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OZET

Orgiit yoneticileri, orgiitiin yoneticileri olarak astlarinin performansmi ydnlendirmek ve
degerlendirmekle sorumludur. Orgiitsel ortamlarda basarmin anahtari olan performans gelisimi,
kendiliginden gelisen bir siirecin {irlinii degildir. Baska bir deyisle, performans stratejik bir konu
olarak kabul edilmeli ve yoOnetilmelidir. Bu baglamda sanayi sektoriinde caligsanlarin is
performansi ile is tesvikleri arasindaki iligkinin belirlenmesi de bu alandaki bilgi birikimine katki
saglayacaktir. Yapilan bu ¢alisma, “sanayi ¢alisanlarinin is motivasyonu ve performansi arasindaki
iligkinin incelenmesini” bir dizi degiskene gore analiz etmektedir. Bu amaclara ulasmak igin,
iligkisel arastirma modeline sahip nicel bir arastirma yontemi kullanilmistir. Yapilan ¢aligma
kapsaminda iligkisel arastirma modelinin degiskenleri arasinda korelasyonel ve karsilagtirmali
olmak {izere iki tiir iliskiye yer verilmistir. Iliskisel arastirma modelinin korelasyonel tiiriinde,
degiskenlerin birlikte degisip degismedigini belirlemek i¢in istatistiksel bir model segilmistir.
Arastirma sonucunda kadin sanayi ¢alisanlarinin is motivasyonunun bireysel boyutlarindan takim
uyumu ve Orgiite baglilik diizeylerinin erkek caligsanlara gore daha yiiksek oldugu saptanmistir.
Isle biitiinlesme ve kisisel gelisim alt boyutlarinda ise anlamli bir cinsiyet farklilig1 bulunmamustir.
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INVESTIGATING THE RELATIONSHIP BETWEEN WORK MOTIVATION AND
WORK PERFORMANCE OF INDUSTRIAL EMPLOYEES

ABSTRACT

Determining the correlation between employee job performance and work motivation in
the industrial sector is a contribution to knowledge in this area. As managers of organizations, they
are responsible for guiding and evaluating the performance of their subordinates. Performance
development, which is the key to success in an organizational environment, is not the result of a
spontaneous process. In other words, performance must be considered and managed as a strategic
issue. This research analyzes “the examination of the correlation between work motivation and
employee performance in industry” according to a number of variables. To achieve this objective,
this study is quantitative research with a relational research model. A relational research model is
“a research model that aims to determine the extent to which variables change together when two
or more variables are present”. In this study, there are two types of correlations between variables
in the relational research model, namely the correlational type and the comparative type. In the
correlational type research model of correlations, a statistical model was chosen to determine
whether the variables are jointly changing. This study found that the personal dimensions of work
motivation - team harmony and commitment to the organization - were higher in female industrial
employees compared to male employees. No significant gender differences were found in the
individual dimensions of job integration and personal development.

Keywords: Job Performance, Job Motivation, Employee, Metal Sector, Management.

