

2012:13).
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Odiiliin Algilanan

Deger Yetenekler Odiil Esitligi
ve Nitelik
Igsel
(aba i Verimlilik / Odiil —
. I
T \ Disgsal
Rol Odiil
Algilanan Algilamalar1
Caba
A

Sekil 6. Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Kaynak: (Argon ve Eren, 2004:129)

1.3.2.5 Locke’un Amac Belirleme Teorisi

Edwin Locke bu kuram1 1968 yilinda ortaya ¢ikarmistir. Bu kuram, kisilerin bilerek
gerceklestirdigi hedeflerini ve maksatlarim1 hareketlerin asil sebebi olarak ifade
etmektedir. Hedefler bireylerin diisiincelerine yol gosterir ve hareketlerini bigimlendirir.
Birey istedigi hedefleri bagarmak i¢in bir is eylemine basladigi zaman o is eylemini
hedefine ulasincaya kadar devam eder. Organizasyon agisindan bakilirsa bu amaglar
organizasyonun ulasmak istedigi yerdir. Organizasyonlar gerceklesmesi giic, kalitesi belli
oranda iiretim, az maliyet, ortalana bir basarma diizeyine ulagmak, is gorenlerin yiiksek
tatmini vb. tarzi hedefler belirleyebilir. Saptanan bu hedefler kisilerin hedeflerine

ulasabilmesinde onlara rehber olarak motivasyon saglayabilir(Yiiksel, 2007:152).

Locke’un amag belirleme teorisinde kisiler, ilk olarak ¢evresinde gerceklesen olay
ve durumlar bilingli bir sekilde anlamlandirir ve bu olay ve durumlar1 kendi dogrular
neticesinde degerlendirir. Degerleme yaptig1 durumlarin dogru veya yanlis oldugunu ayn
zaman ise yarar veya yaramaz oldugunu ortak niteliklerine gore inceler. Bu inceleme
sonucunda birey kendisine hedef belirler. Bu sebeple kisi kendi koymus oldugunu
hedefleri paralelinde hareketlerini ortaya koyar. Bu ifade ile iliskili olarak bireyin hedefe
ulagsmas1 i¢in gosterecegi verimlilik motivasyon ile baglantilidir. Locke’un amag

belirleme teorisi asagidaki sekilde dzetlenmistir(Isgoriir, 2020:19).
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Bilis

Basari

Amag Belirleme

Sekil 7. Locke’un Amag Belirleme Teorisi
Kaynak: (isgoriir, 2020:19)

1.4 Motivasyon Teorileri ve Bashca Sagladig1 Katkilar:

Motivasyon kuramlarinin agir bastigi yonleri ve sagladigi katkilar1 asagidaki

tablolarda 6zetlenmistir.

Tablo 1. Motivasyon Teorileri ve Baslica Sagladigi Katkilar

Teori Agirhik Merkezleri ve Katkisi

Bireyler belli bir sira ile ortaya ¢gikan
gereksinimlere sahiptir. Ustler sadece temel
Ihtiyaglar Hiyerarsisi gereksinimleri giderirse doyumu gerceklesmis
bireyler ile basari saglayacagini bilmektedirler.

Gereksinimler ana motivasyon unsurudur. Fakat
bazi unsurlar motivasyon saglamaz. Ancak

Cift Faktor Teorisi motivasyonun olmasi i¢in olmasi gerekir. Once
motive etmeyen unsurlar ortadan kalkmali daha
sonra motive eden unsurlar faaliyete gecmeli.
Bireyler seviye seviye gereksinimlerini doyuma
ulastirmay1 hedefler. Ustler, is gorenlere

Erg Teorisi kendilerini gergeklestirme ve biiyiime
gereksinimleri igin olanaklar sunarak ¢ok daha iyi
motivasyon olanagi sunabilirler.

KAPSAM TEORILERi

Bir bireyin verimliligi bilyiik oranda sahip oldugu
basar1 disa yansitma ile paraleldir. Ustler bireylerin
Basarma Thtiyac1 Teorisi cesitli basar isteklerine gore farkli motivasyon
yontemleri segmesi gerektigini bilmesi
gerekmektedir.
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Teori Agirhik Merkezleri ve Katkisi

Bireyler kendi sarf ettikleri emekleri diger insanlar
ile mukayese ederler. Adaletsizlik hissettiklerinde
Esitlik Teorisi bunu yok edecek harekete yoneleceklerdir. Ustler
ise adaletsizlikten kagabilecekleri kadar kagarak
motivasyonu arttirabilirler.

Bireyler is ile alakali olan &diillere bir deger
bigerler. Bununla birlikte ¢aba gosterdikleri ile is
basarma ve odiile sahip olma arasindaki baglantilar
Beklenti Teorileri konusunda belirli beklentiye sahiptir. Ustler, is
gorenleri hareketleri ve secimlerine gore
motivasyonu belirler.

Davranig Sartlandirma Teorisi Saptanan 6diil ve ceza ile istenilen hareketler
giiclendirilir. Istenmeyen hareketler zayiflatilabilir.
Ustler esit bir 6diil ve ceza yontemi ile
motivasyonu artirabilir.

Bireyin kendisinde sahip oldugu hedeflerin
ulasilabilirlik seviyesi ile gdsterecekleri verimlilik
Amag Teorisi ve motivasyon arasinda bir baglanti vardir.
Motivasyonu yiikseltmede yonetim ile bireylerin
hedefleri arasinda uyumluluk 6nemlidir

SUREC TEORILERi

Kaynak: (Kogel, 2005:655-656)
1.5 Is Motivasyonu Ile ilgili Arastirmalar

Akman (2017) yaptigi calisma da kamu okullarinda g¢aligmakta olan 219
Ogretmenin algilarina goére is motivasyonu ve okullar1 ile 6zdeslesme algilar ile
degiskenler arasindaki iliskiyi aragtirmigtir. Arastirmanin neticesinde ise dgretmenlerin
okul ortaminda motivasyon algilari orta diizeyde olarak belirlenmistir. Arastirmanin diger
bir neticesinde ise dgretmelerin okullar1 ile 6zdeslesme algilarinin yiliksek bir seviyede
oldugu saptanmistir. Son olarak ise 6zdeslesmenin motivasyon ile olumlu bir yonde
anlamli bir iliski gosterdigi ve is motivasyonunun kuruma baglilik boyutunun

0zdeslesmeyi anlamli bir sekilde yordadig: ifade edilmistir(Akman, 2017:81-82).

Nal ve Sevim (2019) yaptiklar1 ¢caligmada Tiirkiye’de yliksek diizeyde goriilen ve
kiiltiirel bir 6zellik gosteren paternalist liderligin, is motivasyonu iizerinde bir etkisinin
olup olmadigini gostermek icin bu calismay1 gerceklestirmislerdir. Yaptiklari aragtirmada
paternalist liderlik ve is motivasyonu ile demografik 6zellikleri karsilagtirmiglar. Yapilan
bu karsilastirmalar sonucunda ise paternalist liderligin meslek gruplarina gore degisiklik

gosterdigini belirlemiglerdir. Ayni zamanda paternalist liderligin, i motivasyonunun bir
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boyutu olan digsal motivasyon iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu da belirlenmistir(Nal

ve Sevim, 2019).

Santas, Isik ve Cilhoroz (2018) yaptiklari calisma da hemsirelerin is yagam kalitesi
ve isteki motivasyonlarinin yasam doyumlari lizerindeki etkisini saptamak amaciyla bu
calismay1 gerceklestirmislerdir. Calismanin sonucunda ise is yasam kalitesinin i
motivasyonu ile pozitif iligkili oldugunu ve is yasam kalitesinin is motivasyonunu
istatiksel olarak anlamli ve pozitif olarak etkiledigini belirlemislerdir. Arastirma da is
yasam kalitesinin i motivasyonu ve yasam tatminini; i motivasyonunun ise yasam
tatminini anlamli ve pozitif olarak etkiledigi ifade edilmektedir. Arastirma sonuglarindan
elde edilen hareketle is yasam kalitesinin artirilmasinin i motivasyonu ve yasam tatmini
tizerinde olumlu bir etki yapacagi, yine is motivasyonu diizeyinin yiikselmesinin yasam

tatminini artiracagini ifade etmislerdir(Santas vd., 2018:73).

Saracel, Tasseven ve Ay (2015) yaptiklart ¢alisma da oOrgiitsel stresin is
motivasyonu iizerindeki etkisini aragtirmiglardir. Arastirmanin sonucunda ise Orgiitsel
stresin i motivasyonunu pozitif ve anlamli yonde etkiledigini belirlemiglerdir. Bu
calisma da medeni hal degiskenine gore bazi durumlarda bekar ¢alisanlarin evlilere gore

daha fazla strese kapildigini tespit etmislerdir(Saracel vd., 2015:31-32).

Ayaz ve Aydin (2018) yiyecek ve icecek isletmelerinde is motivasyonunun hijyen
davranigina etkisini belirlemek i¢in bu caligmayr gerceklestirmislerdir. Calismanin
sonucunda ise iy motivasyonu ile hijyen davranisi arasinda pozitif yonli bir iliski
bulunmaktadir. Ayrica igletmenin tiiri ve ¢aliganin hijyen egitimi almasiyla da hijyen
davranis1 sergilemesi arasinda pozitif yonde bir anlamlilik belirlenmistir(Ayaz ve Aydin,

2018:298).
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IKINCI BOLUM

2. MUTLULUK VE BIiREYSEL MUTLULUK KAVRAMI

Mutluluk kavraminin Tiirk¢e ’de es anlamlis1 olarak saadet kelimesi kullanilir.
Saadet kelimesi ise Arapga’ da “saide” kelimesinin kdkeninden olusmaktadir. TDK
sozliiglinde mutluluk kavramai ise su sekilde tanimlanmaktadir: ““ Biitiin 6zlemlere eksisiz
ve siirekli olarak ulasilmaktan duyulan kivan¢ durumu, mut, ongunluk, kut, saadet,
bahtiyarlik, saadetlik(TDK, 2022).”  Mutluluk kavramina dair bir ¢ok tanim
bulunmaktadir, bu tanimlara 6rnek verecek olursak; Aristoteles, mutlulugu en iyiyi
bulmak i¢in ugrasilan faaliyetler olarak tanimlamaktadir(Diener ve Biswas-Diener, 2008,
akt. Sobaci, 2021:40). Freud ise mutlulugu, mecburi bir arayis durumu olarak
nitelendirmistir. Fakat bireyin biitlin hareketleri oncelikli amag¢ olan bu temel arayisin
muhtemel neticesi hakkinda kdtiimser fikirleri olan diistintire gore “ Var olusun planinda
insanlarin mutlu olacaktir diye bir zorunluluk yoktur”(Freud, 2014:14). Layard’a gore
mutluluk kiside gergeklesen pozitif etki olarak ifade edilmektedir. Mutluluk kavramini
genele baktigimiz zaman pozitif bir ruh durumu, hayattan doyum almanin herkes tarindan
bir degerlemesi ve giizel bir hayat siirdiirebilirligi olarak tanimlanmaktadir(Diener,2006,

akt. Camfield ve Skevington, 2008:768).

Insanlar yasamalar1 boyunca birden fazla duygu durumu yasarlar ve bu duygu
durumlarn pozitif veya negatif olarak bir doyumsal karsilik olusturmaktadir. Gergeklesen
bu duygular siirmekte olan yasamin iyiligini ve kétiiliigiinii ifade etmektedir. Insanlar
pozitif durumlarini ya da negatif durumlarini ifade ederken ya da degerlendirirken duygu
durumlarindan s6z ederler. Mutlulugun temel yapr taslari tek bir boyuttan
olusmamaktadir. Mutluluk, pozitif duygulanim, negatif duygulanim ve biligsel degerler
boyutundan meydana gelen {i¢ boyuta sahiptir. Olumlu duygulanim boyutu adrenalin,
doyum, hoslanmak, seving, giiven gibi duygulardan olusmaktadir. Olumsuz
duygulanimda ise dert, mutsuz olma hali, anksiyete, caresizlik gibi duygulardan
olugsmaktadir. Bilissel degerler boyutunda ise insanin mutlulugu ile alakali biligsel deger
ifadelerini yani aile yasami ve yasam doyumu gibi ifadeler olusturmaktadir(Yetim,

2001:133).

Bireysel mutluluk kavrami, kisilerin kisisel olarak yasamlar1 hakkinda

degerlendirmeleri neticesinde olusan ve onlarin iyi olma seviyelerini gosteren
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kavramdir(Padir vd., 2015:37). Giiniimiize baktigimiz zaman is yasaminda gergeklesen
degisimler ¢alisan bireyi pozitif veya negatif yonden etkileyebilir. Bu durumlar ¢alisan
bireyi depresif ruh hali, anksiyete, limitsizlik gibi duygu degisimlerine itebilir. Bireyin
kendisine 6zen gostermemesi, kendisine olan giiven eksikligi, gerceklestirdigi basarimlar
ile tatmin olamamasi, dis ¢cevre ve ailesi ile yakinliklarinda basarili olamamasi, kendisini
baskalarindan daha iyi gormesi, her zaman kendisini hakli gormesi, yaptig1 hareketlerin
diger insanlarin onayindan gegmemesi vb. unsurlar bireyleri mutsuzluga yonlendiren
nedenler olarak ifade edilebilir. Bu sebeple kisinin mutlulugu perspektifinden baktigimiz
zaman bireysel mutluluk kavraminin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir(Lyubomirsky ve Heidi,
1999:137). Biitiin bireylerin karakteristik 6zellikleri tarafindan olusan kendilerine 6zgii
mutluluk diizeyleri vardir. Bireyler islerini degistirdikleri zaman bu degisiklik durumu
bireylerin mutluluk diizeylerini pozitif veya negatif yonde etkileyebilir. Is degisikligi
yasandigi zaman birey kendisini fazlaca mutlu hissedebilir ancak bu degisiklik bireyi
strese de sokabilmektedir. “Balay1 Etkisi” olarak isimlendiren mutluluk diizeyindeki artis,
bireyin ilk olarak hizl bir sekilde mutlu olmasini saglarken kisa bir zaman i¢inde bireyin
mutluluk seviyesi giderek azalarak bireyi farkli duygulara yoneltmektedir. Kisiler
hayatlar1 boyunca balay1 etkisini yasayacak ¢ok fazla durumlar ile karsilasarak mutluluk
diizeylerinde degisiklikler gerceklesmektedir(Gottman vd., 2011:655). Mutluluga
erismek isteyen bireyler ilk olarak kendi benliklerini duygulari ile birlikte tanimali,
benliginin dogasini kabullenmeli buna istinaden hareketlerini gergeklestirmelidir. Bir
sonraki siire¢ ise iletisime gegilecek olan bireylerin duygu durumlarin1 kavramaya
calismak olmalidir. Sosyal bir insan olarak yasan canlilarin tek olarak yasamlarini

siirdiirmeleri ve mutlu olmalar1 imkansizdir(Tarhan, 2007:104).
2.1 Mutlulugun Boyutlar:

Bu baslik i¢cinde mutlulugun boyutlar1 olan hedonik (haz), eudeimonik (anlam) ve

g-donic (maneviyat) boyutlari sirasiyla asagida aciklanacaktir.
Hedonik (Haz) Boyutu;

Haz, bir dilegin veya ihtiyacin ger¢eklesmesi neticesinde olusan bosluk hissinin
karsilig1 olarak tanimlanmaktadir(Afsar, 2004:249). Haz alma duygusu insanlarda ve
hayvanlarda bulunmaktadir. Yedigi hos bir yemek, ictigi bir icecek, izledigi giizel bir

manzara, kulagima hos gelen bir miizik bir haz olusturmaktadir. Biyolojik bir makineye
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benzeyen haz kavrami, aninda gerceklesen durumlar karsisinda beyinde yiiksek bir
dopamin olusumuna neden olmaktadir. Bu dopamin olusumu ise haz duygusunu ortaya
cikarmaktadir. Hazzi tatmak iyi bir durum olarak kabul edilmelidir. Fakat haz kisa
zamanli ve ani olabilmektedir. Ornegin karnimiz acken yiyecegimiz yiyecekler bize
fazlaca bir haz durumu olusturabilir ancak yediginiz yiyecegi haddinden fazla
tiiketirseniz haz durumu ortadan kalkar ve bu durumu daha da ileriye tagimak tiiketilen

yiyecekten nefret etme durumuna kadar ilerler(Yanik, 2022).
Eudeimonik (Anlam) Boyutu

Kelime anlamma baktigimiz zaman eu (iyi) ve daimon (ruh) kelimelerinden
olugmaktadir. Eudomonia, kisinin ¢abasiyla ulagsmaya calistig1 pozitif ve etik bir olguyu
tanimlamaktadir. Bu kelime talihli olmay1 ve kutsanmay1 kapsasa da Yunanca kokenli
olan bu kavramin genel cevirisi mutluluk ve huzurdur(Baril, 2013:511). Mutluluk
taniminin en temel ve en saglam halkasi anlam boyutudur. Yagsamin anlamli olmasina
inang saglamak veya anlamli bir durumun bir parcasi olmak mutluluk kavrami i¢in olmasi

sart bir durumdur(M. Yanik, 2022).

Platon kaleme aldigi metinlerinde esitligin eudimonianin basarisiz olmasini
sagladigin1 ifade etmistir. Platon geleneksel ahlaktan bahsederken su ifadeyi
kullanmaktadir; geleneksel ahlak kisinin kendisini kontrol altina almasi ve doymamis
isteklerle yasamamizi zorunlu kilmaktadir diyerek geleneksel ahlaki tanimlamistir. Bu
nedenle Platon 11 erdemin ruhun durumlari oldugunu ve esitlik ruhunun tertip ve uyum
ile bireyin yararina olacagi tarzda ¢alistigini savunur. Platon esitsizlikten mahrum kalmis
bireylerin esnek olmayan yapist oldugunu ve kendisi ile catistigin1 savunmaktadir. Bu
sebeple isteklerinin cogunu doyuma ulastirsa bile i¢sel uyum ve birlik noksanligi elde
edebilecegi bir sans1 ortadan kaldirir. Platonun etik kurami eudeimoniktir. Bunun nedeni

ise eudeimonianin erdeme bagl oldugunu savunmasidir(Birlik, 2013:9).
G-Donic (Maneviyat) Boyutu

Sozliikteki anlamina baktigimiz zaman baskinlik, teslimiyet, toplum, ceza gibi
anlamlardan olusan din kavrami kapsam agisindan biiylik bir anlama sahiptir. Farkl farkli
anlamlar ile kullanilan din kavrami; iyi olmayi, ahlakli olmay1, inanmay1 ve gevresel

diizeni ifade etmektedir(Ece, 2000:142-143).
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Din, maneviyat ve mutluluk arasindaki ¢aligmalara bakildiginda, aralarinda direkt
veya dolayli olarak din ve maneviyat olgularinin mutluluk iizerine olan etkileri
arastirilmaktadir. Dolayli yoldan arastirilan ¢aligsmalara bakildig1 zaman din ve maneviyat
olgularinin ruhsal agidan direnclerini saglamada 6nemli bir unsur oldugunu ve kisiler i¢in
stres ile  miicadele etme de Onemli bir etken oldugu  ortaya
koymaktadir(Masten,1999,akt.LLazarus ve Folkman, 1984:131). Buna benzer olarak
dinlerde bagislama konusu ¢ok 6nemli bir unsur olusturmaktadir (Mccullough, 2000:43).
Bu durumlarla iligkili olarak dini yaklagimlar insanlarin birbirlerine sevgi gostermeleri
gerektigini ifade etmektedir ve buna istinaden olusan sevgiyle baglantili olan yasami

birlikte yasama insanlart mutlu etmektedir(Eryilmaz, 2010:131).
2.2 Mutluluk Kuramlari

2.2.1 Uyum Kuram

Uyum kurami, kisinin bireysel yasamindaki Olgiilere gore olugmaktadir. Kisi
Olciilerinden daha iyi bir seviyede bir seyler yasadiginda mutlu olacaktir. Ancak bireyin
yasadig1 seyler devamlilik olusturursa kisi bu duruma adapte olacak ve yeni olusacak
durumlara kars1 suan ki oldugu durumdan daha iyi sartlar olmasini isteyecektir(Yavuz,

2008:33).

