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Oz

Bu arastirma, ilag sektdriindeki isletmelerde toplam kalite ve stratejik kalite yonetimi uygulamalar1 baglaminda
motivasyon araglarmnin, isletmelerin performanslari {izerine ne derecede etkisinin bulunup bulunmadigini belirlemek
amaciyla gergeklestirilmistir. Arastirma esnasinda degiskenlerin ve alt boyutlarinin diizeyleri ile bireylerin cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim diizeyi ve ¢alistiklar1 kurumdaki is tecriibeleri degiskenleri bakimindan anlamli derecede bir
farklilasma olup olmadig: incelenmistir. Arastirma kapsaminda ytiz yiize ve gevrimigi olacak sekilde anket yontemi ile
veriler elde edilmis, anket calismast kapsaminda “Motivasyon Araglar Olgegi” ve “Performans Olgegi” kullanilmistir.
Veriler incelendiginde, ilag sektdriinde ¢alisan personellerin genel ve i¢sel motivasyonlarinin cinsiyet, yas ve egitim
degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermekte olduklari, ayrica calisan personellerin digsal
motivasyonlarinin yas ve egitim degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliik gostermekte olduklar:
goriilmiistiir. Genel igletme performansinin cinsiyet ve egitim degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermekte olduklari, isletmenin finansal performansinin ise cinsiyet, yas, medeni durum, egitim ve calisanlarmn
kurumdaki is tecriibesi degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermekte oldugu goriilmiistiir.
Isletmenin firma igi performansinin sadece egitim degiskenine gore istatistiksel olarak anlamh bir farklilik gdstermekte
oldugu, isletmenin miisteri performansinin egitim ve ¢alisanlarin kurumdaki is tecriibesi degiskenlerine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermekte oldugu, isletmenin yenilik ve 6grenme performansmin ise yas ve ¢alisanlarin
kurumdaki is tecriibesi degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermekte oldugu goriilmiistiir.
Arastirmanin  sonucunda ¢alisanlarin genel motivasyonun genel isletme performansina anlamli bir etkisinin
bulunmadig, fakat motivasyon boyutlarindan biri olan calisanlarin igsel motivasyonunun igletme performansmin
boyutlarindan olan finansal performansina ve miisteri performansina pozitif yénde anlaml bir etkisinin bulundugu,
firma i¢i performansa, yenilik ve 6grenme performansina anlamli bir etkisinin bulunmadig: goriilmiistiir.

*“Toplam Kalite ve Stratejik Kalite Yonetimi Uygulamalar1 Baglaminda Motivasyon Araglarinin Isletme Performansi
Uzerine Etkisinin Incelenmesi: fla¢ Sektoriinde Bir Aragtirma’ isimli tezinden {iretilmistir.
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Abstract

This research was carried out to determine whether motivation tools have an effect on the performance of
company in the context of total quality and strategic quality management practices in company in the
pharmaceutical industry. During the research, it was investigated whether there was a significant difference
in terms of the levels of the variables and their sub-dimensions, and the variables of gender, age, marital
status, education level and work experience in the institution they work for. Within the scope of the research,
data were obtained by face-to-face and online survey method, and "Motivational Tools Scale" and
"Performance Scale" were used within the scope of the survey study. When the data were examined, it was
seen that the general and internal motivations of the personnel working in the pharmaceutical industry
showed a statistically significant difference according to the variables of gender, age and education, and that
the extrinsic motivation of the personnel working in the pharmaceutical industry showed a statistically
significant difference according to the age and education variables. It is seen that the internal performance
of the enterprise differs statistically only according to the education variable, the customer performance of
the enterprise shows a statistically significant difference according to the education and the work experience
of the employees in the institution was found to differ significantly. As a result of the research, it has been
seen that the general motivation of the employees does not have a significant effect on the general business
performance, but the internal motivation of the employees, which is one of the motivation dimensions, has
a positive and significant effect on the financial performance and customer performance, which is one of the
motivation dimensions, and does not have a significant effect on the internal performance, innovation and
learning performance.
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GIRIS

Gegmisten giiniimiize globallesen diinya, siirekli yenilenen teknolojiler ile birlikte siiratli bir
gelisim ve degisim siirecine dahil olmustur. Bu degisim ve gelisim seriiveninde biitiin
rakiplerinden 6nde olabilme amaci igerisinde olan sirketler devamli iyilestirme yontemi ile sirket

icindeki ve digindaki miigterilerinin memnuniyetlerini arttirmay1 saglayan toplam kalite
yonetimi ve stratejik kalite yonetimi yaklagimlarini benimsemeye baslamiglardir.