1. GIRIS

Hizla degisen bir ortamda, kuruluslarin basarili olmak i¢in degisime uyum saglamalari ve
calisanlarina yatirim yapmalari 6nem tasimaktadir. Yetkin bir is giiciiniin, orgiitiin hedeflerine
ulagsma potansiyelini gergeklestirmesi icin isgorenlerin motive edilmesi ve desteklenmesi
gerekmektedir. Motivasyon, bireyin yapacagi iste basarili olmasini destekleyen ve calisanlarin
performansini dogrudan etkileyen giictiir (Ozdemir ve Muradova, 2008). Motivasyon siirecleri
insanlarin belirli hedeflere ulagsmalari i¢in arzu ve tutkularini harekete gecirme siirecleri olarak da
ifade edilmektedir (Kogel, 2003). Bir bagka tanima gore; motivasyon, ¢alisanlarin kurum iginde
etkin bir sekilde ¢aligmalar1 halinde kisisel arzularini daha iyi yerine getirebileceklerine inanmalari
ve calismaya motive edilmeleri siirecidir (Ozgelik ve Seker, 2019). Motivasyon, iliski odakli
olmas1 nedeniyle belki de tiim insan kaynaklari islevleri arasinda en énemli olanidir, ancak ayni
zamanda uygulamada en ¢ok ithmal edilenidir.
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Is motivasyonu, bir érgiit iginde insan davranislara yon veren ve insan davranislarinin
ortaya ¢ikmasini saglayan bir faktor olarak oOrgiitsel davranisin her zaman 6nemli bir parcgasini
olusturmaktadir (Oriicii ve Kambur, 2008). Motivasyonun amaci, calisanlarin performansini
artirmak ve bdylece kurumsal hedeflere etkili ve verimli bir sekilde ulagsmaktir (Doganli ve
Demirci, 2014). Chang (2003) tarafindan yapilan bir ¢alismada, cinsiyetin motivasyon diizeyini
etkilemedigi, kisilerin hayata dair olumlu algilarinin motivasyonu artirdig1, olumsuz algilarinin ise
motivasyonu azalttig belirtilmistir.

Motivasyon, calisanlarin orgiitsel hedefler dogrultusunda calismaya ve iiretken olmaya
motive olmalart i¢in gerekli kosullarin dikkate alinmasi ve yaratilmasi olarak tanimlanabilir.
Motivasyon, yetenekli, deneyimli ve bilgili kisilerin ise alinmasi, bilgi ve becerilerinin daha iist
diizeye tasinmasi acisindan ¢ok onemlidir (Karakaya ve Ay, 2007). Motivasyonun en O6nemli
gostergelerinden biri de is goren performansidir.

Performans, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda siklikla kullanilan ancak sinirlar1 ve icerigi
1yl tantmlanmamis bir kavramdir (Calik, 2003). Kurum yoneticileri, kurumun yoneticileri olarak
astlarinin performansini yonlendirmek ve degerlendirmekle sorumludurlar. Kurumsal basarinin
anahtar1 olan performansin iyilestirilmesi kendiliginden gelisen bir siirecin sonucu degildir. Bu da
performansin stratejik bir konu olarak kabul edilmesi ve yonetilmesi gerektigi anlamina gelir
(Bekis vd., 2013). Performans yonetimi, bir kurulusun calisanlarini tam potansiyellerine
ulagmalar1 i¢in motive etmek amaciyla performans, hedefler, dl¢ctimler, geri bildirim ve takdiri
kullanan insan kaynaklar1 yonetimine yonelik sistematik bir yaklagimdir (Hume, 1998).

Orgiitlerde is performansinin yonetiminin iki ana boyutu oldugu kabul edilmektedir.
Birinci boyut; orgiitsel biitiinliik i¢in kabul edilen 6rgiitsel performans, ikinci boyut ise bireysel
performanstir (Barutgugil, 2002). Baska bir deyisle, bir Orgiitte performansin artmasi ya da
azalmasi1 hem orgiitsel hem de bireysel boyutta degerlendirilmesi gereken bir olgudur. Bunun
nedeni, yoneticilerin tesvikleri yliksek tutarak sirketin ne kazanacagini kesin olarak tahmin
edememesidir.