Yasamimizda devamli degiskenlik gdsteren olaylar ve davranislara uyum saglama
giicii uyum kurami mutluluguyla dogrudan iligkilidir. Bu gii¢ bireylere hiiziinlii bir olay
yasadiklar1 zaman uzun siire mutsuzluk yasamadigini, giizel bir olaydan sonra ise uzun
stire mutluluklarin1 devam ettirmezler. Bu durumda kisiler pozitif veya negatif bir olay

yasadiklar1 zaman mutluluk dengelerini korumaktadirlar (Saygin, 2008:18-19).

2.2.2 Sabit Nokta Kuram

Sabit nokta kurami mutlulugu, kisilerin mutluluk ve mutsuzluklarinin sabit bir
seviyesi oldugunu ifade etmektedir. Kisilerin hadiseler karsisindaki mutluluk diizeyleri
uzun siirede istikrar olugturmaktadir. Bunun nedeni ise genetik unsurlarin énemli bir
etken olusturmasidir. Bireylerin mutluluk seviyelerinde genetik hallerinin etkisiyle ¢esitli
degiskenlikler meydana gelmektedir. Bireylerin mutluluk diizeyleri yasadiklar1 ortama ve
sartlara gore farklililk gosterse de silirec igerisinde sabit noktalarima geri

donmektedirler(Diener, 1984:562).
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2.2.3 Erek Kuramm

Erek kurami, mutluluk hedefe ulastigi zaman veya bireyin ihtiyaclar
karsilandiginda meydana gelmektedir. Erek kuramai ilk basta Wilson (1960) olarak ortaya
¢ikmis ve kisinin gereksinimleri karsilandiginda tatmin edilmesi ve bunun neticesinde
bireyin kisisel mutluluga erismesi seklinde acgiklanmistir. Kisilerin hayatlariyla ilgili
kisisel amaglara sahip olmasi giincel yasam sorunlarini agmasini basite indirgemektedir.
Bireylerin amagclarini basarmasi da bireysel mutluluklarini pozitif yonde etkilemektedir.
Kisinin ihtiyaglar1 karsilandiginda ve ayn1 zamanda amagclarina ulastigi zaman birey

mutluluga ulasmaktadir(Diener, 1984:562).

2.2.4 Yargi Kuramm

Yargi kurami, mutlu olma halini toplumun belirledigi kriterlerdir diyerek ifade
etmektedir. Kisi ¢evresinde olan birey ile kendisini karsilastirarak durumunu belirler. Kisi
Olciitlerini saptamasini gerceklestirdikten sonra kisinin durumu olgiitlerinin iistiindeyse
birey mutlulugunun yiikselecegini diistinmektedir (Diener, 1984:566-567). Bireyin
¢evresinde bulanan kisilerin iyi olus durumlari bireyin iyi olus halini de etkilemektedir.
Yargi kuraminda mutluluk seviyeleri az olan bireylerin kendilerini, kendilerinden daha
istiin veya daha alt seviyede olan kisilerle kiyasladiklari, mutluluk seviyeleri daha ¢ok
olan bireylerin ise kendilerini, kendilerinden daha alt seviyede kisiler ile kiyasladiklar

gorilmektedir(Siiler, 2016:32-33).

2.2.5 Asagidan Yukar1 Ve Yukaridan Asagi Kuramlari

[lk olarak asagidan yukarrya mutluluk kuramu, kisilerin gegmis hayatlarinin mutlu
ve mutsuz oldugu durumlarinin, tecriibelerinin genel olarak yorumlanmasinin yapilmasi
neticesinde “Mutlu Muyum?” sorusuna yanit verilmesini ifade etmektedir. Asagidan
yukartya mutluluk kuramina gore, bireyler mutlu veya mutsuz olmadiklart durumlarina
gore bir yanit vermek i¢in, gegmis yasamlarindaki hiiziinlerini ya da tatmin olduklarini
durumlart hakkinda genel bir yorumlama yapmaktadirlar. Mutlu, tatmin eden ve
arzulanan haller daha ¢ok ve etkin ise kisi mutludur. Bu ifadeye bakildig1 zaman asagidan
yukartya kuramimnin retrospektif bir olguyu temel aldigi ifade edilebilir. Yukaridan
asagiya kuramina baktigimiz zaman bu kuram, mutlulugu bireyin kisilik 6zellikleri ile
iliskilendirmektedir(Eryilmaz, 2014:52). Baska bir ifadeyle, bireyler yasadiklari olaylara

kisilik 6zelliklerinin verdigi bakis agist ile olaylar1 degerlendirmektedir. Kisilik temel
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Ozeliklerinin hangi yone daha agir bastigina gore, mutluluk veya mutsuzluk yoniine, karar

verme durumlari etki gostermektedir(Baytar, 2020:8).

2.2.6 Etkinlik Kuram

Etkinlik kuramina gore, mutlulugun kisinin bireysel faaliyetlerinden meydana
geldigini temel almaktadir. Etkinlik kuraminin ilk ve en degerli savunucusu
Aristoteles’tir. Ona gore mutluluk, kisinin erdemli eylemlerinden temelini olusturur.
Modern anlayis bicimi etkinlikleri totaliter terimlerle ifade edilir; bireylerin severek
yaptig1 ugraslar, toplumsal iligkiler ve alistirmalar gibi. Etkinlik kuraminin en son
basamagi bireyin kendisini anlamasmin mutlulugu diisiirdiigiinli anlamasini seklindedir.
Devamli bir sekilde mutluluga ulagma istegi bireyi yipratmaktadir. Bu yaklasima gore
kisi 6nem arz eden faaliyetler lizerinde agir basarsa mutluluk kendiliginden meydana

gelecektir(Diener, 1984:564).

2.2.7 Dinamik Denge Kuram

Dinamik denge kuramina gore, bireyin bireysel mutlu olma hali bireyin
karakteristik nitelikleriyle dogrudan iligkilidir. Giinlilk yasamda karsilasilan olaylar
normal bir sekilde seyrettiginde bireyin bireysel mutlu olma halinde bir degisiklik
meydana gelmez. Ancak birey pozitif veya negatif olarak sira dis1 olaylar ile karsilastig
zaman kisinin bireysel mutlu olma diizeyinde degisiklik meydana gelecektir, fakat bu

durum siireg igerisinde normal seyrine donecektir (Headey ve Wearing, 1989:736).

2.2.8 Bag Kuramlan

Bag kuramlari, hafiza, sartlanma ve bilissel olgulara dayanarak kisilerin mutluluk
diizeylerini ifade etmeye calismaktadirlar. Bu biligsel olgulardan bir tanesi, mutlulugu
kisinin kendisi ile alakal1 olan olaylara yiikledigi anlamlar olarak ifade etmektedir. Giizel
neticelenen durumlar ig, bilissel unsurlara yiiklenmis ise mutluluk diizeyleri de o kadar
artmaktadir. Bilissel psikologlar, mutlulugun hafizada bir ag1 oldugunu sdylemektedirler.
Bireylerin anlik durumlarina bakarak ge¢mis yasantilarimi hatirladiklarini  ve
degerlendirdiklerini ifade etmislerdir. Hafiza konusunda yapilan arastirmalar, mutlu
bireylerin kisiler aras1 yakinliklarinda zengin bir biligsel ag oldugunu gostermektedir. Bu
durumun tam tersinde ise mutsuz bireyler kisiler arasi yakinliklarinda sinir1 olan ve

yipranmis aglara sahip olduklar ortaya ¢ikmistir. Bir baska kuramda ise hislerin meydana
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gelmesinde klasik kosullanmadin degeri vurgulanmaktadir. Calismalar duygu bazli

kosullanmalarin silinmeye direncli oldugunu 6ne siirmektedir(Yetim, 2001:261-262).

2.2.9 Ryff Psikolojik Iyi Olus Kuram

Bu kuram kaynagini klinik ve gelisim psikolojisindeki sdzciiklerden
olusturmaktadir. Ryff’in psikolojik iyi olus kurami alti boyuttan olugmaktadir. Bu
boyutlar asagidaki gibidir;

e Kendini Kabul

e Baskalariyla Olumlu iliskiler
o Kisisel Gelisim

e Hayatin Amacin1 Anlama

e (Cevresel Hakimiyet

e Ozerklik

Bireysel gelisim; bireyin yetenek sinirlarini kullanarak biiyiimesi ve gelismesi,
kendini kabul; kisinin kuvvetli ve eksik yonlerini benimsemesi, baskalariyla olumlu
iligkiler; bireyin dis ¢evresiyle empati kurmasi, daha yakin iliskiler kurmasi ve giivene
dayali toplumsal iligkiler kurabilmesi, hayatin amacini anlama; bireyin yagamin anlaml
ve bir hedefe ulasilmasi i¢in oldugunu kavramasi, g¢evresel hakimiyet; bireyin
cevresindeki olanaklar1 ve durumlart verimli bir sekilde kullanabilmesi ve yon
verebilmesi, Ozerklik; bireyin kendi kararlarini kendisinin almasi ve bu kararlar
sonucunda meydana gelecek sorumluluklar1 kendisinin kabullenmesi olarak ifade

edilmektedir.

Kendini gerceklestirme kavrami Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde kesin amag
olarak karsimiza ¢ikmaktadir ancak bu amag¢ Ryff’in psikolojik iyi olus kuraminda ise

kisisel gelisimi tamamlama olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Ryff, 1989:1069).
2.3 Mutlulugu Etkileyen Faktorler

2.3.1 Yas

Yapilan caligmalarda yas gruplarmin segimlerinde bazi degisiklikler oldugu
goriilmektedir. Yasam zamani boyunca farklilik gosteren mutluluk ve yasam doyumlugu
seviyesi az da olsa degisen se¢imlerle (6rnegin aile, ¢cevre, is, din vb.) ve kismen degisen

sartlar ile ifade edilebilir. Degisen se¢imler rahat yasam diizeyini yiikseltirken, degisen
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sartlarin ise o durumu azalttigini gorebiliriz. Hayatta degisen 6nem sirast sebebiyle
yasamin ge¢misteki glinleri en mutlu zamanlar olarak algilanabilir(Lelkes, 2007, akt.

Saricam, 2021:94).

Bir bagka arastirmada ise Luchman ve arkadaglari, mutluluk ve yas arasinda statik
olmayan bir bag oldugunu ifade etmislerdir. Luchman ve arkadaslari, bireylerin geng
yasta mutluluk diizeylerinin daha yiiksek oldugunu, orta yaslarda diistiigiinii ve daha ileri

yaslarda tekrardan ylikselmeye basladigini ifade etmislerdir(Giiner Bozkurt, 2018:5-6).

2.3.2 Cinsiyet

Eryilmaz ve Ercan (2011) de yaptiklar1 ¢alismada cinsiyetin mutluluk i¢in temel
bir olgu olmadigini, kadin ve erkeklerin mutlu olduklarini ifade etmislerdir. Elde edilen
bulgulara bakildiginda cinsiyet kavraminin mutluluga etkisinin oldugu ve ayni zamanda
olmadig1 da gozlemlenmistir. Eryllmaz ve Ercan’in yaptigi bu arastirmada ergin
bireylerde cinsiyet kavraminin bireylerin  6znel iyi oluslarim1  etkiledigi

bulunmustur(Eryilmaz ve Ercan, 2011:139-151).

Timur ve Akay’in (2007)’ de yaptig1 caligmada ise kadinlar ve erkeklerin
kiyaslanmali analizlerinde kisilerin mutluluklarini etkileyen unsurlarin cinsiyetlerine
gore degiskenlikler olusturdugu saptanmistir. Genel bir agidan yorumlandiginda kadin ve
erkek icin ortak bir sekilde mutlulugunu yiikselten unsurlar: sehirde yasam siirdiirmek,
istthdamini saglamak, ara¢ sahibi olmak, iktisat yapmak, gelirinin temel gereksinimlerini
karsiliyor olabilmesi, yeni bir i kurmak ve timitli olmak. Mutlulugu diisiiren unsurlar ise
bireyin borcunun olmasi, evliliklerin sona ermesi, gelirinin temek gereksinimlerini
karsilamada zorlanmasi, kalitesiz {iriin tiikketimi olarak ifade edilebilir(Timur ve Caglayan

Akay, 2017:88-05).

2.3.3 Egitim

Frey ve Stutzer (2002) yaptiklar1 ¢alismada kendilerini egitim seviyesinin
mutlulukla ¢ok az iligkisi oldugunu ifade etmislerdir. Egitimi kazanilan gelir ile iliskilidir.
Egitim farklilasan ortamlara daha iyi uyum saglayarak dolayli yoldan mutluluga etki
edebilir. Bununla birlikte aspirasyon diizeylerini yiikseltir. Bu duruma 6rnek verecek
olursak, egitim seviyesi yliksek olan bireylerin issizlikten etkilendiklerinde egitim

diizeyleri diisiik olan bireylerden daha sikintili olduklar1 goriilmektedir(Frey ve Stutzer,

2002:402-435).
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Biilbiil ve Giray (2011) yaptiklar1 ¢alismada Diinya’da ve Tiirkiye’de egitim
diizeyi ile mutluluk arasinda anlaml bir iliski oldugunu saptamislardir. Egitim seviyesi
yiiksek olan kisilerin (yiiksek 6grenim ve daha {istii) mutluluk ile olan bagi daha iyi bir
durumdadir. Saglik kavrami ilkokul ve ortaokul mezunlar i¢in en mutlu edici kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Okuma ve yazmasi olmayan bireyler i¢in ise en mutlu edici
kavramin para, liniversite, yiiksekokul ve lise mezunu bireyler i¢in ise en mutlu edici

kavramin sevgi oldugunu goriilmektedir(Biilbiil ve Giray, 2011:113-123).

2.3.4 Evlilik

Yapilan ¢alismada evli olma durumunun kisiler iizerine etkisi cinsiyete gore de
degisiklik gosterdigi ifade edilmektedir. Evli durumda olan kadin ve erkek bireyler
aralarinda kiyaslandiginda evli olan kadin ve erkek bireylerin evli olmayan kadin ve erkek
bireylerden daha ¢cok mutlu oldugu goriilmektedir. Erkek ve kadin bireylerde ise evliligin

kadinlar tizerinde pozitif etkisi erkek bireylerden daha fazla oldugu belirlenmistir(Diener

vd., 1999:289).

Bir diger calismada ise insan yasaminda medeni durumun etkisi yoktur. Bu
yiizden bireylerin yasam tarzina uygun calismalarda bir ylikselis bulunmaktadir.
Mutluluk, sinir kontrolii, cinsellik, medeni durum gibi faktorlerin aile i¢in Onemli

unsurlar1 olusturmaktadir(Greeff, 2000:948-962).

2.3.5 inang

Hout ve Hatings’in (2014) yaptiklar1 ¢alismasinda dini hizmetlere ve etkinlere
katilmanin, bireyler ile iligskilerinde mutlulugu arttirdigini ifade etmislerdir. Bununla
birlikte etkinliklere katilim siirekliligi bu etkiyi daha yiiksek diizeyde kilmaktadir. Ornek
verecek olursak, haftalik katilim saglayan bireylerin aylik katilim saglayan bireylere gore

mutlu olduklar1 goriilmektedir(Hout ve Hatings, 2014, akt. Sarigcam, 2021:98).

Kurnaz (2015) yaptig1 calismada geng yetigkin bireylerde din ve mutluluk iliskisine
bakildiginda din ilizerine duyarliligin mutluluk diizeyini artirdig1 goriilmektedir seklinde
ifade etmistir. Yapilan arastirmada din olgusunun bireylerin hayatlarinin sistemli
olmasima etken olusturdugu ve kisinin mutlu olmasimi artirdigr saptanmistir(Kurnaz,

2015:1-125).
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2.4 Is Yerinde Mutluluk

Bireyler hayatlarinin biiyiik bir bolimiinii ¢calisma sagladiklari ig yerlerinde veya
is yerleri olmayan dis mekanlarda ise yonelik calismalarla gegirmektedirler. Diinya’da
genel olarak baktigimizda Uluslararas1 Calisma Orgiitii'nce galisma siiresi haftalik kirk
saat olarak belirlendigi Tiirkiye’ de ise bu durum Is Kanun’unun belirledigi 63. Maddesi
g0z Oniline almarak kirk bes saat olarak belirlenmistir. Bu hesaplamaya gore bireyler
hayatlarinin ortalama olarak on bes yilin1 ¢alisarak idame ettirdikleri sdylenebilmektedir.
Insan yasamini énemli bir yerini igeren ¢alisma zamanlarindaki mutluluk seviyesi kesin
bir ifadeyle bireylerin mutluluk seviyelerini etkilemektedir. Calisma yerlerinde mutlu
veya mutsuz olmalarindan bagimsiz bireylerin is ayrimi yapmadan hangi iste ¢aligirlarsa
calissinlar, ¢alismak birey agisindan 6nem teskil etmektedir(Kusdil vd, 2014, akt. Erkan,
2021:45).

Klasik yonetim yaklasimi is yerinde mutlulugu tanimlarken su ifade
kullanmaktadir; verimliligi en {ist seviyeye ¢ikarmak ve yerli diizeye ulasmak icin eylemi
olabilir yapan bir zihniyettir seklinde tanimlamaktadir(Pryce-Jones ve Lindsay,

2014:131).