Degisen ve gelisen siireglerle birlikte, kalite yonetimi uygulamalarinin firmalarda etkin ve verimli
bir sekilde uygulanabilmesi i¢in sorumluluk paylagiminin tepe yonetimden en alt kademedeki
calisana kadar dalga dalga yayilmasi ile miimkiin olabilecegi anlasilmistir. Giiniimiizde
sirketlerin stratejik kalite yonetimi uygulamalar1 kapsaminda kalite bakis agilarini tekrar gézden
gegcirdikleri goriilmektedir.

Firmalar, stratejik hedeflerini ve stratejik faaliyetlerini yerine getirebilmek admna ¢alisanlarin
bireysel hedefleri ile girket hedeflerini uyumlu hale getirerek ve tam katilimi saglayarak
hedeflerine ulasmaya calismaktadirlar. Bu siirecte firmalarin rekabetci iistiinliik elde etmedeki
en Onemli faktorlerinin ve en Onemli kaynaklarinin c¢alisanlari oldugu disiintilmektedir.
Calisanlarin  kalite  uygulamalarini  6ziimseyerek — sirketlerin  stratejik  hedeflerini
gerceklestirebilmek adina performanslarini tam ve hedeflere uygun olarak yerine getirebilmeleri
icin, igsel ve digssal motivasyon araglari ile memnuniyetlerinin saglanmasmin gerektigi
goriilmektedir. Motivasyonun, insanlarin ¢alisma performanslari ve davranislari tizerindeki
etkisi kapsaminda isletme performansini etkiledigi diisiiniilmektedir.

Motivasyonu artan isletmelerin, calisanlarin ve yonetim ekiplerinin, bireysel menfaatlerinin
gerceklestirmesi ile baslayan kendi potansiyellerini ortaya ¢ikarma yolculuklarimi tiim
paydaslarin yararlanabilecegi orgiitsel bir yolculuga doniistiirmekte olduklar1 ve bu sebeple
isletme performans: {izerine hayati 6nemde etkilerinin oldugu diisiiniilmektedir. Dolayisi ile
kiiresel bazda gerceklesen degisimler akabinde rekabet edebilme giicii ve devaml iyilestirme
faaliyetleri ile faaliyetlerine devam etmeye calisan biitiin isletmeler i¢in miihim bir etken olan
isletme performansi {iizerine, kalite yonetimi uygulamalar1 ile desteklenen motivasyon
araglarinin etkilerinin belirlenmesinin son derece énemli olacag: diistiniilmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE VE iLGILI LITERATUR TARAMASI
ila¢ Sektorii ve Temel Boyutlar:

Saglik sektoriiniin baghca tamamlayicisi konumundaki ilag sektorii, her gegen giin énemini ve
blytkliigtini arttirmaktadir. Tiim sektorler igerisinde en biiyiik {iclincii sektor olarak kabul
goren ilag sektorii gerek iiretim gerekse de tedarik olarak kritik bir role sahiptir (Tiras, 2020: 649).
Saglik sektoriinde yaganan stirekli gelismeler, artan teknoloji ve bilim ile birlikte ilag sektorii de
her gecen giin gesitlenmekte ve biiyiimektedir (Atasever, 2019: 47).