Yiiksek diizeyde motivasyonun siirdiiriilmesi bazi ek maliyetler gerektirmektedir, ancak ne
yazik ki saglanan ekonomik faydalar dogrudan 6l¢lilememektedir. Bununla birlikte, motivasyonun
amaci bir yandan kurumun verimliligini, diger yandan da ¢alisanlarin kurumdan bekledigi tatmini
artirmaktir (Osterlah, Frey ve Frost 2001). Ayrica, motivasyonu yiiksek bir caligma ortami daha
yetenekli calisanlart kuruma c¢ekecek, mevcut yetenekli c¢alisanlarin kurumda daha uzun siire
kalmasini saglayacak ve daha iiretken ve daha yiiksek performansl hale gelecektir (McNamara,
2003; Bekis vd, 2013). Performans ve tesvikler arasinda bir iliski kurmak miimkiindiir. Maslow
(1970) “Motivasyon ve kisilik” adli makalesinde bilimin insani degerlerden ayrilamayacagini ve
bireysel ihtiyaglarin (psikolojik, gilivenlik, ait olma, sevgi ve sefkat, saygi ve kendini
gerceklestirme) hiyerarsik olarak tatmin edilmesinin bireysel motivasyona yol ag¢tigini
belirtmektedir. Frederick Herzberg de “iki faktor teorisinde” memnuniyet ve motivasyon
diizeylerinin performansi artirmak i¢in 6nemli oldugunu belirtmistir (Hertzberb, 1969).
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Kurumun herhangi bir kademesindeki memnuniyetsizlik, motivasyon ve performansin diisiik ve
celigkili oldugu bir ortama yol agabilir. Motivasyonu diisiik personelden etkin performans ve
verimli calisma beklemek miimkiin olmamalidir. Is motivasyonu ile performansin, iiretim
faaliyetlerin kalitesi ve sosyal yasamdaki verimlilik arasinda 6nemli bir iliski oldugu kabul
edilmektedir (Vyacheslav vd., 2019). Literatiir incelemeleri de g6z dniinde bulundurularak yapilan
bu ¢aligma ile sektdrdeki ¢aliganlarin is performansive is motivasyonu gesitli degiskenler a¢isindan
tanimlanarak analiz edilmektedir.

2. YONTEM

Bu calisma, sanayi calisanlar1 arasinda is motivasyonu ve performans arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla iliskisel tarama modeli kullanilarak gergeklestirilmistir. Bu arastirma,
iliskisel arastirma modelinin kullanildig1 nicel ve Kesitsel bir ¢alismadir. Iliskisel arastirma modeli,
“iki veya daha fazla degisken mevcut oldugunda, degiskenler arasindaki degisimin varligini veya
yoklugunu ve derecesini belirlemeyi amaclayan bir arastirma modeli” olarak tanimlanmaktadir
(Karasar, 2011. iliskisel tarama modelinde korelasyonel ve karsilastirmali olmak iizere degiskenler
arasinda.iki tiir iligki vardir. Korelasyonel tipte bir iliski testi modelinde, degiskenlerin birlikte
degisip degismedikleri incelenir. Karsilastirmali tip iligski testi modelinde ise, degiskenlerden
birine gore (test edilecek bagimsiz degisken) bir grup olusturan en az iki degisken bulunurken,
diger degiskene gore (bagimli degisken) anlamli bir farklilik olup olmadig: test edilir (Crano ve
Brewer, 2002; Aydemir ve Seker, 2013).

Evren ve Orneklem:

Arastirmanin ¢alisma evrenini Tiirkiye’nin en fazla metal ihracatinin gerceklestirildigi
sehir olan Istanbul ilinde Istanbul Demir ve Demir Dis1 Metaller ihracatcilari Birligine iiye metal
ambalaj, yap1 ve kaynak malzemeleri sektoriinde calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemi ise ¢alisanlardan tesadiifi 6rnekleme yontemiyle belirlenen 80 kadin (%26.5), 222 erkek
(%73.5) olmak iizere toplam 302 sanayi ¢alisanindan meydana gelmistir.

Arastirmada Kullanilan Ol¢me Araclari:

Sanayi calisanlarmin is motivasyonlarim1 ve is performanslarmi dlgmek icin “Is

Motivasyonu Olgegi” ve “Is Performans Olgegi” kullamlmustir. Bu iki 6lgme araci kisisel bilgi
formuna uygun olarak analiz edilmistir.