Calisma mekanlarindaki mutlulugun hem kisiler hem de hem de organizasyonlar
i¢cin pozitif sonuglar1 vardir. Mutlu olan is gorenler, is yerlerinde daha ¢ok basariya
ulasmaktadirlar. Is yerlerinde mutluluga ulasan bireylerin meslek hayatindaki gelisimleri
de pozitif yonde ilerlemektedir. Bununla birlikte mutlulugun giizel iligkiler ve candan bir
is ortamina temel olusturmast, is gérenlerin de bu orgiitsel ortamda kisiliklerini koruyarak
kendilerinden emin bir sekilde ¢alismalarina olanak tanimaktadir. Kendilerinden emin bir
sekilde is yapan bireylerin motivasyonlar1 daha yiiksek olur ve islerinden daha ¢ok
hoslanmaktadir. Is yerindeki mutlulugun bagka bir pozitif yonii ise is gorenlerin
amaglarina daha hizli ulagmasima yardimer olmasidir(Pryce-Jones, 2010:1-2). Bununla
birlikte is gdren bireylerin zamanlarinin biiylik bir boliimiinii gegirdikleri is yerinde
pozitif duygular yasayip mutlu oldugu gibi negatif duygular yasayip mutsuz durum
icerisinde kaldig1 zamanlar olabilmektedir. Bu durumda 6nem olusturan iki unsur vardir.
Bunlardan birincisi, i§ goren bireylerin is yasamlari siiresince mutlu oldugu giinlerin
mutsuz oldugu giinlerin siiresinden daha ¢ok olmasidir. ikinci 6nemli unsur ise, ¢alisan

bireylerin ¢alisma mekanlarindaki mutluluklarinin anlik bir durum degil, o andan devam
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ederek bugiin, yarin, haftaya, seneye ve uzun yillar sonra bile devam eden mutluluk ile

iligkili olmasidir(Kjerulf, 2015:33-34-35).

Januwarsono, (2015) yaptig1 calismada is yeri mutlulugunun yararlarini rakamlar ile

mukayeseli olarak asagida ki gibi ifade etmektedir:

Mutlu is gorenler, mutsuz is gorenlere istinaden giigliikkler karsisinda %18
oraninda daha direngli oldugu, hedeflere ulasmadaki basarma diizeyinin %33
oranindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Is yerinde mutlu olarak is gdren bireylerin hafta olarak iiretkenlikleri mutsuz
olarak is goren bireylere gore %47 oraninda daha yiiksektir.

Mutlu is goren bireyler, mutsuz is goren bireylere gore %42 oraninda isten daha
az isten kacinmaktadir.

Mutlu is gdren bireyler, mutsuz is goren bireylere gore %180 canlidir. Bu canlilik
durumu yalnizca is ile alakali degil, diger bireyler ile iligkilerinde de O6nem
olusturan bir durumdur.

Mutlu is goren bireylerin i3 doyumu mutsuz is goren bireylere gore %82 daha
fazladir.

Motivasyon agisindan bakildiginda ise mutlu is gbéren bireylerin mutsuz is géren
bireylere gore %50 daha fazla motive oldugu goriilmektedir.

Mutlu is géren bireyler, mutsuz is goren bireylere nazaran %28 oraninda daha
fazla riayet gormektedir.

Mutlu is gbren bireyler, mutsuz is goren bireylere nazaran %25 oraninda daha
cok verimlidir ve ayni oranda kendilerinden daha ¢ok emindir (Januwarsono,

2015:10).

Fisher i yasaminda ii¢ seviyede mutlulugun oldugunu ifade etmektedir. Bunlardan

ilki gecici seviyede iste mutluluk, ikincisi kisisel seviyede iste mutluluk ve son olarak da

birim seviyede iste mutluluk olarak ifade etmektedir (Fisher, 2010:7). Fisher bu mutluluk

sevilerini asagidaki tabloda gostermistir.
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Tablo 2. iste Mutluluk ile Tlgili Yapilar

Birim  Diizeyinde | Gecici Diizeyde iste | Bireysel Diizeyde

iste Mutluluk Mutluluk iste Mutluluk

Moral-Toplu Is Is Hazz1 Hali Is Hazzi

Hazzi

Grup Ruh Durumu Gegici Etki Duygusal Orgiite

Baglilik

Birim seviyesinde Akig Hali Iste Katilim

Kenetlenme

Grup Gorev Hazzi Iste Gegici Ruh Iste Tipik Ruh
Durumu Durumu

Kenetlenme Durumu | Kenetlenme

Gérevden, Isten Haz | Gelisme, Biiyiime

Alma

Iste Duygu Sevk

I¢sel Motivasyon Iste Duygusal lyi-
Durumu Olus

Kaynak:(Fisher, 2010:79)

Gordiigiimiiz gibi is yerinde is goren bireylerin mutluluk diizeyleri ytlikseltmek
isletmeler acisindan ¢ok fazla yarar saglamaktadir. Ozellikle rekabetin fazla 6n planda
oldugu gilinlimiizde, isletmelerin varliklarini glivence altina almasi ve siirekliligini devam
ettirebilmesi i¢in is gdren mutlulugu ¢ok 6nemli bir unsur olusturmaktadir. Sonug olarak
gelecegin 1 yasami mutluluktan gececektir. Bu durumun olacagini 6nceden tahmin eden
ve bu asamada emek gosteren isletmeler uzun siireli i hayatinda kendilerini giivene
alabilecek ve basarili olma konusunda ilerleyeceklerdir. Bu durumu tahmin edemeyen
isletmeler ise is hayatinda su anki durumlarini glivence altina almakta bile

zorlanacaklardir(Polatci ve Uniivar, 2021:182).
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2.5 Bireysel Mutluluk fle Tlgili Arastirmalar

Diener, Sandvik, Deiner ve Seidlitz (1993) tarafindan detayl olarak iki farkli
calisma gergeklesmistir. 11k olarak birinci gruba 39 farkli {ilkeden 9010 erkek 9022 kadin
olmak iizere toplamda 18032 {iniversite Ogrencisi, ikinci gruba ise 4942 Amerika
vatandast olan ergin bireyler katilmistir. Birinci ¢alisma katilimcilarin genel yasam
doyumlarint belirlemek i¢in yapilmistir. Bunun i¢in katilimcilara “Bu giinlerde tiim
yasamiz ile ilgili ne hissediyorsunuz?” tarzinda yalnizca bir soru yoneltilmistir. Mutluluk
seviyelerini saptamak i¢in ise “Hayatinizi mutlu olarak tanimlar misiniz?” tarzinda on
adet daha soru yoneltilmistir. ikinci arastirma da ise katilim saglayan bireylerin dznel iyi
olus sevileriyle baglantili olan veriler “Genel iyi olus envanteri” ile belirlenmistir.
Calismada elde edilen neticelere gore katilim saglayan bireylerin 6znel iyi olus seviyeleri
ve gelir seviyeleri arasinda Amerika grubunda orta seviyede ve anlamli iligkiler
saptanmugtir. Ulkeler aras1 rneklem grubunda ise arastirmaya katilim saglayan bireylerin
Oznel iyi olus seviyeleri ile gelir seviyeleri arasinda yliksek seviyede ve anlamli iligkiler
saptanmigtir. Arastirmadan elde edilen bagka bir netice ise ad1 gecen iliskilerin egitim
durumlari, cinsiyet ve kiiltiirel degisikliklere gore farklilagmadigi sonucuna ulagilmistir.
Sonucu 6zetlemek gerekirse bu calismada gelir seviyeleri ve 6znel iyi olus arasinda

anlamli iligkiler ortaya ¢ikmustir.

Ozer (2009) 6z-belirme teorisi kapsaminda gereksinim doyumu, i¢sel diirtiilenme
ve baglanma sekillerinin iiniversite Ogrencilerinin 6znel iyi oluslarina etkilerini
gozlemledigi calismada ozerklik, yeterlik ve iliskili olma durumu ile 6znel iyi olus
arasinda anlamli bir durum oldugunu ayrica gereksinim doyumunun 6znel iyi olus
durumunu daha 1yi tespit etmekte 6nem arz ettigini ortaya koymustur. Bunlara ek olarak
giivenli baglanma ve 6znel iyi olus halinin pozitif yonde bir iligkisi oldugunu, sartsiz,

korkulu baglanma durumunda ise olumsuz bir iliski oldugunu ifade etmektedir.

Proctor, Maltby ve Linley (2010) yaptiklari aragtirmada yiiksek yasam doyumuna
sahip olan ergen bireylerin niteliklerini arastirmislardir. Yapilan arastirmada 410 ergen
birey oOrneklemi olusturmaktadir. Arastirma Orneklemi ii¢ farkli yasam doyumu
seviyesine ayrilarak incelenmistir. Bu seviyeler (%10) ¢ok yiiksek (%25) orta ve (%10)
cok diisiik olarak belirlenmistir. Calismanin neticesinde; yliksek yasam doyumuna sahip

ergen bireylerin, daha az yasam doyumunu seviyesine sahip olan ergen bireylere gore
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okulu kapsayan biitlin alanlarda ve insanlar aras1 degiskenlerde daha yiiksek ortalama
puanlar aldiklari, daha az depresif ruh hali, daha az iimitsizlik ve toplumsal stres ortalama
puanlarma eristikleri ifade edilmistir. Yasamlarinin anlamli olmasi, beklenti, benlik
saygisi ve pozitif duygularin, cok fazla mutsuz olan ergen bireylerden 6te ¢ok mutlu olan
ergen bireylerin yasam doyumlar {izerinde anlamli seviyede pozitif etkiye sahip oldugu
saptanmistir. Bagka bir neticeye gore; yasam doyumu, benlik saygisi, dis goriis,
yasitlariyla olan iliskiler, aile iliskileri ve mutluluk ile pozitif yonde anlamli bir durum

ortaya c¢ikarirken, depresif hal ile olumsuz bir iligki ortaya ¢ikarmaktadir.

[Than (2009)’un yaptig1 ¢alismada Srneklem grubunu 1474 {iniversite dgrencisi
olusturmaktadir. Yapilan ¢aligma da yasam hedefleri ile psikolojik gereksinimlerin
doyumu, 6znel iyi olus ile anlamli seviyede iligkili bulunmustur. Katilim, bireysel
gelisim, dis cevreye hizmet, biyolojik sagligi kapsayan icsel hedeflere sahip olmanin
kisilerin 6znel iyi oluglarna destek verdigi goriilmektedir. Bununla birlikte ekonomik
basari, sohret ve biyolojik ¢ekicilik ifade edilen digsal hedeflere sahip olmak 6znel iyi

olusun diismesine sebep oldugu ortaya konulmustur.

Giindogdu ve Yavuzer (2012) egitim fakiiltesi 6grencilerinin &grenimlerini
stirdiirdiikleri lisans programi ve cinsiyet farkliliklarina gore 6znel iyi olus ve psikolojik
gereksinimleri arastirmistir. Bu arastirmaya Aksaray Universitesinin egitim fakiiltesinde
olan fakli lisans programlarinda (Matematik, Fen Bilgisi, Ingilizce, Rehberlik ve
Psikolojik Rehberlik Danigmanlik) 06grenimlerini siirdiiren 331 &grenci  katilim
saglamistir. Calismada Ogrenimlerini siirdiiren 6grencilerin 6znel iyi olus seviyelerini
saptamak i¢in Oznel iyi olus 6lgegi, psikolojik gereksinimlerini saptamak i¢in ise Temel
psikolojik ihtiyaglar 6l¢egi kullanilmistir. Kadin katilimeilarin 6znel 1yi olus seviyeleri
erkek katilimcilara gére daha yiiksek bir seviyede oldugu belirlenmistir. Ogrenimleri
devam edilen lisans programlarina gore ise 6znel iyi olus seviyelerinin sinif 6gretmenligi

okuyan bireylere gore daha yiiksek bir seviyede oldugu belirlenmistir.
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UCUNCU BOLUM
3. PERFORMANS VE IS PERFORMANSI KAVRAMI

Isletmelerin basar1 saglamasindaki en énem arz eden unsur insandir. Isletmelerin
daha etkin ve prodiiktif olabilmeleri, rakiplerine karsi avantaj saglayabilmeleri, is
gorenlerin basarasi ile dogru orantilidir. Is goren bireylerin etkin bir performans
gostererek verimli olarak is eylemini gergeklestirmesi i¢in yaptidi isten haz almasi ve
motive olmasi gerekmektedir(Poon, 2004, akt. Akkog¢ vd., 2012:107). Bununla birlikte
performans1  yiikksek olarak calisan bireyler isletmelerin  rekabet giiclinii
yiikseltmektedir(Turung ve Celik, 2010:254). Isletmelerin, giiniimiiz rekabet piyasasinda
basarim gerceklestirebilmeleri i¢in iirlin ve hizmet kalitesini yiikseltmeleri, satis ve
kazanilan paranin diizenli bir yiikselis i¢inde olmasi, maliyetlerin diisiiriilmesi,
bulundugu pazarda zirveyi zorlamasi, ¢alisan bireylerin motivasyonlar1 yiikseltmek ve
isletmenin prestijini saglamak gibi farkli hedefleri ve bu hedeflere erismek icin ise;
calisan kisinin etkinliginin saglanmasi erisilmesi gerekilen birinci ve 6nemi biiyiik olan
hedeftir. Bunun nedeni ise, giiniimiiz rekabet sartlarinda sadece teknoloji, sinai ve
miilkiyet haklar1 ve taktiksel hususlar ile degil, calisan performanslar1 ve performansin
nasil yiikseltilecegi konusuna iliskin strateji belirlemek ve bu stratejileri uygulamaya

gecirmektir(Yumusak, 2008:241).

Performans kavrami Fransizca kokenli bir kavramdir. TDK’ ya gore performans
kavrami a) gergeklesen is b) bir durumu veya olay:1 basariya ulastirma arzusu c) kisinin
gergeklestirebilecegi en iyi derece d) bir eseri, oyunu, eylemi meydana getirirken sunulan
basar1 olarak tanimlanmaktadir(Uysal, 2018:33). Literatiirde performans ile ilgili bircok

tanim bulunmaktadir bunlardan bazilar1 asagidaki gibidir:

Performans, secilen sartlara gore bir isin gergeklestirilme seviyesi yada ¢alisan bireyin

davranis sekli olarak tanimlanabilir(Bingol, 2003:273).

Performans, belli bir zamanda {iretilen ve belirli is kollar1 veya eylemin neticelerini

kapsayan kayitlar seklinde tanimlanmaktadir(Viswesvaran ve Ones, 2000:222).

Performans, is goren bireylerin gosterdigi bagarimlarmin sadece neticesi degil,
bununla birlikte bu durumu gergeklestirme zamani, kurali ve yapilma tarzidir (Mihaiu

vd., 2010:132).
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Performans, isi gergeklestiren is gorenin, bir toplulugun veya bir organizasyonun
yaptig1 isle ulasmak istenen amaca yonelik olarak neyi elde etmek istediginin ve neyi

gergeklestirebildiginin nitel yada nicel bir neticesidir(Karaman, 2010:413).

Is performansi isletmenin amaclar ile ilgili durumlarin is goreninin denetimi
altinda olan hareketlerini, yorumlayabilen ve kontrol edilebilen davranislari meydana
getirmektedir(Diaz-Vilela vd., 2015:2). Genel bir anlamda is performans: ile ifade
edilmek istenen, ig goren bireylerin isteyken meydana getirdiklerini tiim hareketlerdir
seklinde ifade edilmektedir. Orgiitsel acidan performans ise bir orgiit de is gdren bir
bireyin Orgilitiin amaglarina erismesindeki basarida ne kadar pay sahibi oldugu seklinde
tanimlanmaktadir. Is performansi is gérenlerin sorumluluklarini belli bir seviyede, dlgiide
ve kalitede isi gerceklestirmesine gore yorumlanabilmektedir. Is performanst, is gérenin
belli bir zamanda gdsterdigi hareketlerin orgiitiin umdugu degeri olusturabilmesine gore
dlciilebilmektedir. Is gorenler iste gerceklestirdikleri, rgiitiin amaglarin1 sagliyor ise is
goren bireyler orgiitte bir deger olusturuyor demektir. Is géren bireyler hareketlerinin
orgiitte olusturdugu deger seviyesinde performanslarini gostermektedirler(Motowidlo ve

Kell, 2012, akt. Teloren, 2021:65).

Performans kavraminda oldugu gibi is performansi kavraminda da literatiirde

farkli tanimlar bulunmaktadir. Bu tanimlar asagidaki gibidir:

Is performansi, organizasyonun hedeflerine yardim saglayan, olgiilmesi
yapilabilen, hareketler ve c¢iktilar olarak ifade edilmektedir(Viswesvaran ve Ones,

2000:216).

Is performansi, isi yapan bireyin denetiminde olan ve isletmenin hedeflerine
erismesi konusunda yardimda bulunan hareketler olarak tanimlanmaktadir (Dogan,

2018:32).

Is performansi, iiretmek amaciyla bir fikir meydana getirme, hareket, iiriin
olusturma, ¢aba ve islemedir seklinde tanimlanmaktadir( Oncer, 2000, akt. Alpdz,

2021:29).

Is performansy, is ile alakali amaglara ne seviyede erisebildiginin nitel ve nicel bir

ifadesi olarak tanimlanabilir(Ciftgi vd., 2012:166).
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3.1 is Performansimin Ozellikleri

Performans, farkli faktorlerin ya da boyutlarin birlikte olmasiyla meydana
gelmektedir. Performans terimi bazi nitelikleri zaman igerisinde énemini kaybederken
bazi nitelikleri ise daha 6nemli bir duruma gelmektedir. Bu 6zelliklerden kaynaklanan,
zamanimiz isletmeleri tarafindan kabul edilen ve yakindan ilgilenilen bir yapidir. Is

performansinin 6zellikleri asagidaki gibidir;

e s goren bireyi isini devam ettirirken daha ¢ok gii¢ gerceklestirmesini saglamak.

e s goren bireye verilen sorumlulugu arzu edildigi gibi yapmast.

e lsin biitiin olarak is gdrenlerce gerceklesmesini tahmin etmesi.

e (Calisma ortamini, ig goren kisiye destek gerceklestirebilecek ve catigmalar
engelleyebilecek bir ortam yaratmaya yonlendirmesi.

e s gorenleri, talebin en iist diizeyde ve en diisiik diizeyde oldugu zamanlara kars1

hazirlikli olmaya uyumlastirmasi(Calik, 2003, akt. Yurtoglu, 2021:14-15).
3.2 is Performansim Etkileyen Faktérler

3.2.1 Orgiitsel Faktorler

Organizasyonlarin performans potansiyellerini meydana ¢ikaran faktorlerin ilk
sirasinda Orgiitsel faktér yer almaktadir. Cevresel etmenler, calisanlar tarafindan
iistlenmesi gereken mesuliyetlerin verimli bir performansla yapabilmesi ic¢in oldukca
onem arz etmektedir. Calisan bireyler hareketlerini rahatga gerceklestirebilecekleri bir is
ortamu isterler. Bu sebeple, is ortaminda is ortaminin hava almasi, ses, 151k ve ¢alisanlarin
sicak bir ortamda olmalar1 performans ile dogru iliskili olan faktorlerdir. Bu faktorlerin
1§ goren bireylere istedikleri diizeyde aktarilmasi, performansi pozitif yonde etkileyecek

ve etkinligi artiracaktir(Erkog, 2015:21).