Saglik sektoriinde yasanan gelismeler ve ge¢miste 6liimciil olan bir¢ok hastaliga bugiin tedavi
gelistirilmis olmasi ortalama insan Omriiniin uzamasin saglarken, hastaliklarla miicadelede
ilaglarin roliinii de giiglendirmistir. Bugiin hem bireysel hem de toplumsal olarak ilaca duyulan
ihtiyacta gegmis yillara gore 6nemli artislar gozlemlenmektedir. Bu durum arz talep dengesinde
degisime neden oldugu gibi sektor icerisinde de degisimleri ve gelisimleri kagiilmaz
kilmaktadir (Tiras, 2020: 646).

flag sektoriiniin Tiirkiye’deki gecmisine bakildiginda ise Tiirkiye Cumhuriyetinde kurulan
sektorlerin basinda geldigi goriilmektedir (Ozden ve Ersan, 2019: 9). Ilac iiriinlerinin kalite
regiilasyonlar1 dogrultusunda tiiretimlerinin ve kontrollerinin saglanmasi adina olusturulan
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uluslararasi kurallar olarak belirtilen Iyi Uretim Uygulamalarina (GMP) iilkemiz 1984 yilinda
gecmistir. Gilintimiizden yaklasik 100 yil once atilan temeller esliginde ilag sektoriiniin
Tiirkiye’de hala gelismis tilkeler ile rekabet edebilir bir kalite diizeyine sahip oldugu
goriilmektedir (Kaya, 2016: 15).

Kalite Kavrami ve Toplam Kalite Yonetiminin Degisim ve Gelisimi

Kalite kavramini en yalin hali ile actklamak gerekirse ihtiyaclarin karsilanmasinda sahip olunan
niteliklerin diizeyi seklinde bir tanimda bulunmak miimkiindir. 1990’ senelerde ftiretici
miktarmin az oldugu, tiiketici miktarmin ¢ok oldugu piyasa sartlarinda firmalar, tiiketicilerin
segeneklerinin fazla sayida olmamasindan yararlanarak kalite kaygisi igerisinde olmadan sadece
temel gereksinimleri karsilamak amaci ile iiriin ve hizmet saglamaktaydi. Uretici sayisindaki
artislar ile pazardaki sartlarda degisim gostermis, tiiketiciler icin se¢im yapabilme olanaklar:
giindeme gelmistir. Boylelikle tiiketiciler tarafinda talep edilen {iriin veya hizmetin kaliteline
bakilarak secimlerini yapabilme siireci baslamistir. Bu siireg gercevesinde kuruluslarin kalitesel
anlamda kaygilar1 olusmaya baslamis ve kalite faaliyetleri en 6nemli siire¢ basamaklarindan biri
haline gelmistir (Akin vd., 2002: 59).

1970’1i yillar itibari ile Japonya'nin kalite olgusuna olan yaklasimlar tiim pazarlari alt {ist etmis
ve bu gelisme hizla diger iilkelere de yayilarak bugiinkii ehemmiyetine ulasmistir. Japonya, kalite
olgusunu bir biitiin olarak ele almis, miisteri memnuniyetini temel 6ncelik haline getirmis ve
miigteri taleplerini en {ist diizeyde kargilamaya dayali {iretim stratejilerini benimsemisgtir.
Japonya’da olugsan bu zihniyet, Japonyanin hizli yiikseliginin temelini olustururken diinya
genelinde de zihinsel degisimin onctisti olmustur (Gokmen, 2015: 32).

Uretim odakli anlayis yikilirken yerini toplam kalite kapsaminda miisteri odakli anlay1s almus ve
bu anlayis iiretim faaliyetlerinden pazarlama faaliyetlerine kadar biitiinii olusturan her bir
unsura kars1 tutumun degismesini saglamistir (Balci, 2002: 198).

Toplam kalite kavramu, kalite olgusunu bir biitiin olarak ele alip isletmenin kurulus asamasindan
iiriin ya da hizmetin tiiketiciye sunulduktan sonraki tiiketici geri doniisiine kadar var olan tiim
stireci ele alan oldukca kapsamli bir olgudur. Toplam kalite ile birlikte bir iiriin ya da hizmetin
titketimine kadar etki eden tiim degiskenler bir biitiin olarak ele alinmakta ve parcalardan ziyade
biitiine odaklanilmaktadir. Temel amag siiphesiz minimum kaynaklarla maksimum kaliteye
ulagmaktir (Peker, 2000: 45).