Is Motivasyon Olcegi

Aksoy (2006) tarafindan gelistirilen ve Tanriverdi (2007) tarafindan uyarlanan ve 18
sorudan olusan Is Motivasyonu Olgegi kullanilmustir. I3 Motivasyonu Olgegi nin yapr gegerliligi
faktor analizi ile incelenmistir. Faktor analizinden elde edilen verilere gore orneklemin Kaiser-
Meyer-Olkin 6l¢egi 0,781 olarak bulunmustur. Benzer sekilde, Bartlett’s global testinin degeri de
anlamli ve 470,77’dir. Bu sonug, 6lcek maddeleri arasinda bir iliski oldugunu gostermektedir.
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Is motivasyonu 6l¢egi takim uyumu, isle biitiinlesme, kuruma baglilik ve kisisel gelisim olmak
iizere dort alt boyuttan olusmaktadir.

Is Performansi Olcegi

Bu calismada, algilanan orgiitsel destek ve is performansini 6l¢gmek igin Is Performansi
Envanteri kullanilmistir. Bu 06lgek, bir maddesi ters kodlanmis soru olmak iizere 16 maddeden
olusmaktadir. Olgekte is performansinin iki temel boyutunu ele alan maddeler bulunmaktadir. Rol
ici performans (gorev) ve rol dis1 performansa (baglam) iliskin maddelerden olusan orijinal 6l¢ekte
1,2,3,4,5,6,7, 8 ve 9. maddeler rol i¢i performansi; 10, 11, 12, 13, 14, 15 ve 16. maddeler ise
rol dis1 performansi 6lgmektedir. Kurt (2013) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Slgek bu caligmada
kullanilmamustir.

3. BULGULAR

Tablo 1: Sanayi Calisanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans ve Yiizde Dagihim

| Degiskenler | | Frekans (n) | Yiizde (%) |

Cinsiyet Erkek 222 73,5

Kadin 80 26,5

20-30 Yas 98 32,5

Yas 31-40 Yas 71 23,5
41 ve Ustii Yas 133 44

[kogretim 120 39,7

Egitim Diizeyi Lise 87 28,8

Lisans 95 31,5

1-10 Y1l 114 37,7

gg;:si(urumda Calisma 11-20 Yll._ ) 205

21 ve Usti Yil 99 32,8

1-10 Y1l 92 30,5

Mesleki Deneyim 11-20 Y1l 76 25,2

21 ve Ustii Y1l 134 443

Bu calismadaki katilimcilarin demografik 6zellikleri acisindan analizi, 302 calisandan
olusan 6rneklemin %73,5’inin erkek ve %26,5’inin kadin oldugunu gostermistir. Yas dagilimi
incelendiginde, %32,5’inin 20-30 yas, %23,5’inin 31-40 yas ve %44 linlin 41 yas ve {lizeri oldugu
ve cogunlugu temsil ettigi goriilmiistiir.

Egitim durumu i¢in dagilimlara bakildiginda; ilkdgretim %39,7, lise %28,8 ve %31,5 inin
ise lisans diizeyinde egitim aldiklar1 goriilmektedir. Arastirma katilimcilarinin ayni kurumda
caligma siirelerine gore dagilimi ise %37,7 1-10 y1l, %29,5 11-20 y1l ve %32,8 ise 21 yil {izerinde
ayni kurumda caligtiklar1 goriilmektedir.
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Katilimcilarin mesleki deneyimlerinin dagilimi, %30,5’inin 10 yildan az, %25,2’inin 10-20 yil,
%25,2’sinin 11-20 yi1l ve %44,3’linilin 21 yildan fazla siiredir sektdrde oldugunu gostermektedir.
Sanayi calisanlarin cinsiyetlerine gore is motivasyon diizeylerine iliskin veriler Tablo 2’de
verilmistir.