3.2.2 Cevresel Faktorler

Kisinin organizasyondaki is arkadaslar1 ve organizasyonun etrafindaki fiziksel
kosullar performansi etkileyen cevresel faktorler kapsamindadir. Aile, parasal unsurlar,
egitim gibi unsurlar kisinin performansina dogrudan etki etmektedir. Ailenin de i¢inde
oldugu toplam performansi etkileyen unsurlar arasinda gelir dagilimi gibi etkenlerde
bulunmaktadir. Manevi inanglar ve kiiltiir, is performansini etkileyebilecek ozelliklere

sahiptir(Hocaoglu, 2021:62).
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3.2.3 Bireysel Faktorler

Is performansina etki eden bireysel faktdrler moral ve motivasyondur.
Organizasyonlar erdem ve amagclar1 yolunda devam etmek icin gelistirilen planlarda,
onlar1 erdem ve amagclara ulastiracak bireyleri 6n planda tutmaktadir. Bunun nedeni ise,
kisinin moral ve motivasyonunun iist seviyede olmasiyla is verimliligi yiikselerek

organizasyonun erdemi ve amaglart yoniinde ¢aligmasini saglamaktadir.

Kisinin ig performansini yiikseltebilmesi i¢in moralinin ve motivasyonun {iist
seviyede olmas1 gerekmektedir. Ciinkii kiginin organizasyon tarafindan parasal anlamda
gelir, 6diil ve statili yiikselmesi gibi olanaklar saglayarak is doyumu seviyesini artirmast
ve diger bireyler ile de yakinlik, samimiyet ve itina gosterilmesi lazimdir, bu durumda

organizasyona baglilik seviyesi de artmis olacaktir(Cergi, 2013:46).
3.3 Is Performansinin Onemi

Glinimiizde rekabet giicli, organizasyonlarin devamliliklarin1 saglayabilmeleri,
amag ve hedeflerine erisebilmeleri icin biiytlik etkiye sahiptir. Bu nedenle art1 bir deger
ortaya konularak, is performansini ylikseltmek ise olduk¢a onemlidir. Bu kapsamda
rekabet acisindan dnemli bir etken olan unsur, insan kaynaklaridir. Bu sebepten dolayi is
géren bireylerin is performansinin yiikselmesi, insan kaynaklarinin etkinliginin

araciligryladir(Turung ve Celik, 2010:185).

Iyi performansh bir kisi olmak igin belirli bir diizeyde alt yapiya sahip olmak
gerekmektedir. Kisilerin is agiklamalarinda olan bazi gorevlerde daha iyi olduklari,
bunlarin aligilagelmis olmama durumu ile uygun olmasi ya da iiretkenlik gerektirmesi
anlamina gelmektedir. Bu kapsamda kisinin calisma arkadaslariyla birlikte 1yi bir is
performansi ortaya koymalari, vatandaslik halleri sergilemeleri ve organizasyon iklimine
negatif etki edecek yanlis hareketlerden uzak durmalar1 gerekmektedir ve bu sebepten,
organizasyondaki {iistlerin amaci, i performans: belirtisi olan ii¢ parcayr meydana

getirebilen kisilere sahip olabilmektir(Ozkasap, 2013:31).

Organizasyon yonetimi, performans yorulmalarindan sonra meydana gelmis olan
bulgular neticesinde net kararlara ulasabilir. Performans yorumlama zamaninin
neticesinde is gorene aktarilan geri doniit ve gelisim stratejisi iy goren bireyde
motivasyon, verimlilik ve hosnutluk artisina neden olabilir. Ise giris zamaninda belirli

ozellikler dlctimlenemez. Bu 6zellikler performans yorumlanma kapsaminda meydana
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gelen, ig gorenin gelisimi icin saglanabilir. Organizasyonun ulagmak istedigi amaglara
erisebilmesi i¢in ig gorenlerin islerinde sergiledikleri performans olduk¢a 6nem arz
etmektedir. Bunun nedeni ise organizasyonunun amagclarina erisebilmesi performans ile
dogru orantili olmasidir. Bununla birlikte performans bulgular1 insan kaynaklarinin
gelismesi ve egitim i¢in temel olarak kullanilmaktadir. Organizasyonlarin kurumsal
hedeflerine erisebilmeleri i¢in en Onemli unsur is goren bireylerdir. Organizasyon
yalnizca is gorenlerin ortaya koydugu performans kadar saptamis oldugu amaglarina
erisebilmektedir. Is gorenlerin iist seviyede performans sergilemeleri ile organizasyonun
ulastig1 neticelerde artmaktadir, ekonomik gelir, pazar genisligi ve tiiketici hosnutlugu

artar(Giingoren, 2017:66-67).
3.4 Performans Yonetimi

Ozel kurumlar, kamu kuruluslari ve organizasyonlarda her gesit organizasyonel
kaynak ve girdileri yonetme imkani olup, verimli bir sekilde kullanilacak girdiler
sonucunda, verimliligin yonetilmesi ve Olglimii imkanlar dahilinde olacaktir. Hizmet
pazar1 ve alakali olan islerde performans; hizmetin takdimi gibi ger¢ek anlamda veya
bireyler arasi hareket sergileme ve duygu seklinde gercek olamayan tarzda

olabilmektedir.

Performans yonetimi olgusu, bireysel ve organizasyonel performans kapsaminda
gelisim ve giizellestirmelere de temel olusturabilecektir. Performans yonetimi bireysel
etkinligi ile birlikte, grup performansimin daha iyi seviyede olmasina ve kurumsal ve
bireysel giiclin meydana ¢ikmasini saglayacaktir. Devamlilik ve giizellestirme de
performans yonetiminin arzuladiklar1 olgulari meydana getirmektedir(Tutar ve Altindz,

2010:47).

Performans yOnetiminin asil amaci, organizasyonlarda biitiin is goren bireylerin
performanslarin1 devamli olarak gelistirmeyi amaclayan ortak hedeflerle birligi saglamak
ve bu hedeflere erismek i¢in gerekli olan stratejiyi yapmak, 6lgmek, yon vermek, kontrol
islerini ve yonetimin diger islevlerini ile es zamanli olarak siirdiiriilmesini ifade

etmektedir(Efe, 2012:123).

Performans yonetiminin dongiisel siireci asagidaki maddeler ve basamaklardan ortaya

¢ikmaktadir(Tutar ve Altinéz, 2010:48):

e Organizasyon hedeflerini kisisel hedefler haline getirmek.
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e Gergeklesen isin amacina uygun bir bigimde olmasi i¢in, performans 6lglim ve
sartlarini1 saptamak.

e (Calisan bireyleri degerlendirmek i¢in kullanacak Sl¢iimleri saptayip, bu 6l¢iimleri
esit ve adetli bir sekilde degerlendirmek.

e Gergeklesmis durum ile dngoriilen durum arasindaki mukayeseyi yapmak i¢in,
iist ve astlarin verimli bir sekilde iletisimini saglamak.

e Performans seviyesinin artmasi i¢in yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda is birligini
saglamak.

e Is eylemlerini swot analizi teknigini kullanarak degerlendirmek.

e Geri besleme yani feedback yontemini kullanarak calisan bireylerin bireysel
degerlendirmelerine katki saglamak ve olanaklar sunmak.

e Ust diizey performans saglayan calisan bireyleri ddiillendirmek, daha diisiik
performans saglayan bireyleri ise egitim destegi imkani1 sunarak gelismesi i¢in
bireye fayda saglamak.

e [Egitim ve meslek hayat1 stratejisi hakkinda bilgi vermek ve olanaklar saglamak.
3.5 Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme organizasyon, ¢alisan bireyler ve iistler i¢in 6nem arz eden
bir durumdur. Organizasyonun basarili olabilmesi ve daha iyi bir diizeye gelmesi igin
performans Ol¢imii yapilmasi gerekmektedir. Organizasyon is olanaklarini ve
performans neticelerini diizenli ve detayli bir bicimde kontrol etmelidir. Performans
degerlendirmesinin nihai amaci kisisel basarinin, olmasi1 gereken seviyeye uygun bir
tarzda 6l¢iilmesi, ¢alisanlara bu konu kapsaminda bilgi vermek, is performansi agisindan
bilgilenmek ve kisisel basariminin daha iyi bir diizeyde olmasiyla birlikte orgiitsel basari
diizeyi daha iyi bir seviyeye gelmektedir. Performans, bir is eylemini gergeklestiren
bireyin veya bir grubun is amacina yonelik olarak saptanmuis bir siirede erisilmek istenen

diizeye ne seviyede erisilebildigini belirleyen faktordiir. Performans degerlendirme:

e Olgiim ve bulgudan sonra degerlendirme,
e Eylemin basar1 diizeyini objektif olarak saptama,

e Olgme neticesini bir kosul ile mukayese etme islemidir.
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Bir organizasyonda performans degerlenmesi yapilirken, uygulanmasi geren sekil

sistemin hedefini belirlemektedir. Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi

gereken ozellikler asidaki gibidir:

e Organizasyonun amacina erismek ic¢in sectigi yol, saptamis oldugu performans

normlariyla bir uyum kapsaminda olmalidir.

e Organizasyonda biitce ile ilgili kararlar belirlenirken performans olgiitleri kisiler

tarafindan onaylanmalidur.

e Organizasyonun misyon ve vizyonunu kapsamalidir.

e Performans 6l¢iimii yapilirken elde edilen verilerin ekonomik agidan kabul edilebilir

olmas1 gerekmektedir.

Elde edilen bilgiler baska bir amag i¢in kullanilmamalidir.
Elde edilen veriler aktiiel ve giivenilir olmas1 gerekmektedir.

Olgiim neticelerinin tutarli olmasi gerekmektedir(Uygur ve Sarigiil, 2015:190-
191).

Is performansim degerlemenin birey ile organizasyona oldukea biiyiik yararlari

bulunmaktadir. Bu kapsamda baktigimiz zaman bu yararlar daha iyi bir seviyeye

gelinmesinde temel olusturabilecek oOzelliktedirler. Bu yararlart asagidaki gibi

siralayabiliriz(Bayraktaroglu, 2003:81-82):

Denetleyenleri calisan bireyler konusunda uyar1 yapar. Calisan bireylerin
potansiyellerine gore degerlendirme yapilir ve bu duruma uygun davraniglar
sergilenir.

Calisan bireylerin tiimii i¢in gii¢lii ve zayif yonlerini iceren bilgililer hazirlar ve
calisan bireylerle iletisim kurulacaginda bu bilgiler temel olusturulur. Egitim ile
birlikte gereksinimlerin saptanmasinda da 6nem arz eder.

Calisan bireylerin basarilar1 ve potansiyelleri kapsaminda bir kaynak olarak
karsimiza cikar.

Ustlerin ¢alisan bireyler ile iletisiminin yiikselmesi degerleme ile gergeklesir,
calisan bireylerin noksanliklarini giderir.

Ustlerin dogru zamanda ve tutumlu bir karar almasia fayda saglar.

Egitim etkinliklerinin siirekli bir etkinlik haline gelmesini saglamak.

Meslek yasami ve 6diillendirme sartlarinin saptamasinda yardimci olmak.
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e (Calisan bireylerin yanlis olan hareketlerini, kotii olan yonlerini diizelmesine fayda
saglamak.

e Dogru ve anlasilir bir idare etme ortami saglayarak bir emniyet olusturur ve
calisan bireyin motivasyonunu yiikseltmeyi saglar.

e Denetleyenlerin bildikleri bilgiler kapsaminda sert veya yumusak kararlar
almanin dogrulugu hususunda iistlere fayda saglar.

e Psikolojik testlerin daha iyi bir seviyede olup ise alim, organizasyon
departmanlari arasinda c¢alisan bireylerin se¢imi ve baska bir yerde ¢aligmasindaki
sart1 degerlendirmesine ve dogruluk diizeyinin saptanmasina fayda saglar.

e Basarinin degerlendirilmesi ve ekonomik yonetimle erisilen veriler kullanilir.

3.5.1 Performans Degerlendirme Hatalar

Bireylerle alakali degerlendirmelerde ne kadar objektif davranilirsa davranilsin,
yapilan degerlendirmenin mutlaka bir hata olanagi olabilmektedir. Performans degerleme
olgusuna gelen elestireler goz oniine alindiginda, degerlendirme konusunda bazi hatalarin
yapilacagi ve sorunlarin meydana ¢ikmast olagan bir durumdur. Performans

degerlendirme de olan hatalar asagidaki gibidir(Sungur, 2016:52).

Belirli puanlara yonelme; Degerlendirmeyi gergeklestirenlerin bir boliimii, is gérenlere
yaptiklar1 performansa gdre puan belirleyip, onlar1 degerlendirmektedir. Degerlendiren
kisinin yliksek puan vermesinde ve bu puanlara daha yakin olmasinda, sevilmesi, is géren
bireylerle zitlagsmamak; diisiik bir puan vermesinde ise, basarili olarak degerlendirecek is
gorenin ileri zamandaki siiregte kendi yerine gegebilecegi diislincesi ve bununla birlikte
kendisini begenmesi gii¢ birisi olarak yansitmasi ve en iyiye ulagma ¢abasi olan bir birey

olarak gosterme istegi ve davranisi yatmaktadir(Uyargil, 2009:227).

Hale etkisi; Hale etkisi, yoneticinin calisaninin belirli olan bir is kolundaki iyiligine
bakarak, farkli boliimlerdeki oldugundan daha fazla degerlendirmesidir. Hale etkisi ters
bir sekilde de meydana gelebilir. Is goren isin her yoniinde bir basar1 gdsterdigi halde
yalnizda bir yonde basar1 gosteremez ise bu basarisiz tarafinin 6n plana ¢ikma durumuna
boynuz etkisi denilmektedir. Boynuz etkisi, i goérenin basarim sagladigr konularda
olabileceginden daha az degerlendirilmesine neden olabilir. Hale ve boynuz etkisi
degerlendirmeleri i gorenlerin gelisim seviyelerini ileriye tagimalarina yardimeci

olmaz(Palmer, 1993:19-20).
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Kontrast hatalari; Degerlendirmeyi gerceklestiren bireyin c¢ok kisitli bir zaman
icerisinde fazlaca is goreni degerlemesi durumunda, art arda yapilan degerlendirmeler
neticesinde bireyleri birbirleriyle mukayese etmesi durumu meydana gelebilmektedir.
Baska bir ifadeyle degerlendiren birey bir dnce degerleme yaptig1 bireye gore yeni bir

degerlendirme gerceklestirebilmektedir.

Degerlendirme sartlarinin agik bir sekilde olmadigi ya da siralama yonteminin
gergeklestirildigi zamanlarda bu tarz hatalar olabilmektedir. Bu hatalar1 yapmamak i¢in
sartlar agik bir sekilde saptanmali ve is gorenin performansi kisiler aras1 mukayese

yapilmadan degerlendirilmelidir(Findik¢1, 1999:303).

Yakin zaman etkisi; Yakin zaman etkisi degerlendiren bireyin, is gorenin son
performanslarina bakarak degerlendirmesi sonucu meydana gelmektedir. Bu hata tiirii
daha 6nceden performansi kétii olan is gérenlerin son zamanlarda basarili oldugunu ifade
ederken daha once basarili olup son zamanlarda basarisiz olan is gorenlerin basarisiz
oldugunu ifade etmektedir. Bu hata tiirii degerlendirmenin devamliligi ile

catismaktadir(Can vd., 2012:240).

Teknik hatalar; Performans degerlendirme bi¢iminin verimli bir sekilde
hazirlanmamasi, 6l¢iim degerlerinin se¢iminde dogruluk ve gecerlilik testlerinin
yapilmamasi, degerlendirme bicimindeki dilin degerlendiren birey tarafindan

algilanamamasi tarzindaki hatalar, teknik hatalar olarak ifade edilmektedir.

Kullanilmas1 gerekilen 6lglim araci yanlis bir bigimde meydana getirilmis ya da
ifadeler, puanlama ve netice degerlendirme gibi boliimlerde mantiksal agidan hatalar
olusmus ise performans degerlendirme neticesi de hatali olacaktir. Teknik bir hatanin
meydana gelmemesi i¢in performans degerlendirmesi i¢in yapilan formun daha énceden
test edilecek bir pilot aragtirmada kullanilmasi1 gerekmektedir. Bagka bir ifadeyle cok
fazla bireye uygulanarak giiveninirlik ve gegerliliklerinin dogrulanmasi gerekmektedir.
Pilot arastirmadaki puanlama, ifade hatalar1 ve neticelerin yorumlanmasindaki hatalar goz
Oniine alinarak gergek calismaya gecilmeden 6nce bu hatalarin tahmin edilip giderilmesi

gerekmektedir (Findike1, 1999:303).

Kisisel onyargilar; Performans degerlendirme olgusunun 6nyargilardan kacinmasi ve
objektif olmasi, iistlerin ve sistemin emniyeti agisindan olduk¢ca 6nem arz etmektedir.

Degerlendirmecinin belli bagli 6nyargilara sahip olmasi ve bu 6nyargilar1 degerlendirme
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neticelerinde ¢alisanin verimliliginin 6niinde olmasi, neticelerin yanlis olmasina ortam
hazirlayacaktir. Bu noktada 6nem arz eden durum calisanin gergeklestirdigi isin

degerlendirilmesidir.

Degerlendirmenin  Onyargilardan  olusmasi  degerlendirmenin  durumunu
farklilastirmakta ve bireylerin goriigmeleri neticesinde elde edecegi bulgular1 dogrudan
etkilemektedir. Bireysel duygular, diisiince standartlar1 ve bu tarz 6nyargilar ¢alisanin
degerlendirilmesi sirasinda disarida tutulmalidir. Onyargilar yas, cinsiyet veya irka gore
degisik degerlendirmeler yapilmasina, ¢alisanlarin egitim diizeylerine veya gelirlerine
gore smiflandirilmasina, grup olusturan bireylerin grup icindeki hareketlerine gore

degerlendirilmesine neden olabilmektedir(Palmer, 1993:23).

Tek olciide degerlendirme; Degerlendiren bireyin yalmizca tek bir ydnden
degerlendirmesi sonucunda meydana gelmektedir. Ornegin yoneticilerin ifadeleri ya da
miisterilerin degerlendirmelerinin  kullanilmasi, performansin saptanmasinda tek
yonliligii meydana getirmektedir. Bireyin yalnizca tek bir yoniiniin tek bir birey
tarafindan degerlendirilmesi erisilen neticelerin yanlis olmasina neden olabilir.
Performans degerlendirmede hedef bireyi bir biitiin olarak ve tiim yoOnlerinden
degerlendirilmesidir ve bu saye de farkli bakis agilar1 meydana gelmektedir(Helvaci,

2002:163).

Kesisen kiiltiir hatasi; Ustler genelde davranissal nitelikleri, bireysel kiiltiirlerini kaynak
alarak degerlendirme yaparlar. Bireysel kiiltiirlerinden daha degisik bir kiiltiire sahip olan
is gorenleri degerlendirdiklerinde, kendisine ait olan kiiltiir beklentilerini kendi kiiltiiriine
yabanci olan bir kiiltiire uygulamaya calismaktadirlar. Bu durum farkl ilkelerde is

eylemi gerceklestiren organizasyonlarda daha ¢ok goriilmektedir(Savas, 2005:63).

Asir1 hosgoriilii ve asir1 kati1 olmaktan kaynaklanan hatalar; Asir1 hosgoriilii ve asirt
kat1 olma, calisan degerlemesinde en fazla olusan hata tiiridlir. Birey hareketlerini
degerlendirme de ve hareketleri de bir bireyin degerlendirmesi s6z konusu olmasindan
dolayr bu hata tiirli ortaya ¢ikmaktadir. Bu noktada asir1 hosgoriilii olma ya da kati
olmaktan olusan bazi hatalarla ¢alisan kisi hak ettiginden daha diisiik veya hak ettiginden
daha yiiksek puan verilerek degerlendirmeye alinmaktadir(Human, 1997, akt. Helvaci,

2002:161).
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Affetme teorisine iliskin hata; Affetme teorisi, bireylerin kendilerinin veya diger
bireylerin davraniglarinin sebebini belirli hipotezlere dayandirarak ifade etmektedir. Bu
hipotezlerde, olusan davranislarin sebebi kisilige (i¢sel atif), bazi1 zamanlarda ise dis
cevreye (dissal atif) dayanmaktadir. Affetme teorisini genel ac¢idan temele dayandiran

ifadeler agagidaki gibidir:

e Degerlendirme yapan bireyler, calisanin diisilk verimlilik diizeylerini onlarin
denetimi altinda ger¢eklestirdikleri zaman, ayn1 diisiik verimliligi dis unsurlarla
gerceklestirdikleri zamana gore daha kat1 bir degerlendirme yapmaktadirlar.

e (alisan bir birey pozitif bir performans sergiledigi zaman, degerlendirme yapan
bireyler, sergilenen performansi ¢alisan bireyin kendi emegine atfettiginde, dis
cevredeki unsurlara atfettikleri durumlara gore ¢alisan birey hakkinda daha pozitif

degerlendirmelerde bulunmaktadirlar(J. Palmer, 1993:81).

Pozisyondan etkilenme; Degerlendirme yapan bireyin, degerleme yaptiklari ¢alisanlarin
veya yoneticinin pozisyonundan etkilenerek, organizasyon igerisinde 6nem arz eden ig ya
da pozisyonlardaki c¢alisanlar1 daha iyi, daha Onemsiz olarak goriilen is ya da
pozisyonlardaki ¢alisan bireyleri daha kotii bir degerlendirme yaptiklar1 goriilmektedir.
Performans degerlendirme sisteminde gergeklesecek olan isten arzulananlarin kesin bir
sekilde ifade edilmedi buna benzer hatalarin 6niine gegmeye yardimci olmaktadir(Aktas,

2010:70).

Performans degerleme icerisinde gerceklesen hatalarin olmamasi ve bu hatalarin
sayilarinin en aza inmesi i¢in bir¢ok yontem meydana gelmistir. Bu yontemlerin en etkili
olani ise degerlendirme yapan bireylerin yapmis olduklar1 hatalar1 kasten yapmadiklari
varsayimima dayandirilarak onlarin egitim almasimi saglamaktir. Bu durumda
degerlendirme yapan bireyler daha c¢ok biling kazanarak olusacak olan hatalar

yapmamaya 6zen gostereceklerdir(Bakan ve Kelleroglu, 2003:81).

3.5.2 Performans Degerlendirme Yontemleri
3.5.2.1 Karsilastirmah Degerlendirme Yontemleri

Bireyler arasinda karsilastirma yapma hedefi gliden Olgektir. Benzer sartlar
kapsaminda olduklar1 halde c¢alisanlarin basarimlar1 degisiklik gdstermis ise bu
degisikligin sebebi arastirilmalidir. Yapilmas: gerekilen bu arastirma c¢alisanlarin

ozelliklerini ve potansiyellerini gelistirirken diger yandan da bireyler arasi
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karsilastirmaya bagli olarak bilgi olusumu saglamaktadir. Bu sebepten dolayr bu tarz
karsilastirmalarda ¢alisanlarin degerlendirilmesinin gergeklesmesi igin istenilen bilgilere

ulasilacak ¢alisanlar i¢in 6nemli davranislar saptanacaktir.

Kisilerin aralarinda karsilastirilma yapilmasi gozlem i¢in sarttir. Karsilastirmali
temele dayanan performans degerlendirilmesini, gerceklesmesi gereken goézlemin

normale getirilmesi olarak da ifade etmek olagandir.

Neticeye bakildig1 zaman, calisan bireyleri birbirleriyle kiyaslanma esasina gore
olusturulan performans degerleme yontemlerini, baz1 zamanlarda degisik degerlendirme
yontemlerinin bir birlesimi olarak goérmek, buna benzer yaklagimlarin da ¢alisanlarin
kisisel basarilarinin is arkadaglari ile mukayese edilmesi seklinde nitelendirilebilir.
Calisanlarin  birbirleri ile hedeflerine erisme seviyesini saptayan yonetici,
degerlendirmeyi bir dereceleme seklinde gerceklestirebilirse yapilan bu yontem
karsilagtirmali degerleme 6l¢eginin kullanildigi anlamini ifade etmektedir. Bir¢ok biiyiik
organizasyon sistem olsun yada olmasin bu yontemi olduk¢a kullanmaktadir(Erdogan,

1991:203).

3.5.2.2 Kritik Olay Yontemi

Bu yontem genelde olagan calisan eylemlerinin degerlendirmesi yerine ¢alisanin
gerceklestirdigi olaganiistii pozitif ya da negatif hareketlerinin belirlenmesi ve
degerlemenin gerceklesen bu kritik olay baz alinarak yapilmasina dayanmaktadir. ilk
olarak ¢alisan denetimi, kalite denetimi ve organizasyon faaliyetleri gibi farkli degerleme
siniflandirilmalart belirlenir ve her bir smif i¢in pozitif veya negatif hareketlerin neler
olabilecegi saptanir. Degerleme esnasinda, degerlemeyi yapan kisi siniflandirma yaptigi
yontemlerdeki iyi veya kotii durumlar kaydeder ve bunlar belirlenmis bir zaman
igerisinde degerlendirir. Bu yOntemin faydasi, konularin zaman igerisinde hafizadan

silinmesini ve 6neminin yok olmasini dnlemektedir(Palmer, 1993:47).

3.5.2.3 Bireysel Degerlendirme Yontemleri

Bireysel degerlendirme yontemleri, is gorenleri baska kisiler ile mukayese etmeden
saptanmis Olclilere gore bireysel olarak degerleme yapan degerlendirme yontemidir. Bu
yontemler bireyi kisisel olarak analiz etmeye ya da calisanin basarisint yiikseltmeyi

amaglayan yontemler olarak ifade edilmektedir(Yiiksel, 2004:188).
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3.5.2.4 Zorunlu Dagilim Yontemi

Performans degerlendirmesini gergeklestiren bireyin, istlerini belirlenmis bazi
coziilimler kapsaminda degerlendirmek zorunda oldugu bu yontem kaynak olarak
alternatif siralama yontemine benzemektedir. Bu yontemin isminin zorunlu dagilim
yontemi olmasinin nedeni performans degerlendirmesi yapan kisinin is gorenleri farkli
gruplara gore siralamak zorunda olmasidir. Bu durumdaki asil hedef degerlendireme
yapan kisiyi, siirekli olarak pozitif ya da ortalama bir puan verme durumundan

vazgecirmektir.

Genellikle iistlerin kullandig1 bu yontem bazi zamanlarda ¢alisma arkadaglarinin
veya astlarin birbirlerini degerlendirmek i¢in kullandigi yontem olarak karsimiza
cikmaktadir. Zorunlu dagilim yontemini diger yontemlerden farkli kilan yonii ise bir
calisanin performans degerlendirmesinin diger calisanlarin performans islevi olmasi

halidir(Barutgugil, 2016:446).

Zorunlu dagilim yaklasimi, bazt genel ifadelerin kullanilmasindan
kaynaklanmaktadir. Bunun nedeni ise bu uygulamada faaliyet gosteren bireylerin
sayisinin yiiksek oldugu organizasyonlarda her is gorene ait kisisel bir performans
neticeleri degil de is gorenler arasindaki mukayeseler yiizdelik veriler ile
degerlendirmektedir. Bu tarzda meydana gelen dagilimlar incelendiginde, hangi
dagilimdaki yiizdeligin daha ¢ok olduguna bakilarak organizasyona ait genel bir

performans degerlendirilmesi yapilmaktadir(Barutgugil, 2016:446).

3.5.2.5 Grafik Derecelendirme Yontemi

Grafik derecelendirme yontemi, belli bir nitelik ve her bir nitelik i¢in arzulanan
performansi ortaya ¢ikaran bir listeden meydana gelmektedir. Calisana bu listedeki her
bir nitelik i¢in performans durumunu en iyi sekilde gosteren bir puan verilir. Bununla
birlikte sozlii ya da yazili iletisime benzeyen unsurlar1 da kapsayabilir. Son olarak da
calisan bireylerin her biri i¢in verilen puanlar toplanarak hesaplanmaktadir(Ghutke,
2014:26). Ozetle grafik derecelendirme ydntemi belli olan bir isin verimli bir bigimde
saglanmas1 bakimindan 6nem arz eden Ozelliklerin bir 6lgek kapsaminda en koti
derecelemeden en iyiye veya en iyi derecelemeden en kotii dereceleyeme dogru ifade

edilen bir derecelendirme yontemidir(Tunger, 2013:97).

53



3.6 is Performansi Boyutlar

Is performansi, baglamsal performans ve gérev performansi olmak iizere iki
boyuta ayrilmaktadir. Gorev performansi, c¢alisanlarin yaptiklar1 isi ne kadar diizgiin
yapip yapmadigiyla ilgilenirken baglamsal performans ise isi gergeklestirme aninda
isteklilik, is yardimlagsmasi, yaptirimlara ve iste olmasi gereken bigime uyma, erisilmek
istenen hedeflere, istenilen yonde gelisen ve meydana gelmesi amaclanan etkilere sahip
olma durumu ile iliskilendirilmektedir. Bu durumda ifade edilen bu boyutlarin dogru bir

sekilde anlasilmas1 ve aktarilmasi olduk¢a 6nemlidir(Boncuklu, 2020:52).

3.6.1 Gorev Performansi

Is performansini igine alan, boyut ve 6zellikleri kapsayan gorev performansi,
calisanlarin  sorumluluklarint gerceklestirirken, isi ile alakali olan daha Onceden
saptanmig calismalarin gergeklesmesiyle iliskili is performansi ¢iktis1 olarak ifade
edilmektedir(Rotundo ve Sackett, 2002:67). Gorev performansi, organizasyonun ¢alisma
seklini, saglanan hizmeti, iirlin ve mal iiretim zamanin1 kapsayan hareketler biitiintidiir.
Baska bir ifadeyle gorev performansi, organizasyon i¢in teknolojik faaliyetlerde yardimci
olma, destek ve organizasyonun kaynaklarini bulmasina yardimer olmak gibi goérevleri
etkin bir bicimde sergilemek olarak tanimlanabilir. Gérev performansi organizasyonun
ana isleyis seklini, iretimi yapilan hizmet ve iirlinlerin siirecine yardimci olan hareketleri
icerir. Bu durumda 15 gorenlerin teknik becerileri ile gergeklestirdikleri gorevlerinde

performans anlaminda pozitif yonde etki etmektedir(Hazir, 2021:22).

Borman, Brantley ve Hanson goérev performansini iki durum seklinde ifade
etmislerdir. Bu durumlardan birincisi organizasyonun temel kaynaklarini iiriin ve hizmete
doniistiirmesini icermektedir. Bu duruma 6rnek olarak, dershanede verilen dersler, {iretim
yapan makinelerin faaliyete gegmesi 6rnek olarak gosterilebilir. Ikinci durum ise, temel
kaynaklarin geliginin bir sorun teskil etmemesini saglamak, organizasyon igerisinde
planlama, kisilerin yakin iligkileri ile ¢alisanlarin islerinin gerceklesmesini
kapsamaktadir.  Arastirmanin neticesinde Campbell, McHenry ve Lauress gorev

performansinin gesitli durumlari meydana getiren faktorlerini belirlemislerdir. U

Gergeklestirdikleri arastirmalar kapsaminda sekiz ana unsur ortaya ¢ikmistir bu

unsular asagidaki gibidir(Yanik, 2020:55):

e Bireyin gerceklestirdigi ise kars tecriibeli olusu,
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e Organizasyon kapsamindaki tiim iletisim faaliyetleri,

e Bireyin i kapsami i¢inde olmamasina ragmen sorumluluk ve is bitiricilik
olgunlugu,

e Gorevleri ve sorumluluklarint gergeklestirmek i¢in sar ettigi emek,

e Organizasyon ic¢inde disiplin gerektiren hareketlerini siirekli bir bigcimde
sergilemeleri,

e s goren bireylerin toplu ¢alisma performanslarimi ve diger ¢alisan arkadaslara
destek olma arzusu,

e Yoneticilik,

e Denetim.

Campbell, baz1 faktorlerin biitiin isler i¢cin uyumlu olmasa bile, bu faktorlerin
mesleki anlamda biitlin is faaliyetlerinin performans tanimlamasina yardimci
olabilecegini ve en iyi diizeni saglayabilecegini ifade etmektedir(Ozdevecioglu ve

Kanigiir, 2009:60).

3.6.2 Baglamsal Performans

Is gorenin organizasyon Kkiiltiiriinii ve hedeflerini algilamasi ve bunlar
kisilestirmesi organizasyon i¢in basariya giden yolda énem arz eden bir faktér olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Baglamsal performans is gorenin, organizasyon kiiltiiriine fayda
saglayarak organizasyon igerisinde birey iliskileri, goniilliiliikk eylemleri tarzi konularda
farklilasmasinin ger¢eklesmesini ve bu durumlarin siirekliliginin devam etmesini ifade

etmektedir(Befort ve Hattrup, 2003:17).

Baglamsal performans, bireyler arasi yardimlagsma ve ise adanma olarak iki boyut
seklinde ifade edilmektedir. Bireyler aras1 yardimlagma boyutu is gorenin diger personel
arkadaslarina yardim eden beraber is gérme konusunda birlik saglayan, hosgoriilii
davranma gibi durumlari ifade etmektedir. ikinci boyut olan ise adanma boyutu ise
bireyin kendi denetimi ile ¢ok caligma, karar verebilme ve inisiyatif alabilme
organizasyonun hedeflerine erisebilmesi icin orgiitsel kurallar1 ve prosediirleri faaliyete
gecirme gibi durumlar ifade etmektedir. Bu durumda bireyler aras1 yardimlagma 6rgiitsel
amaglara erismeye yardimci olan bireyler arasinda yakinliklar1 ve iletisimi ylikselten

caligmalar, ise adanma boyutu ise is sahasinda meydana gelen zorluklarin ortadan
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kalkmasinda inisiyatif alabilme ve karar verebilme, basariya erisebilmek i¢in kendi

iradesiyle emek sarf etmek olarak ifade edilmektedir(Ersin, 2021:30).

Gorev performansi ve baglamsal performans kavraminin ortak yonleri bulunsa da
aralarinda bazi farkliliklar bulunmaktadir. Bu iki boyutun arasindaki en onemli fark;
calisanlarin Orgiitsel vatandaglik hareketlerini meydana getirirken bir karsilik bekleyip
beklememe durumuna gore meydana gelmesidir. Yalnizca gorev performansi
gerceklestiren bireyler dikkatleri toplayamazken, baglamsal performans gercgeklestiren
calisanlar performans anlaminda dikkatleri {izerine toplayabilmektedirler. Buna gore
performans degerlemesinde baglamsal performans gerceklestiren bireylere olumlu yonde

katki saglamaktadir(Bagci, 2014:61-62).

Borman ve Motowidlo (1993)’ nun baglamsal performansi siniflandirmasi

asagidaki gibidir(Boncuklu, 2020:54).

e s gorenin gorevleri ve sorumluluklari ile gerceklestirdigi eylemlerde istekli ve
hosgoriilii hareketler meydana getirmesi,

o 5 gorenin gorevleri ve sorumluluklarini gerceklestirmesindeki motivasyon ve
arzunun olmasi ve bu durumlarin devamlilik olusturulmasini saglanmasi,

e Diger is goren arkadaslari, ast ve istlerinin yardimci olabilecek faaliyetlerde
bulunmasi,

e Organizasyonda yasanan kot zamanlarda oOnceden saptanan kurallara ve
prosediirlere uyma,

e Organizasyonun misyon ve vizyonuna sahip ¢ikmada ig¢ten olma.
3.7 is Performans: ile Tlgili Arastirmalar

Dere (2022) yaptig1 c¢alismada Ankara’da bulunan kamu personelinin is
performansi ve is tatmini diizeylerinin artmasinda fiziksel aktivite diizeyinin ne derece
etkili oldugunu belirlemeyi amaglamistir. Bu aragtirma neticesinde ise fiziksel aktivite ile
is performansi ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu saptanmustir. Is tatmin
diizeyleri ileri seviyede olan is gorenlerin is performans diizeyleri de yiiksek olmasi
fiziksel ve ruhsal acidan iyi olusu meydana getirmesinin diginda is gorenlerin

organizasyona olan sadakatini de artirdig1 belirlenmistir(Dere, 2022:69).
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Ozutku (2008) yapt1§1 calismada Meyer ve Allen’in ii¢ boyutlu drgiitsel baglilik
modelini temel alarak Tiirk Silahli Kuvvetlerine ait bir fabrikada bulunan is gorenlerin
organizasyona olan baglhliklar1 ile is performansi arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu
durumda is gorenlerin organizasyona karsi orta seviyede bir duygusal, devamlilik ve
normatif baglilik gosterdigi belirlenmistir. Biitiin baghlik diizeylerinin yas ve kidem
farkliliklarina gore anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigi arastirilarak
organizasyona duygusal, devamlilik ve normatif bagliligin yas farkliligina gére anlamh
bir farklilik olusturmadigi belirlenmistir. Kidem farkliligi kapsaminda ise organizasyona
baghligin kideme gore degisiklik meydana getirdigi ifade edilmistir. Is gorenlerin
calisirken meydana getirdigi performans diizeyini yiliksek olarak algiladiklar

belirlenmistir(Ozutku, 2008:94).

Turung ve Celik (2010)’in yaptiklari ¢aligmada orgiitsel destek, is stresi, orgiitsel
O0zdeslesme ve is performansi arasindaki iliski ve etkiler arastirilmistir. Ankara’da
bulunan kii¢giik 6l¢ekli savunma sanayi isletmelerinin is gérenleri iizerinde uygulamali bir
arastirma yapmuslar ve algilanan oOrgiitsel destegin is stresinin, Orglitsel 6zdeslesme
sayesinde i performansi iizerindeki etkileri meydana getirilen bir model araciligiyla ifade
etmeye calismiglardir. Gergeklestirdikleri bu aragtirma ile glinimiizde nitelikli is giicli
istthdaminin ileri gelen sektorlerinden biri olan savunma pazarinda konu olan degiskenler
ile ilgili bulgulara ulagsmiglardir. Bu arastirma neticesinde is gorenlerin algiladiklar
orgilitsel destek ve is stresinin orgiitsel 6zdeslesme lizerinde etkisinin oldugu ve orgiitsel
0zdeslesmenin is performans seviyesini yiikselttigi ayn1 zamanda algilanan Orgiitsel
yardimin i performansina etkisinde orgilitsel 6zdeslesmenin tam anlamiyla bir araci rol

iistlendigini ifade etmislerdir(Turung ve Celik, 2010:201).