Tablo 2: Is Motivasyon Olcegi Alt Boyutlarinin Sanayi Cahsanlarin Cinsiyete iliskin T
Testi Sonuglari

Boyutlar  Cinsiyet N X Ss t p
Ekip Erkek 222 14,68 3,73
' ' -2,942 ,004
Uyumu Kadin 80 16,06 3,21
isle Erkek 222 14,64 3,70 ]
Biitiinlesme  Kadimn 80 15,46 3,60 1,705 /089
Kuruma Erkek 222 11,21 3,08
Baghhk Kadin 80 12,38 2,56 3,034 003
isi Erkek
KlSl_Sf?l 222 11,04 3,05 _1,121 ,263
Gelisim Kadin 80 11,51 3,45
*p<.05

Sanayi calisanlarinin I3 Motivasyonu Olgegi’nin alt boyutlar1 cinsiyetlere gore
incelendiginde ekip uyumu alt boyutunda erkek calisanlarin aritmetik ortalamasi (X =14,68), kadin
calisanlarm aritmetik ortalamasi (X =16,06) bulunmustur. Ortalamalar arasinda (t= -2,942 p>.05)

anlamlh fark bulunmustur. Kadin ¢alisanlarin is motivasyonunda ekip uyumu diizeyleri erkek
calisanlardan yiiksek bulunmustur. Isle biitiinlesme alt boyutu incelendiginde erkek ¢alisanlarin
aritmetik ortalamas1 (X =14,64), kadin ¢alisanlarin aritmetik ortalamas1 (X =15,46) bulunmustur.
Ortalamalar arasinda (t= -1,705 p>.05) anlamli fark bulunamamistir. Kuruma baglilik alt boyutu
incelendiginde erkek c¢alisanlarmn aritmetik ortalamasi (X =11,21), kadin c¢alisanlarin aritmetik
ortalamas1 (X =12,38) bulunmustur. Ortalamalar arasinda (t= -3,034 p>.05) anlamli fark
bulunmustur. Kadin galigsanlarin is motivasyonunda kuruma baglhlik diizeyleri erkek ¢alisanlardan
yiksek bulunmustur. Kisisel gelisim alt boyutu incelendiginde erkek calisanlarin aritmetik
ortalamast (X =11,04), kadin c¢alisanlarm aritmetik ortalamasi (X =11,51) bulunmustur.

Ortalamalar arasinda (t= -1,121 p>.05) anlamli fark bulunamamistir. Sanayi calisanlarin
cinsiyetlerine gore is performans diizeylerine iligkin veriler Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3: Is Performans Olgegi Alt Boyutlarinin Sanayi Calisanlarin Cinsiyete iliskin T
Testi Sonuclari

Boyutlar Cinsiyet N X Ss t p
Goérev Erkek 222 33,06 13,51 i
Performansi Kadin 80 38,90 12,84 3,353 ,001
Baglamsal Erkek 222 26,15 7,43
Performansi Kadin 80 25,86 9,16 285 775
*p<.05

Sanayi calisanlarmin Is Performansi Olgegi’nin alt boyutlar1 cinsiyetlere gore
incelendiginde gorev performansi alt boyutu incelendiginde erkek ¢aliganlarin aritmetik ortalamast
(X =33,06), kadin ¢alisanlarin aritmetik ortalamasi (X =38,90) bulunmustur. Ortalamalar arasinda
(t= -3,353 p>.05) anlamli fark bulunmustur. Kadin c¢alisanlarin is performansinda goérev
performansi sergileme diizeyleri erkek calisanlardan yiiksek bulunmustur. Baglamsal performans
alt boyutu incelendiginde erkek ¢alisanlarin aritmetik ortalamasi (X =26,15), kadin calisanlarin
aritmetik ortalamasi (X =25,86) bulunmustur. Ortalamalar arasinda (t= ,285 p>.05) anlamli fark
bulunamamustir.