Kale (2015) yaptig1 ¢alismada ¢alisanlarin lider destegi ve is arkadaslar1 destegi
algilarinin, is performanslarina yonelik etkisinde i doyumu ve yasam doyumlarinin aract
roliinii belirlemeye calismistir. Arastirmada elde ettigi sonuglar ise lider desteginin, is
tatmini olumlu yonde etkilemesi daha dnce yapilan ¢aligsmalar ile paralel bir sonug olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Yaptigr calismada lider destegi ve is arkadaslar1 desteginin is
performansina dogrudan bir etkisi belirlenemezken lider desteginin is tatmini ve yasam
tatmini vasitasiyla is performansini etkiledigi, arkadas desteginin de yalnizca yasam

tatmini vasitasiyla is performansini etkiledigi belirlenmistir. Bu duruma ek olarak ise is
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tatmini ve yasam tatminin is performansma etkisi oldugu da belirlenmistir(Kale,

2015:115).
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA

4.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Is motivasyonu, kiiltiirel ve kisisel egilimlerle iliskili olan baglamsal olgularla
iliskilendirilerek,  Orgiitsel hedeflere ulasmak ic¢in asirn  isteklilik  olarak
nitelendirilmektedir. Is motivasyonu yiiksek olan bireyler de ¢alistiklari kurumlarin hedef
ve amaglaria daha ¢abuk ulasilacaklar1 diisiiniilmektedir. Ayrica is motivasyonu diistik
olan bireylerde ¢alistiklar1 kurumlardan ayrilma ihtimalleri daha yiiksek olmaktadir. s
motivasyonunun artirtlmasi i¢in bireyleri motive edecek unsurlarin belirlenmesi 6nemli
durum olusturmaktadir. Mutluluk kavramu ise kisilerin pozitif duygulari ¢ok fazla negatif
duygulari ise daha az yasamasi olarak ifade edilmektedir. Zamanlarinin biiyiik bir kismini
is yerlerinde geciren bireylerin islerinde mutlu olabildikleri takdirde is yerlerindeki
tiretkenlikleri ve c¢alisma heveslerinin daha yiiksek oldugu 6n plana gikmaktadir. Is
performansi, orgiitlerde belirlenmis bir hedefin veya bir amacin birlikte yiiriitiilmesiyle
iligkili bir kavram olarak kisinin isini yerine getirmek i¢in ¢aba sarf ettigi basar1 diizeyi
olarak tanimlanmaktadir. Gliniimiizde orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmek i¢in
sektorlerde rekabet iistlinliiklerini elde bulundurarak ortalamanin {izerinde gelir etmeleri

is performansi ile iliskilendirilmektedir.

Bu aragtirmanin temel amaci is motivasyonun, bireysel mutluluga ve is
performansina olumlu ya da olumsuz etkilerinin arastirilmasidir. Ayrica bu arastirmanin
Onemi Ozgilin sonuclarla bu konu ile ilgili yapilacak olan g¢alismalara 151k tutmasi

agisindan 6nem tasimaktadir.

4.2 Arastirmanin Modeli

Kurgulanan aragtirma modelinde is motivasyonunun is performansi ve bireysel

mutlulugu tizerindeki etkileri incelecektir. Arastirma modeli sekil 8’de gosterilmektedir.
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Sekil 8. Arastirma Modeli

4.3 Arastirmanin Hipotezleri
H1: Is motivasyonunun bireysel mutluluk iizerinde etkisi vardur.
H2: Is motivasyonunun is performans: iizerinde etkisi vardir.

H3: Is performansinin bireysel mutluluk iizerinde etkisi vardir.

4.4 Arastirmanin Yontemi

4.4.1 Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini Burdur ilindeki (Merkez) zincir market c¢alisanlari
olustururken arastirmanin 6rneklemini ise kolayda 6rneklem yontemi ile se¢ilmis zincir
market calisanlar1 olusturmaktadir. Burdur ilinde (Merkez) toplam 620 zincir market
calisam1 faaliyet gostermektedir. Bu arastirmada ise 412 zincir market calisanina

ulagilarak anket formlar1 uygunlanmistir.

4.4.2 Veri Toplama Araclarn

Calismada belirlenen evrenden secilmis olan 6rneklemi olusturan kisilerden gerekli
verileri elde etmek amaciyla anket formu kullanilmistir. Anket formunun birinci kismu,
ankete katilan kisilerin demografik 6zelliklerini ortaya koyacak nitelikte hazirlanmastir.
Ardindan ankette ‘Oxford Mutluluk Olcegi Kisa Formu’, ‘Is Performans Olgegi’ ve ‘Is

Motivasyonu Olgegi’ olarak ii¢ dlgek bulunmaktadir.

(Hills ve Argyle, 2002) tarafindan olusturulan ve (Dogan ve Cotok, 2011) tarafindan
Tiirkge ’ye uyarlanan Oxford Mutluluk Olgegi Kisa Formu mutluluk seviyesini ortaya

koyma amaciyla olusturulmus 8 maddesi bulunan bir 6lgektir.
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Motivasyonu 0l¢ebilmek amaciyla Diindar ve arkadaslari tarafindan Mottaz (1985),
Brislin vd., (2005), Mahaney ve Lederer (2006)’ in ¢calismalarinda kullandiklar1 6lgekler
temel almarak yeni bir soru formu olusturulmustur. Bu form toplamda 24 sorudan

olugmaktadir. Bu sorulardan 9’u i¢sel ve 15°1 digsal motivasyon ifadelerini igermektedir.

Is Performansi Olgegi Sigler ve Pearson (2000) tarafindan ve Kirkman ve Rosen
(1999)'in ¢alismasindan alinmistir. Bu Olgegin Tiirkge’ ye uyarlamasi Col (2008)
tarafindan yapilmistir. Olgek 4 ifadeden ve tek alt boyuttan olusmaktadir. Olgek

maddeleri 5'li likert tipi derecelendirme ile degerlendirilmistir.

4.4.3 Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin zincir market ¢alisanlarina fiziksel ve tinsel olarak negatif bir etki
olusturmayacagina dair etik kuruldan (02.06.2021) gerekli olan izinler alinmis olup fi¢
Olcekten gerceklesen arkali ve Onlii olarak bir yapraktan meydana gelen anket formu
aragtirmacinin kendisi tarafindan katilimcilara uygulanmigtir. Arastirmada kullanilan
anket formunda katilimcilardan alinan yanitlarin bilimsel bir calismada kullanilacagi ve
verilen yanitlarin gizli tutulacagi katilimcilara bildirilmis ve buna gore daha objektif
yanitlar vermeleri istenmistir. Gergeklestirilen anket formlarinin toplami 412 olmasina
ragmen bazi anket formalarinda yanligliklar olmasindan dolayr 12 adet anket yaniti
cikartilmak zorunda kalinmistir. Anketler hem yiiz yiize hem online anket formu ile

gergeklestirilmistir. Aragtirmanin bazi kisitliliklart bulunmaktadir bunlar:

e Arastirmaya katilim gosterecek olan zincir market calisanlarinin farkl
saatlerde calismasi gerektigi i¢in farkli zaman dilimlerinde katilimcilara
ulasilmaya calisilmasi.

e Arastirmaya katilim gdsterecek olan zincir market ¢alisanlarinin ¢aligma
halinde olduklari i¢in ankete yanit verecek zamanlarinin olmamasi.

e Arastirmaya katilim gosterecek olan zincir market c¢alisanlarinin anketi

yapmak istememesi.

4.4.4 Verilerin Analizi

Katilimeilardan ankete verdiklerini yanitlar neticesinde elde edilen veriler, SPSS 25
programi ile analiz edilmistir. Katilimcilara iliskin demografik verilere ulasmak amaciyla
frekans, ortalama ve yiizde gibi istatistiki bilgiler kullanilmistir. Olgek giivenirliligini test

etmek amaciyla Cronbach Alfa katsayist hesaplanmigtir. Veriler analiz edilmek i¢in ise
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KMO (Kaiser Mayer Olkin) ve Barlett Kiiresellik Testi ile yap1 gecerliligi icin Kesfedici
Faktor Analizi (KFA) uygulanmistir. Elde edilen verilerin analiz edilip yorumlanabilmesi

icin fark, etki ve iligki analizleri uygulanmstir.

4.4.5 Bulgular
Uygulanan anket formu neticesinde analize tabi tutulan verilerden elde edilen

bulgular bu boliimde sunulacaktir.
4.4.5.1 Olceklere iliskin Kesfedici Faktor Analizleri

Kesfedici Faktor Analizinde gozlenen degiskenleri tanimlamak ve bu degiskenleri
en iyi bir big¢imde O6zetlemek ayni zamanda yonetilebilir ve iizerinde calisabilir bir
seviyede faktorleri saptamak icin yapilmaktadir. Bir diger ifadeyle en diisiik bilgi
kaybiyla gozlenen cok sayida degiskeni tasidiklart ortak bilgiye dayanarak bu
degiskenlerin bir bileseni olarak daha az sayida degisken ile ifade edilmektedir(Giirbiiz
ve Sahin, 2016:311). Kesfedici Faktor Analizinin genel olarak kullaniminda orijinal veri
setinden elde edilen faktorler; korelasyon, rekresyon, diskriminant analizi, fark testleri

gibi ¢ok sayida analize yarar saglamaktadir(Yaslioglu, 2017:75).

Kesfedici Faktér Analizinin uygulanabilmesi i¢in bazi1 sartlarin yerine getirilmesi

gerekmektedir bu sartlar agagida ifade edilmistir.

e Degiskenlerin normal dagilim géstermesi gerekmektedir.

e Degiskenlerin birbirleriyle arasindaki iliskileri dogrusal bir sekilde ilerlemelidir.

e Faktor eksiltilebilmek i¢in incelenen korelasyon matrisinde, de§iskenler arasinda
orta biiyiikliikte korelasyon bulunmas1 gerekmektedir.

o Kesfedici Faktor Analizi yontemi i¢in en az ii¢ degisken gerekmektedir.

o Kesfedici Faktor Analizi yontemi i¢in 6rneklem sayisi kabul edilebilir bir diizeyde

olmasi1 gerekmektedir(Giirbiiz ve Sahin, 2016:311).

Faktor analizine ge¢gmeden oOnce ilk adim korelasyon matrisini incelemek
olmalidir. Korelasyon matrisindeki ifade 0,30°dan biiyiik degil ise veya daha az ise veri
seti analize uygun degildir. Bununla birlikte degiskenler arasinda kismi korelasyon
analizinin de yapilmasi gerekmektedir. Veri seti kapsaminda gercek olarak
isimlendirebilecegimiz faktorler varsa bu verinin kendi kapsamindaki az olan

korelasyonun daha az olmasi beklenmektedir. Bunun sebebi ise degiskenlerin faktor
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tizerindeki yiikleriyle ifade edilebilir olmasindan kaynaklanmaktadir. Faktoriin yliksek
olmadig1 anlamina gelen bu durum yapilan analizi gegersiz kilar. Kismi korelasyonun 0,7
veya daha iizeri oldugu zaman faktor analizi dogru bir netice vermemektedir(Ozkan ve
Alkan, 2004:177). Analiz i¢in gerekli olan bir sonraki adim ise KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin) testidir. KMO testi belirlenmis olan bir 6rneklem grubundan ulagilmis olan
degiskenlerin meydana getirdigi veri yapisinin faktor analizi i¢in yeterli olup olmadiginm
ifade etmektedir. KMO degerinin 0,60 ya da iistiinde olmasi1 orneklemin yeterli bir
diizeyde oldugunu ifade etmektedir. Barlett Kiiresellik Testi ise korelasyon matrisindeki
iligkilerin faktor analizi yapacak diizeyde olup olmadigini test etmektedir. Barlett
Kiiresellik Testi sonucunun anlamli olmasi (p<0,05) degiskenleri arasi iliskilerin
meydana getirdigi matrisin faktor analizi i¢in anlamli oldugunu ve faktor analizinin
yapilabilecegi anlamina gelmektedir. Kesfedici Faktér Analizinde faktor yiikiiniin en az
0,32’nin {izerinde olmas1 Onerilmektedir. Fakat faktorlerin giiclii maddelerden meydana
gelmesi isteniyorsa yiik degerinin en az 0,5 olmasi gerekmektedir. Bu nedenle 0,32-0,5
arasi diisiik, 0,5-0,6 aras1 iyi, 0,6-0,7 aras1 yiiksek, 0,7 ve iizeri ise faktor yiikli milkemmel
olarak ifade edilmektedir. Bir maddenin belirlenmis olan bir faktor yiikiiniin altinda yer
alabilmesi i¢in iki adet sartin gerceklesmesi gerekmektedir. Bunlardan ilki belirlenmis
olan yiik degerinin iistiinde ylik degerine sahip olmasi ikinci durum ise ilgili olan
maddenin ayni durumda birden fazla faktor altinda yiiklenme (Capraz Yiiklenme) egilimi
gostermemesidir. Ikinci sart i¢in olusan durumda faktdr yiikiiniin 0,1°den biiyiik olmasi
yani binisik olmamasi temel alinmaktadir. Binisiklik olan yada ¢apraz yiiklenme egilimi
gosteren durumlarda maddelerin analizden ¢ikarilmasi gerekmektedir(Giirbiiz ve Sahin,

2016:312).

Tablo 3. Motivasyon Olgegi ve Boyutlarina Iliskin Giivenirlik Katsayilari

Boyut Madde Faktor | Cronbach's | A¢iklanan
Yiikii Alpha Varyans
Yaptigim iste basariliyim. ,584
Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. ,664
Calisma arkadaglarim ¢alismalarimdan dolay1 ,498

beni takdir ederler.

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna ,488

inantyorum.
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Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip ,684 ,7157 35,490
icsel olduguma inantyorum.

Motivasyon Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. 437
Kendimi igletmenin 6nemli bir ¢alisan1 olarak ,698
goriyorum.

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme ,683
hakkina sahibim.

Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolay1 her zaman | ,558
beni takdir ederler.

Caligma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. ,629
Yemek, cay- kahve gibi imkanlar iicretsiz olarak | ,637
saglanir.

Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir. ,667
Calisanlarla iliskilerim iyidir. ,540
Konularinda uzman olan kisiler tarafindan ,681
toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle

egitim saglanir.

Calismakta oldugum isletmenin ileriki yillarda ,634

Dissal su anki durumundan daha iyi olacagina ,798 34,238,

Motivasyon inantyorum.

Yoneticim ile iliskilerim iyidir. 579
isimde terfl imkamn vardir. ,692
Yoneticilerim ig arkadaglarimla veya miisterilerle | ,698
olan anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimei olur.
Basarimdan dolay: ekstra iicret 6denir. 346
Basarimdan dolay1 édiillendirilirim. 388
Yaptigim isten aldigim ticretin miktari ,364
tatminkardir.

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin): ,893
Barlett’s Test: 2713,019

Motivasyon Olgcegine ait Cronbach alfa degerleri yukaridaki tabloda
gosterilmektedir. Motivasyon 6lgegi i¢sel ve digsal motivasyon olmak iizere iki boyuttan
olusmaktadir. Igsel motivasyon boyutu 9 dissal motivasyon boyutu ise 15 ifadeden
olusmaktadir. Digsal motivasyon boyutunda 10. 22. Ve 23. Maddeler faktor analizlerinde
tek tek ¢ikartilarak faktor analizleri uygulanmistir. Bahsi gecen 3 maddenin faktor yiikleri
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diisiik oldugu icin analizlerde kaullanilmamistir. Tabloda gosterilen Cronbach alfa

degerleri her bir boyut i¢in giivenilir oldugu ifade edilebilir.

Motivasyon Olgegi’nin ifadelerinin 6lgmesi gereken niteligi gercekten dl¢tiigiinii
saptamak hedefiyle gecerlilik analizi yapilmistir. Bu gecerlilik analizi sonucunda KMO
degeri 0,893 olarak bulunmustur. Orneklem yeterliligini test eden ve sifir ve bir arasinda
degisiklik gosteren bu degerin 1’e yakin olmas1 6rneklem biiyiikliigiiniin olmas1 gereken
faktor analizi i¢in yeterli oldugunu ifade etmektedir. Degiskenler arasinda saglanmasi
gereken korelasyon yapisinin oldugunu ya da olmadigini gosteren Barlett Test (Barlett
Test of Sphericity) neticesinde ortaya ¢ikan deger ise 2713,019°dir ve anlamlilik seviyesi

p=0,000°d1r bu sebeple ortaya ¢ikan sonu¢ anlamlidir.
4.4.5.2 Mutluluk Olcegine Iliskin Giivenirlik Katsayilar
Mutluluk Olgegi’ ne iliskin giivenirlik katsayilari tablo 4’te gdsterilmistir.

Tablo 4. Mutluluk Olgegi Giivenirlik Katsayilar1 Tablosu

Boyut Madde Faktor | Cronbach's | A¢iklanan
Yiikii Alpha Varyans

Kendimden hosnut degilim 422
Hayatin ¢ok ddiillendirici oldugunu ,703
hissediyorum.

Mutluluk Hayatimdaki her seyden olduk¢a memnunum. ,676
Yapmak istedigim her seye zaman bulabilirim. 127 640 36,945
Zihinsel olarak kendimi tamamen zinde (ding) 513
hissederim.
Gecgmisle ilgili mutlu anilara sahip degilim. ,544
Gecgmigle ilgili mutlu anilara sahip degilim. ,544

KMO (Kaiser-Meyer-OIkin): ,701

Barlett’s Test: 425,038

Mutluluk oOlgegine ait Cronbach alfa degerleri yukaridaki tabloda
gosterilmektedir. Mutluluk 6lcegi tek boyut ve 7 ifadeden olusmaktadir. Mutluluk
Olgegi’nin 4. maddesinde yapilan faktdr analizi sonucunda faktér yiikii diisiik oldugu igin

analizlerde kullanilmamistir.  Cronbach alfa degerleri yukaridaki tabloda
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gosterilmektedir. Mutluluk Olgegi’nin ifadelerinin Slgmesi gereken niteligi gercekten
Oletiigiinii saptamak hedefiyle gegerlilik analizi yapilmistir. Bu gecerlilik analizi
sonucunda KMO degeri ,701 olarak bulunmustur. Orneklem yeterliligini test eden ve sifir
ve bir arasinda degisiklik gosteren bu degerin 1’e yakin olmasi 6rneklem biiyiikliigiiniin
olmas1 gereken faktor analizi i¢in yeterli oldugunu ifade etmektedir. Degiskenler arasinda
saglanmas1 gereken korelasyon yapisinin oldugunu ya da olmadigini gosteren Barlett Test
(Barlett Test of Sphericity) neticesinde ortaya ¢ikan deger ise 425,038’dir ve anlamlilik

seviyesi p=0,000’d1r bu sebeple ortaya ¢ikan sonu¢ anlamlidir.
4.4.5.3 Is Performansi Olgegine iliskin Giivenirlik Katsayilari
Is Performansi Olgegi’ ne iliskin giivenirlik katsayilar1 tablo 5’te gdsterilmistir.

Tablo 5. is Performansi Olgegi Giivenirlik Katsayilar1 Tablosu

Boyut Madde Faktor | Cronbach's | Aciklanan
Yiikii | Alpha Varyans
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,858
1$ Is hedeflerime fazlastyla ulagirim. ,892
Performanst Sundugum hizmet kalitesinde standartlara | ,898 909 78,616

fazlasiyla ulastigimdan eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizl ,899
sekilde ¢dziim iiretirim.

KMO (Kaiser-Meyer-OIkin): ,851
Barlett’s Test: 1054,031

[s performansina ait Cronbach alfa degerleri yukaridaki tabloda gdsterilmektedir.
Is performansi 6lgegi tek boyut ve 4 ifadeden olusmaktadir. Cronbach alfa degerleri
yukaridaki tabloda gdsterilmektedir. Mutluluk Olgegi’nin ifadelerinin dlgmesi gereken
niteligi gercekten Olgtiiglinii saptamak hedefiyle gecerlilik analizi yapilmistir. Bu
gecerlilik analizi sonucunda KMO degeri ,851 olarak bulunmustur. Orneklem
yeterliligini test eden ve sifir ve bir arasinda degisiklik gosteren bu degerin 1’e yakin
olmas1 drneklem biiytikliigliniin olmas1 gereken faktor analizi i¢in yeterli oldugunu ifade
etmektedir. Degiskenler arasinda saglanmasi gereken korelasyon yapisinin oldugunu ya

da olmadigimi gosteren Barlett Test (Barlett Test of Sphericity) neticesinde ortaya ¢ikan
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deger ise 1054,031°dir ve anlamlilik seviyesi p=0,000’dir bu sebeple ortaya ¢ikan sonug

anlamlidir.
4.4.5.4 Motivasyon Olgegi ve Alt Boyutlarina Ait Normallik Degerleri
Motivasyon Olcegi ve alt boyutlarina ait normallik degerleri tablo 6’ da gosterilmistir.

Tablo 6. Motivasyon Olgegi Normallik Degerleri Tablosu

Boyutlar Skewness Degeri Kurtosis Degeri
Igsel Motivasyon -,790 ile ,122 arasinda -,069 ile ,242 arasinda
Dissal Motivasyon -,726 ile ,122 arasinda ,623 ile 243 arasinda

Gergeklestirilen normallik analizi sonucunda ig¢sel ve digsal motivasyon boyutlarinin
Skewness (Carpiklik) ve Kurtosis (Basiklik) degerleri yukaridaki tabloda gosterilmistir.
Normal dagilim i¢in, (Can, 2013) tarafindan carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,96 ile
+1,96 arasinda degisiklik gostermesi temel alinarak yapilan analizler soncunda degerlerin

normallik gosterdigi tespit edilmistir.
4.4.5.5 Mutluluk Olgegine Ait Normallik Degerleri
Mutluluk Olgegi’ ne ait normallik degerleri tablo 7’ de gdsterilmistir.

Tablo 7. Mutluluk Olgegi Normallik Degerleri Tablosu

Boyutlar Skewness Degeri Kurtosis Degeri

Mutluluk -,168 ile ,122 arasinda -,013 ile ,243 arasinda

Gergeklestirilen normallik analizi sonucunda Mutluluk O6lgegine ait Skewness
(Carpiklik) ve Kurtosis (Basiklik) degerleri yukaridaki tabloda gosterilmistir. (Can, 2013)
tarafindan ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1,96 ile +1,96 arasinda degisiklik gostermesi

temel alinarak yapilan analizler soncunda degerlerin normallik gosterdigi bulgulanmaistir.
4.4.5.6 Is Performansina Olgegine Ait Normallik Degerleri
Is Performansi Olgegi’ ne ait normallik degerleri tablo 8 de gosterilmistir.

Tablo 8. Is Performans1 Olgegi Normallik Degerleri Tablosu

Boyutlar Skewness Degeri Kurtosis Degeri

Is Performansi -,222 ile ,122 arasinda -,1,423 ile ,243 arasinda
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Gergeklestirilen normallik analizi sonucunda Is Performansi &lgegine ait
Skewness (Carpiklik) ve Kurtosis (Basiklik) degerleri yukaridaki tabloda gosterilmistir.
(Can, 2013) tarafindan carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,96 ile +1,96 arasinda
degisiklik gostermesi temel alinarak yapilan analizler soncunda degerlerin normallik

gosterdigi bulgulanmistir.
4.4.5.7 Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilim saglayan katilimcilarin demografik o6zellikleri tablo 9’ da

gosterilmektedir.

Tablo 9. Demografik Ozellikler Tablosu

CINSIYET N % MEDENi | N %
DURUM

Kadin 161 40,3 Evli 135 33,7

Erkek 239 59,7 Bekar 265 66,3

Toplam 400 100 Toplam 400 100

YAS N % EGITIiM N %
DURUMU

20-30 267 66,8 Ikokul 9 2,3

31-40 101 25,2 Ortaokul 4 1,0

41-50 32 8,0 Lise 146 36,5

Toplam 400 100 On Lisans 140 35,0
Lisans 98 24,5
Lisansiuisti 3 .8
Toplam 400 100

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmaya katilm saglayan katilimecilarin
%59,7 oranla ¢ogunlugunun erkek katilimci oldugu goriilmektedir. Bir diger veri olan
yas durumunda ise 20-30 yas arasi bireylerin 66,8 oranla biiylik ¢ogunlugu
olusturmaktadir. Egitim durumunda ise lise ve 6n lisans egitimi goren bireylerin zincir
marketlerde daha fazla calisma yasamlarmi siirdiirdiikleri yukaridaki tabloda

gorilmektedir.
4.4.5.8 Degiskenlere iliskin Fark Analizi Bulgular
4.4.5.8.1 Katihmcilarin Yas1 Baglaminda Olgeklere iliskin Fark Analizi Bulgular

Motivasyon, Mutluluk ve Is Performans1 dlgeklerine verilen yanmitlara gore 400

zincir market calisaninin yas dagilimlar1 arasinda anlamh bir farklilik olup olmadigina
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belirlemek amaciyla gerceklestirilen analiz sonuglart asagidaki tablolarda sirasi ile yer

almaktadir.
4.4.5.8.2 I¢sel Motivasyon Boyutu Yas Baglaminda Anova Testi
I¢sel motivasyon boyutu yas baglaminda Anova testi sonuglari tablo 10° da gosterilmistir.

Tablo 10. i¢sel Motivasyon Yas Baglaminda Anova Testi Tablosu

N=400 Yas N Ortalama S.S F Sig(p)

Icsel 20-30 267 2,6063 0,32703

Motivasyon | 31-40 101 2,7066 ,32525 5,051 ,007*
41-50 32 2,7602 ,34199

#p<0,05-p>0,05

Motivasyon Ol¢eginde igsel motivasyon boyutunun Anova test sonucunda igsel
motivasyonun yaslarmma gore 20-30 yas ve 31-40 yas arasinda anlamli bir farklilik

gosterdigi ortaya konmustur (p<,05).
4.4.5.8.3 Dissal Motivasyon Boyutu Yas Baglaminda Anova Testi

Digsal motivasyon boyutu yas baglaminda Anova testi sonuglari tablo 11° de

gosterilmistir.

Tablo 11. Digsal Motivasyon Yas Baglaminda Anova Testi Tablosu

N=400 Yas N Ortalama S.S F Sig(p)

Dissal 20-30 267 2,6092 ,31001

Motivasyon | 31-40 101 2,7003 ,37178 3,350 ,036
41-50 32 2,6053 47291

#p<0,05-p>0,05

Motivasyon 6lceginde digsal motivasyon boyutunun Anova test sonucunda dissal
motivasyonun yaglara gore 20-30 yas ve 31-40 yas arasinda anlamli bir farklilik

gosterdigi konmustur(p>,05).
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4.4.5.8.4 Mutluluk Olcegi Yas Baglaminda Anova Testi
Mutluluk Olgegi yas baglaminda Anova testi sonuglari tablo 12’ de gdsterilmistir.

Tablo 12. Mutluluk Olgegi Yas Baglaminda Anova Testi Tablosu

N=400 Yas N Ortalama S.S F Sig(p)
20-30 267 3,1698 ,66376

Mutluluk 31-40 101 3,1462 ,69169 ,532 ,588
41-50 32 3,0088 ,55409

#p<0,05-p>0,05

Mutluluk Olgegi’nin Anova test sonucunda yaslara gore anlamli bir sonug

gostermedigi ortaya konmustur(p>0,05).
4.4.5.8.5 is Performansi Ol¢egi Yas Baglaminda Anova Testi
Is Performansi Olgegi yas baglaminda Anova testi sonuglar tablo 10” da gosterilmistir.

Tablo 13. is Performans Olgegi Yas Baglaminda Anova Testi Tablosu

N=400 Yas N Ortalama S.S F Sig(p)
20-30 267 3,9878 ,77289

is 31-40 101 4,5263 ,67129 ,24,440 ,009%*

Performans1 | 41-50 32 4,5789 ,55310

#p<0,05-p>0,05
Is Performansi dlgeginde Anova test sonucunda yaslara gore 20-30, 31-40 ve 41-
50 yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik gdsterdigi ortaya konmustur(p<0,05).

4.4.5.9 Katihmcilarin Egitim Baglaminda Olgeklere iliskin Fark Analizi Bulgular

Motivasyon, Mutluluk ve Is Performansi &lgeklerine verilen yanitlara gore 400
zincir market ¢caligsaninin egitim dagilimlari arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigina
belirlemek amaciyla gerceklestirilen analiz sonuglar1 asagidaki tablolarda sirasi ile yer

almaktadir.
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4.4.5.9.1 i¢sel Motivasyon Boyutu Egitim Baglaminda Anova Testi

Icsel motivasyon boyutu egitim baglaminda Anova testi sonuglar1 tablo 14’de

gosterilmistir.

Tablo 14. i¢sel Motivasyon Boyutu Egitim Baglaminda Anova Testi Tablosu

N=400 Egitim N Ortalama S.S F Sig(p)
Tlkokul 9 2,8025 2,8025
Ortaokul 4 2,8056 2,8056

csel Lise 146 2,6553 2,6553 088 424

. On Lisans 140 2,6437 2,6437

Motivasyon
Lisans 98 2,5998 2,5998
Lisanstisti 3 2,6296 2,6296

#p<0,05-p>0,05

Motivasyon 6l¢eginde i¢sel motivasyon boyutunun Anova test sonucunda egitim

durumuna gore anlamli bir sonug gostermedigi ortaya konmustur(p>0,05).
4.5.5.9.2 Dissal Motivasyon Boyutu Egitim Baglaminda Anova Testi

Digsal motivasyon boyutu egitim baglaminda Anova testi sonuglari tablo 15°de

gosterilmistir.

Tablo 15. Digsal Motivasyon Boyutu Egitim Baglaminda Anova Testi Tablosu

N=400 Egitim N Ortalama S.S F Sig(p)
[lkokul 9 2,7315 ,55867
Ortaokul 4 2,6250 ,58729

Digsal Lise 146 2,6604 ,30278 525 758

. On Lisans 140 2,6131 ,28782

Motivasyon
Lisans 98 2,6216 ,35278
Lisansiisti 3 2,5833 , 38188

#p<0,05-p>0,05

Motivasyon dl¢eginde digsal motivasyon boyutunun Anova test sonucunda egitim

durumuna gore anlamli bir sonu¢ gostermedigi ortaya konmustur(p>0,05).
4.5.5.9.3 Mutluluk Olgegi Egitim Baglaminda Anova Testi

Mutluluk Olgegi egitim baglaminda Anova testi sonuglari tablo 16°da gosterilmistir.
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Tablo 16. Mutluluk Olgegi Egitim Baglaminda Anova Testi Tablosu

N=400 Egitim N Ortalama S.S F Sig(p)
Tlkokul 9 3,3704 ,51220
Ortaokul 4 3,2083 1,04859

Mutluluk Lise 146 3,1781 ,65057 1.864 100
On Lisans 140 3,2345 ,61454
Lisans 98 2,9898 73367
Lisansiisti 3 3,0556 91793

#p<0,05-p>0,05

Mutluluk Olgegi’nin Anova test sonucunda egitim durumuna gére anlamli bir

sonug gostermedigi ortaya konmustur(p>0,05).
4.5.5.9.4 Is Performans1 Olcegi Egitim Baglaminda Anova Testi
[s Performansi Olgegi egitim baglaminda Anova testi sonuglari tablo 17°de gdsterilmistir.

Tablo 17. is Performans1 Olgegi Egitim Baglaminda Anova Testi Tablosu

N=400 Egitim N Ortalama S.S F Sig(p)
Tlkokul 9 4,8333 ,35355
Ortaokul 4 3,9375 ,12500
is Lise 146 4,2997 ,78489 3.658 000
Performansi | On Lisans 140 4,0071 , 73635
Lisans 98 4,1454 ,81142
Lisanstisti 3 4,5000 ,86603

#p<0,05-p>0,05

Is Performans1 Olgegi’nin Anova test sonucunda egitim durumuna gére ilkokul
ile 6n lisans egitim durumlar1 arasinda ve lise ile 6n lisans egitim durumlar1 arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir(p<0,05).
4.5.10 Cinsiyet Baglaminda Kullanilan Olceklere Iliskin Fark Analizi Bulgular

Zincir market c¢alisanlarinin motivasyon, mutluluk ve is performanslar
Olceklerine verdikleri yanitlarin cinsiyete gore anlamli farklilik gsterip géstermedigi 400
kisiden elde edilen veriler lizerinden arastirilmistir. Buna gore gerceklestirilen analiz

sonuglari sirasiyla agagidaki tablolarda yer almaktadir.
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4.5.10.1 Motivasyon Ol¢egi Cinsiyet Baglaminda T-testi Analizi
Motivasyon Olgegi cinsiyet baglamida T-testi sonuglar1 tablo 18° de gdsterilmistir.

Tablo 18. Motivasyon Olcegi Baglaminda Cinsiyet T-testi Tablosu

Kadin Erkek
Ort. S.S. Ort. S.S. Sig(p) T F Anlamh
Fark
Icsel 2,6605 | ,31944 | 2,6299 | ,33788 | ,261 ,905 1,266 -
Motivasyon
Dissal 2,6506 | ,30683 | 2,6245 | ,32954 | .,104 ,800 2,655 -
Motivasyon

#p<0,05-p>0,05

Motivasyon Olgegi’nin igsel ve dissal motivasyon boyutlarmin t-testi sonucunda

cinsiyet arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadigi ortaya konmustur(p>0,05).
4.5.10.2 Mutluluk Olgegi Cinsiyet Baglaminda T-testi
Mutluluk Olgegi cinsiyet baglaminda T-testi sonuglari tablo 19 da gosterilmistir.

Tablo 19. Mutluluk Olgegi Baglaminda Cinsiyet T-testi Tablosu

Kadin Erkek
Ort. S.S. Ort. S.S. Sig(p) T F Anlamh
Fark
Mutluluk 3,1170 |,69293 | 3,1813 | ,64831 | ,206 -,944 1,602 -

#p<0,05-p>0,05

Mutluluk Olgegi'nin t-testi sonucunda cinsiyet arasinda anlamli bir farkliligin

bulunmadigi ortaya konmustur(p>0,05).
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4.5.10.3 is Performansi Ol¢egi Cinsiyet Baglaminda T-testi
Is Performans1 Olgegi cinsiyet baglaminda T-testi sonuglari tablo 20’ de gdsterilmistir.

Tablo 20. is Performans1 Olgegi Cinsiyet Baglaminda T-testi Tablosu

Kadin Erkek
Ort. S.S. Ort. S.S. Sig(p) T F Anlamh
Fark
Is 4,2904 | 75772 | 4,0879 | ,78331 |,703 2,569 | ,146 -
Performansi

#p<0,05-p>0,05

Is performansi Olgegi’nin t-testi sonucunda cinsiyet arasinda anlamli bir

farkliligin bulunmadigi ortaya konmustur(p>0,05).

4.5.11 Medeni Durum Baglaminda Kullamlan Olgeklere iliskin Fark Analizi
Bulgular:

Zincir market c¢alisanlarinin motivasyon, mutluluk ve is performanslar
Olceklerine verdikleri yanitlarin medeni duruma gore anlamli farklilik gosterip
gostermedigi 400 kisiden elde edilen veriler iizerinden arastirilmistir. Buna gore

gerceklestirilen analiz sonuglart sirasiyla asagidaki tablolarda yer almaktadir.
4.5.11.1 Motivasyon Olcegi Medeni Durum Baglaminda T-testi

Motivasyon Olgegi medeni durum baglammda T-testi sonuglari tablo 21> de

gosterilmistir.

Tablo 21. Motivasyon Olgegi Medeni Durum Baglaminda T-testi Tablosu

Evli Bekar
Ort. S.S. Ort. S.S. Sig(p) T F Anlamh
Fark
I¢sel 2,6288 | ,36605 | 2,6299 | 31138 | .,019 =579 | 5,516 Bekar>Evli
Motivasyon
Dissal 2,6204 | ,36090 | 2,6425 | ,29821 | ,091 -,651 2,879 -
Motivasyon

#p<0,05-p>0,05

Motivasyon Olgegi’nin i¢sel motivasyon boyutunda t-testi sonucunda bekar olan

katilmcilarin evli olan katilimcilara gore anlamli bir farkliliklart oldugu ortaya
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konmustur. Ancak Motivasyon Olgegi’nin digsal motivasyon boyutunda bir farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05).

4.5.11.2 Mutluluk Ol¢egi Medeni Durum T-testi
Mutluluk Olgegi medeni durum baglaminda T-testi sonuglari tablo 22’ de gosterilmistir.

Tablo 22. Mutluluk Ol¢egi Medeni Durum Baglaminda T-testi Tablosu

Evli Bekar
Ort. S.S. Ort. S.S. Sig(p) T F Anlamh
Fark
Mutluluk 3,0938 | ,69068 | 3,1868 | ,65296 | ,103 -1,320 | 2,665 -

#p<0,05-p>0,05

Mutluluk Olgegi’nin t-testi sonucunda medeni durum arasinda anlamli bir farkliligin

bulunmadigi ortaya konmustur(p>0,05).
4.5.11.3 Is Performansi Ol¢egi Medeni Durum T-testi

Motivasyon Olgegi medeni durum baglammda T-testi sonuglari tablo 23’ de

gosterilmistir.

Tablo 23. s Performans1 Olgegi Medeni Durum Baglaminda T-testi Tablosu

Evli Bekar
Ort. S.S. Ort. S.S. Sig(p) T F Anlamh
Fark
is 43519 | ,74143 | 4,0764 | 78187 | ,248 3,390 1,341 -
Performansi

#p<0,05-p>0,05

Is performansi Olgegi’nin t-testi sonucunda medeni durum arasinda anlamli bir

farkliligin bulunmadig: ortaya konmustur(p>0,05).
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Degiskenlere Ait Korelasyon Analizleri
Degiskenlere ait Korelasyon analizleri sonuglari tablo 24 de gdsterilmistir.