Tablo 4: Sanayi Calisanlarinin Is Motivasyonlar1 ve Is Performanslar1 Arasindaki iliskiye
Ait Korelasyon Degerleri

1 2 3 4 5 6
1. EKip Uyumu
2.isle Biitiinlesme 65**
3.Kuruma Baghhk 56** B67**
4.Kisisel Gelisim .62** 70%* J70**
5.Gorev Performansi 52** AT A46** A2%*
6.Baglamsal Performans A41** A4** A46** A41%* 4T7F*
**<0,01

Is motivasyonu ve is basaris1 alt lgekleri arasindaki iligkinin varligini ve yoniinii
belirlemek i¢in yapilan Pearson korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4’te goriildiigii gibi, pozitif yonde ¢ok gii¢lii bir iliski bulunmustur. Bu sonuglara
dayanarak, calisanlarin daha fazla i motivasyonuna sahip olmalar1 halinde gorev
performanslarinin artacagi sdylenebilir.

Motivasyon alt gruplarindan ekip uyumu ile is performansi alt boyutlarindan baglamsal
performans (r=0,41 p<0,001), isle biitiinlesme (r=0,44 p<0,001), kuruma baglilik (r=0,46 p<0,001)
ve kisisel gelisim (r=0,41 p<0,001) arasinda oldukca giiclii ve pozitif yonlii iliskiler bulunmustur.
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4. TARTISMA

Calisanlarin motivasyonu, is iceriklerinden memnun olduklarinda ve islerinden keyif
aldiklarinda artar (Ali ve Ahmed, 2009). Orgiitsel ve kisisel hedefler uyumlu oldugunda
motivasyon (Pinder, 1998) ve motivasyon olumlu tutumlar ve gevre ile iyi iliskiler ile artar
(DuToid, 1990; Houser, 2014).

“Sektordeki c¢alisanlarin is motivasyonlarinda cinsiyete gore anlamli farkliliklar var
midir?” sorusuna iliskin bulgularin analizi, kadin c¢alisanlarin erkek c¢alisanlara kiyasla daha
yiiksek diizeyde takim uyumuna ve kuruma bagliliga sahip oldugunu gostermektedir. Taspinar
(2008) ve Smith (1999) calismalarinda cinsiyetin motivasyon seviyesine etkisi olmadigini
gostermistir. Tlgili literatiir bu bulgular1 desteklememektedir.

Sanayi ¢alisanlarmin Is Performansi Olgegi’nin alt boyutlar1 cinsiyetlere gore
incelendiginde gorev performansi alt boyutu incelendiginde kadin ¢alisanlarin gérev performansi
sergileme diizeyleri erkek calisanlardan yiiksek bulunmustur.

Arastirmanin “Sanayi ¢alisanlarin is motivasyonlari ile is performanslari arasinda anlaml
iligki var midir?” sorusuna iliskin bulgular incelendiginde isle biitiinlesme, kuruma baglilik, kisisel
gelisim ile is performans Slgegi alt boyutu gorev performansi arasinda pozitif ve anlamli iligki
oldugu saptanmustir.

Motivasyonun performans iizerindeki etkisini belirlemek i¢in yapilan hipotez analizi
sonuglari, tesvikler ile performans arasinda pozitif ve giiclii bir iligski oldugunu gostermektedir;
Knippenberg (2000), Olger (2005), Kuvaas (2006), Kaplan (2007), Bekis (2013) ile Seker ve
arkadaslar1 (2022) motivasyon ve performans arasinda gii¢lii bir iliski bulmustur. Bu calisma,
motivasyonun performansi énemli Olclide etkiledigi sonucuna varan Siddik (2015) tarafindan
yapilan Onceki arastirmayr dogrulamakta ve bu arastirma ile tutarlilik gostermektedir. Aym
zamanda is motivasyonunun c¢alisan performansini etkiledigini belirten Dzulkifli (2013) ve
Kurnianingsih, (2018) tarafindan yapilan aragtirmalarla da uyumludur.