Tablo 24. Degiskenlere Ait Korelasyon Analizleri Tablosu

N=400 1 2 3 Ort. S.S.
Motivasyon 1 ,214%* ,469%* 2,59 28
@
Mutluluk (2) | ,214** 1 -, 132%% 58,01 12,08
Is ,469%* -, 132%% 1 2,88 1,07
Performansi
3)

*p<0.05

Elde edilen bulgulara gore, motivasyon ile mutluluk arasinda anlamli ve pozitif

yonlil bir iliski vardir (p<,05).

Mutluluk ile is performansi arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.

(p<,05).

Is performansi ile motivasyon arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski

vardir(p<,05).

Regresyon analizine bagvurmak i¢in bazi gerekli kosullar vardir: Bunlardan ilki,
¢oklu baglant1 sorununun olmamasi, VIF degerlerinin 10°dan kiigiik olmas1 ve Tolerance
degerinin 0,2’den biiyiik olmas1 gerekmektedir(Giirbiiz ve Sahin, 2016:265). Ikinci kosul
ise otokorelasyon sorunudur. Bu sorunun olmamasi i¢in Durbin-Watson degerinin 1,5 ile
2,5 arasinda olmasi gerekmektedir(Kalayci, 2010:264). Bu c¢alismada tespit edilen
degerlerin uygun oldugu gozlenmektedir. Bu nedenle, regresyon analizi uygulanarak,

elde edilen bulgular yukaridaki tabloda gosterilmistir.
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Degiskenlere Ait Regresyon Analizleri
Degiskenlere ait Regresyon analizleri sonuglari tablo 25” de gdsterilmistir.

Tablo 25. Degiskenlere Ait Regresyon Analizleri Tablosu

Bagimsiz Bagimli Degisken
Degisken Motivasyon
Mutluluk B S.H. p Regresyon Modelin Ozeti
427 098 214 R =.046; Adj. R*=.043;
F=19,068; p=.000 DW= 1,773
Is Performansi B S.H. p
1,262 ,119 ,469 R*=.220; Adj. R*=213;
F =112,250; p=.000 DW= 1,248
Bagimsiz Bagimli Degigken
Degisken Is Performansi
Mutluluk B S.H. p Regresyon Modelin Ozeti
-,098 ,037 -,132 R? =.017; Adj. R=.015;
F=7,037; p=.008 DW= 1,734

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla gerceklestirilen analizde
motivasyonun ¢alisan mutlulugu {tzerindeki anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
goriilmektedir (R>=0,046; p<.05). Dolayisiyla “Motivasyonun ¢alisan mutlulugu iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir". Seklinde ifade edilen arastirmanin ilk hipotezi kabul

edilmektedir.

Motivasyonun is performansi {izerindeki etkisi anlamlilik ile agiklanabilmektedir
(R*=0,220; p<0,05). Bu durum motivasyonun ¢alisan mutlulugu tlizerinde pozitif etkisi
oldugunu ifade etmektedir. Dolayisiyla “Motivasyonun ¢alisan mutlulugu iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir." seklinde ifade edilen arastirmanin ikinci hipotezi
kabul edilmistir. Is performansmin ¢alisan mutlulugu iizerindeki etkisini test etmek
amaciyla gerceklestirilen regresyon analizinde motivasyonun c¢alisan mutlulugu
tizerindeki etkisinin anlamli ve negatif etkisi oldugu goriilmektedir (R?>=0,017; p>0,05)
“Motivasyonun ¢alisan mutlulugu iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir." seklinde

ifade edilen aragtirmanin ti¢iincii hipotezi de desteklenmistir.
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Motivasyon, belirlenmis bir hedefe dogru, siirekli bir bigimde bir bireyi ya da
birden ¢ok bireyi harekete gecirmek icin gerceklestirilen g¢abalarin biitiiniidiir. Bu
nedenle, motivasyon kavrami organizasyonlarda is goOren bireylerin c¢alisma
performanslarini ve mutluluk diizeylerini iist seviyede tutmasini saglayan 6nemli bir
unsurdur. Organizasyonda iglerin verimli ve etkin bir bigimde olabilmesi i¢in is goren

bireylerin motive edilmesi gerekmektedir.

Motivasyon, is gdren bireyler agisindan énemli bir faktdr niteligindedir. Is goren
bireylerin ¢alisma performanslar1 ve bireysel mutluluk diizeylerinin pozitif bir yonde

olmasi i¢in motivasyon seviyelerinin iist seviyede olmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

Bu c¢aligma, is motivasyonunun, bireysel mutluluk ve is performansi arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadiginin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla gergeklestirilmistir.
Calisma Burdur ilinde faaliyet gosteren 400 zincir market calisanlar1 tizerinde

uygulanmigtir.

Yapilan ¢aligmada demografik sorularinda katilim olarak erkek ¢alisanlar %59,7
ile en ¢ok katilim gdsteren taraf olmustur. Kadin katilimcilarin orani ise %40,3 tiir.
Katilim sayisim1 en ¢ok gosteren yas grubu ise %66,8 oran ile 20-30 yas arasindaki
katilimcilardan olusmaktadir. Medeni durumu bekar olan katilimeilar ¢alismaya %66,3
ile daha fazla katilim gostermislerdir. Son olarak c¢aligmaya katilim gosteren egitim
durumlar sonucunda ¢aligmaya en fazla katilim gosterenler %36,5 lise %35,0 6n lisans

mezunu katilimcilardan olugsmaktadir.

Calismada, Dogan ve Cotok, (2011) tarafindan Tiirk¢e ’ye uyarlanan “Oxford
Mutluluk Olgegi Kisa Formu”, Diindar ve arkadaslar1 (2007) tarafindan Tiirkge’ ye
uyarlanan “Motivasyon Olgegi”, C6l (2008) tarafindan Tiirkce’ ye uyarlanan “Is
Performans1 Olgegi” kullanilmistir. Burdur’da faaliyet gosteren zincir market
calisanlarinin katilmiyla gerceklestirilen ¢alismada erisilen veriler SPSS 22.0 paket
programi ile analiz edilmistir. Caligmanin bu kisminda ¢alismada ulasilan sonuglara yer

verilmis ve Oneriler sunulmustur.

Degiskenlere iliskin analiz bulgulari incelendiginde Motivasyon Olgegi, Oxford

Mutluluk Olgegi ve Is Performansi Olgegi’nin boyutlar: ile cinsiyet arasinda anlamli bir
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farkliligin bulunmadigi ortaya ¢ikmistir. Medeni durum baglaminda ise Motivasyon
Olgegi’nin igsel ortalamasina bakildiginda ¢alismaya katilan bekar katilimcilarin
ortalamasi evli katilimcilarin ortalamalarindan igsel motivasyon boyutu diizeyinde
anlaml bir sekilde daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak digssal motivasyon boyutu
diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Bu sonucun nedeninin bekar ¢aligan
bireylerin zamansal olarak c¢alismaya daha fazla wvakitlerini ayirabildikleri igin
motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugu diistiniilebilir. Ancak Aslantiirk (2014)
yaptig1 ¢alismada evli olan bireylerin bekar olan bireylere gére motivasyon ve medeni
durum baglaminda daha anlamli ve pozitif sonuglara ulastigini ifade etmistir. Oxford
Mutluluk Olgegi ve Is Performansi Olgegi’nin boyutlar1 ile medeni durum arasinda bir
farkliligin olmadig1 goériilmektedir. Bir diger demografik degisken olan yas baglaminda
ise Motivasyon Olgegi nin igsel motivasyon boyutunun ortalamalarina bakildig1 zaman
20-30 yas ile 31-40 yas arasinda anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglarin nedeni olarak ¢aligan bireylerin yaglar1 daha geng¢ olan bireylerin ¢aligma
anlaminda kendilerini daha zinde hissetmeleri ve motivasyon diizeylerinin daha yiiksek
olmas1 oldugu diisiiniilebilir. Aslantiirk (2014) ise calismasinda motivasyon ve yas
baglaminda bir farklihgin olmadig1 sonucuna ulasmistir. Is Performans: Olgegi’nin
ortalamasina bakildiginda 20-30 yas ile 31-40 yas arasinda ve 31-40 yas ile de 41-50 yas
arasinda anlamli diizeyde bir farklilik oldugu ortaya konmustur. S6kmen ve Mete (2015)
yaptiklar calismada is performansi ve yas baglaminda bir anlamlilik olmadig1 sonucuna
ulasmistir. Digsal motivasyon boyutu ve Oxford Mutluluk Olgegi’nin ortalamalarina
bakildiginda ise yas diizeyinde herhangi bir farklilik bulunmadig1 goriilmektedir. Egitim
diizeyindeki analiz sonuglarinda ise Is Performansi Olgegi’nin mezuniyet durumu
ortalamasina bakildigi zaman ilkokul ile On lisans arasinda ve lise ile de on lisans
mezunlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya konmustur. Bu aragtirma sonunun
nedeninin egitim diizeyleri daha yliksek olan bireylerin ¢alisanlar arasinda is performansi
baglaminda bir farklilik yaratmasi olabilecegi diisliniilebilir. Demir (2021) yaptigi
calismada is performansi ve egitim baglaminda bir anlamlilik olmadigi sonucuna
ulagsmuslardir. Egitimsel anlamda Motivasyon Olgegi boyutlari ile Oxford Mutluluk
Olgegi boyutu ortalamalarina bakildiginda ise herhangi bir farkliligin olmadig

gorilmektedir.
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Kiray (2019) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada motivasyon ile medeni durum
arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Giliven (2004) tarafindan
gerceklestirilen caligmada ise motivasyon ile yas arasinda anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir. Kargiin (2021) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada is performansi ile
yas arasinda ve i performanst ile egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir. Gergeklestirilen bu g¢aligmalarin arastirma bulgularint destekler bir

nitelikte oldugu tespit edilmistir.

Bu calismada korelasyon (iliski) analizi yapilarak oOl¢eklerin kendi aralarinda
olusan iliskinin varlig1 ve yonii saptanmaya ¢alisiimistir. Katilimeilarin Is Motivasyonu,
Bireysel Mutluluklar1 ve Is Performanslar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli ve negatif
yonlii anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Bu iliski degiskenler arasinda
gerceklesen etkinin ve etkilesiminin 6n habercisidir. Bu nedenle degiskenlerin

aralarindaki etkisini belirlemek icin regresyon (etki) analizi de uygulanmistir.

Korelasyon analizleri sonucunda Motivasyon ile Bireysel Mutluluk arasinda
pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Bir diger analiz olan Motivasyon
ile Is performansi arasinda da pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Son
korelasyon analizi olan Is Performansi ve mutluluk arasinda anlamli ve negatif bir iliski

oldugu goriilmektedir.

Etki analizi ile Motivasyonun, mutluluk tlizerinde gerceklestirilen etki analizi
sonucunda ise motivasyonun mutluluk iizerine pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Boylece H1 hipotezi desteklenmistir. Bu durumda motivasyonu yiiksek
olan zincir market ¢alisaninin bireysel olarak mutlulugu da yiiksektir. Motivasyonun, is
performansina olan etkisi arastirilmistir. Arastirma sonuclarina gére motivasyonun, is
performansi iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Boylece
H2 hipotezi desteklenmistir. Bu durumda motivasyonu yliksek olan bireyin is

performansi da yiiksektir.

Bir diger etki analizi ise Is performansi ile mutluluk arasinda gerceklestirilmistir.
Bu baglamda is performansinin mutluluk {izerinde anlamli fakat negatif bir etkisinin

oldugu belirlenmistir. Béylece H3 hipotezi desteklenmistir.
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Arastirmay1 diger aragtirmalardan ayiran en 6nemli 6zellik, i motivasyonu,
bireysel mutluluk ve is performansi kavramlarinin bir arada ¢alisilmamasi aragtirmanin

0zgiinliiglinii olusturmaktadir.
Oneriler:

e Bireylerin motive olma durumlan kisiye gore farklilik gosterebileceginden
organizasyonlar oncelikle ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerini (yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim vb.) belirleyebilir ve bu kisisel Ozelliklere gore onlar igin
motivasyon saglayacak dogru araglar ve politikalar gelistirilebilir.

e Organizasyonlar i¢in is motivasyonu olduk¢a Onem verilmesi gerekilen bir
konudur. Ciinkii i$ motivasyonu bir organizasyonun ve bir bireyin yetenek, beceri
ve performanslarini her zaman etkileyen bir etken olmustur.

e (Calisma sonucuna gore motivasyon ile mutluluk arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Buradan ¢ikan sonugla motivasyon diizeyi yiiksek
olan bireylerin mutluluklarinin da arttig1 gériilmiistiir. Motivasyon diizeyi yiiksek
olan ¢alisanlarin mutluluk sevilerinin artmasi organizasyonlar i¢in olumlu etkiler
olusturmaktadir. Bu baglamda organizasyonlarin motivasyon diizeylerini
artiracak politikalar izlemeleri Onerilebilir.

e (Calisma sonucuna gére motivasyon ile ig performansi arasinda pozitif ve anlaml
bir iligki oldugu tespit edilmistir. Buradan ¢ikan sonugla motivasyon diizeyi
yiksek olan bireylerin ¢alisma performanslarmin arttigi  goriilmiistiir.
Motivasyonun bu noktada is yasamindaki Oneminin oldugu bir kez daha
goriilmiistiir. Motivasyon diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin organizasyonlarda fark
yaratmakta olup organizasyonlar i¢in olumlu etkilere sebep olmaktadirlar. Bu
baglamda organizasyonlarin c¢alisanlarinin motivasyon diizeylerini artiracak
politikalar izlemeleri 6nerilebilir.

e Bu calisma yalnizca Burdur’da faaliyet gosteren zincir market calisanlarinin
tizerinde gergeklestirilmistir. Benzer calismalarin farkli illerdeki zincir market
caligsanlari lizerinde gerceklestirilmesi daha genel sonuglara erisilmesine yardimci

olabilir.
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EKLER
EK 1. ANKET FORMU
Is Motivasyonun, Bireysel Mutluluga ve Is Performansina Etkisi Anketi

Bu anket ile Is Motivasyonun, Bireysel Mutluluga ve Is Performansina Etkisinin arastirilmasi amaglanmistir.
Bu ¢alisma Dr. Ogr. Uyesi Hiiseyin CICEK ve Yiiksek Lisans Ogrencisi Osman TURKOZ tarafindan
yiirtitillmektedir. Aragtirmanin amacina ulasabilmesi i¢in ankete vereceginiz cevaplardaki igtenliginiz biiyiik
onem tasimaktadir. Anketlerden elde edilecek bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. Ilginizden dolay: tesekkiir
ederiz.

I. Kisim: Demografik ve Diger Bilgiler

1. Cinsiyetiniz: 1. Erkek () 2. Kadin ()

2. Medeni Durumunuz: 1. Bekar () 2.Evli () 3. Diger ()

3.Yasimz: 0000

4. Egitim Durumunuz: 1. Tlkokul () 2. Ortaokul ( ) 3.Lise( ) 4. Onlisans ()
5. Lisans () 6. Lisansiistii ( ) 7. Diger ()

5. Mesleginizz ...

II. Kisim Anket Sorulari

1: Motive Etmez. 2: Karasizim. 3: Motive Eder.
Liitfen asagida yer alan ifadelere yonelik olarak sizi en iyi tamimlayan maddeyi isaretleyiniz.

No ifadeler 1 2 3
1-M/i Yaptigim iste basarilryim. 1 2 3
2- M/ Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. 1 2 3
3-M/i Caligma arkadaglarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler. 1 2 3
4- M/i Yaptigim igin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum. 1 2 3
5- M/i Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inantyorum. 1 2 3
6- M/i Yaptigim igin saygin olduguna inantyorum. 1 2 3
7- M/ Kendimi igletmenin 6nemli bir ¢alisan1 olarak gorityorum. 1 2 3
8- M/i Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim. 1 2 3
9- M/i Y oneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler. 1 2 3
10-M/D Izin kullanmam gerektiginde izin verilir 1 2 3
11- M/D Caligma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. 1 2 3
12- M/D Yemek, ¢ay- kahve gibi imkanlar {icretsiz olarak saglanir. 1 2 3
13- M/D Isyerindeki arag ve gerecler yeterlidir. 1 2 3
14- M/D Caliganlarla iliskilerim iyidir. 1 2 3
15- M/D Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, 1 2 3

konferans vb. faaliyetlerle egitim saglanir.
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16- M/D Caligmakta oldugum isletmenin ileriki yillarda su anki durumundan 1 2 3
daha iyi olacagina inaniyorum.

17- M/D Y()neticim ile iligkilerim 1iyidir. 1 2 3

18- M/D Isimde terfi imkani vardir. 1 2 3

19- M/D Yoneticilerim i  arkadaglarimla veya  miisterilerle  olan 1 2 3
anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardime1 olur.

20- M/D Basarimdan dolay1 ekstra iicret 6denir. 1 2 3

21- M/D Basarimdan dolay1 6diillendirilirim. 1 2 3

22- M/D Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢6zlimiinde caligma arkadaslarim 1 2 3
yardimc1 olur.

23- M/D Bu igyerinden emekli olabilecegime inantyorum 1 2 3
24- M/D Yaptigim isten aldigim ticretin miktar1 tatminkardir. 1 2 3
—¢ 4 L g 4 *r—

1: Hi¢ 2: 3: Biraz 4. Katiliyorum. 5: Tamamen
katilmiyorum.  Katilmiyorum. Katiliyorum. Katiltyorum.
Liitfen asagida yer alan ifadelere yonelik olarak sizi en iyi tamimlayan maddeyi isaretleyiniz.

No ifadeler 1 2 3 4 5
1-MT Kendimden hognut degilim 1 2 3 4 5
2-MT Hayatin ¢ok ddiillendirici oldugunu hissediyorum. 1 2 3 4 5
3-MT Hayatimdaki her seyden olduk¢ca memnunum. 1 2 3 4 5
4-MT Cevremdeki giizelliklerin farkina varirim. 1 2 3 4 5
5-MT Yapmak istedigim her seye zaman bulabilirim. 1 2 3 4 5
6-MT Zihinsel olarak kendimi tamamen zinde (ding) hissederim. 1 2 3 4 5
7-MT Gegmigsle ilgili mutlu anilara sahip degilim. 1 2 3 4 5

—& ¢ ¢ ¢ *—

1: Hi¢ 2: 3: Biraz 4. Katiliyorum. 5: Tamamen

katilmiyorum.  Katilmryorum. Katiliyorum. Katiliyorum.
Liitfen asagida yer alan ifadelere yonelik olarak sizi en iyi tamimlayan maddeyi isaretleyiniz.

No Ifadeler 1 | 23|45
1-ip Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1 2 3 4 5
2-iP Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. 1 2 | 3| 4 5
3-ip Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan | 1 2 3 4 5

eminim.
4-ip Bir problem giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢oziim 1 2 3 4 5
iiretirim.

Calismamiza katildiginiz icin tesekkiir ederiz.
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