SONUC VE ONERILER

Her deneysel ¢alismada oldugu gibi, bu calismanin da sonuglar tartigilirken dikkate
alinmas1 gereken cesitli sinirlamalar1 vardir. Oncelikle, arastirma metodolojimiz katilimcilarin
arastirilan sorulara iligkin 6znel algilarin1 yansitmaktadir. Her ankette oldugu gibi, 6znel verilerin
de ortadan kaldirilmasi zor olan dogal dezavantajlar1 vardir. Bu da verilerimizin tek bir zaman
diliminde toplandig1 anlamina gelmektedir ki bu da sonuclarin analizine ve degerlendirilmesine
belirli sinirlamalar getirmektedir. Gelecekteki arastirmalarin kesitsel ve uzun vadeli anketleri
birlestirmesi gerekmektedir.
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Ayrica, amagli 6rnekleme yonteminin bazi sinirlamalari vardir ve evrenin 6zelliklerini tam
olarak yansitmaz. Arastirmamiz Istanbul kiiltiirii baglaminda gergeklestirilmistir. Daha gelismis
arastirma modelleri diger iilke, sehir ve alt kiiltiirlerden elde edilen sonuglar uygulanarak daha
genel ifadeler sunulmalidir. Bu ¢alismada demografik degiskenlerden sadece cinsiyet degiskeni
g0z Online alinarak degiskenler arasi korelasyon arastirilmistir. Yas, cinsiyet, meslek ve gelir gibi
demografik faktorleri dikkate alarak sanayi ve metal ¢alisanlarinin motivasyonlar1 hakkinda daha
kapsamli bilgi edinmek i¢in daha fazla aragtirmaya ihtiya¢ vardir.

Calisma, bireylerin isin kendi 6zellikleriyle mi yoksa yonetim uygulamalartyla m1 motive
olduklarmi ayirt etmenin onemli oldugunu belirtmektedir. s performans: da iki boyutta ele
alinmaktadir: herhangi bir gérevin yerine getirilmesiyle ilgili olan gérev performansi ve dogrudan
isle ilgili olmay1p sosyal iliskilerle ilgili olan baglamsal performans. Artik is performansinin tek
belirleyicisinin iyi is performansi olmadigi, buna sosyal iliskiler, olumlu davranislar ve saglikli bir
caligma ortamina katki gibi baglamdaki performansin da eklenmesi gerektigi vurgulanmaktadir.

Calismada ayrica calisanlarin ise yonelik motivasyonu ile is performansi arasindaki
iligkinin varligi, diizeyi ve yonii de belirlenmistir. Calisanlarin ise yonelik motivasyonu ile is
performansi arasinda anlamli, pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yonetimin
calisanlart motive etmeye odaklanmasi ve yatirim yapmasi baslangigta maliyetlerin artmasi
anlamina gelebilir, ancak performansin artmasina yol actig1 i¢in bu yatirimin karsiligini ¢ok kisa
stirede almas1 muhtemeldir. Motivasyon boyutu ile performans boyutu arasindaki iliskinin analizi
pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, motivasyonu yiiksek
calisanlar daha iyi performans gostermektedir.

Bu caligsmanin sonuclarina dayanarak yapilabilecek tavsiyeler sunlardir:

. Sektorde ¢alisanlart motive etmek igin dncelikle en motive edici araglarin (licret,
basari, is giivencesi, kisisel gelisim, ddiiller, isin cekiciligi) belirlenmesi ve bu konularin 6ne
cikarilmasi gerekmektedir.

. Dogru motivasyon stratejisini gelistirmek i¢in sektordeki ¢alisanlarin ihtiyaglarin
gdz oniinde bulundurmak, uygulanan motivasyon araglarinin ¢alisanlar tizerindeki etkisini stirekli
olarak izlemek ve gerektiginde yeni motivasyon araglar1 ve stratejileri uygulamaya koymak
onemlidir.

. Calisma ortaminin fiziksel kosullar1 da motivasyonu etkileyen énemli bir faktor
olarak bulunmustur. Kisisel ozellikler gibi motivasyon disindaki degiskenler ile performans
arasinda da iligkiler olabilir ve bu iligkiler i¢cin esnek mekanizmalar gelistirilmesi gerektigini
diistindiirmektedir.
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