Miisteri memnuniyeti odakli olunmasi, ¢alisan katilimu ile ekiplerin olusturulmasimin saglanmasi
firma biinyesindeki kalite anlayisinin olusturulmasi, siirekli egitim ile ¢alisanlarin gelistirilmesi
ve iist yonetimdeki yetkililerin liderliginin saglanmasi toplam kalite yonetiminin temelini
olusturan unsurlardir (Gokmen, 2015: 23).

Stratejik Kalite Yonetimi ile flgili Kavramlar

Strateji kavrami, isletmelerin etkinlik alanlar1 ve bu alanlara ait gevreler ile aralarmndaki
miinasebetleri diizene koyan ve kurumlarmn rakip kuruluglara gére daha iistiin olmalarim
saglamak adina igletmelerin kaynaklarmi en faydali sekilde kullanimini igeren Kkararlari
kapsamaktadir (Ulgen ve Mirze, 2006: 33).

Stratejik yonetim olgusu, kurumlarin hedeflerine ulagabilmek amaci ile strateji olusturmasi,
olusturulan stratejinin tam ve eksiksiz olarak uygulanmasi, elde edilen sonuglarin incelenmesi ve
kontrollerinin saglanmasina yonelik siirecleri icermektedir (Ulgen ve Mirze, 2006: 35).
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Stratejik yonetim anlayist ile birlikte bir isletmenin tiiketici taleplerini takip edebilmesi, piyasa
kosullarim1 gozlemleyebilmesi, kisith kaynaklarimi en verimli ve etkin sekilde kullanabilmesi
mimkiin olabilmektedir. Tiim bu kazanimlar sayesinde de isletmenin siirdiiriilebilirligi ve
rekabet edebilirligi devam edebilmektedir (Uziin, 2000: 57).

Isletmeler, karliliklarini ve siirdiiriilebilirliklerini saglamak adina yiiksek orgiitsel performansa
ihtiyag duymaktadirlar. Orgiitsel performansin yiiksek olabilmesinde de stratejik yonetim kritik
onem tasimaktadir. Calisanlarin yiiksek performans verebilmeleri adina ideal ¢alisma ortamina
ve yiiksek motivasyona ihtiyaglar1 vardir. ideal calisma ortaminin saglanmas1 ve calisanlarin
motivasyonlarmin yiiksek tutulabilmesi ise stratejik yonetim sayesinde miimkiin hale
gelmektedir. Bir isletme ne kadar etkin stratejik yonetime sahip ise o diizeyde ytiiksek orgiitsel
performansa ulagsmaktadir.

Stratejik Yonetim ve Insan Kaynaklart

Insan Kaynaklari igletmelerin hizmet ya da iiriin iiretebilmeleri igin ihtiyag duyduklari
kaynaklarin en énemlilerinden biridir. Toplam kalite yonetiminin temel unsurlarindan miisteri
odaklilik ve siirekli gelisime ilave olarak insan kaynaklari ile ilgili olan stratejik insan yonetimi
ve calisan katiimi da bulunmakla birlikte insan kaynagmn sirketler icin ne kadar 6nemli bir
etmen oldugu giinden giine daha ¢ok anlasilan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cetin ve
Arslan, 2017:118).

Giiniimiizde igletmeler stratejik hedeflerine ulasabilmek adma insan kaynaklar: faaliyetlerini
tasarlayarak, planli bir sekilde siirdiirmek durumundadirlar. Orgiitsel basarinin kaynagmin
bireysel basaridan saglandiginin gézlemlendigi yonetim siireclerinde insan kaynagmin sadece
insanlarin secilmesinden, ilgili birimlere yerlestirilmesi ve egitimlerinin verilmesinden ibaret
olmadig, kisilerin is siireclerindeki verimliliginden, ¢alisan katilimi ve personel giiclendirme
siireclerine, motivasyon siireglerinden, i¢ miisteri memnuniyetlerine kadar tiim noktalari ile ele
alinmasmin gerektigi anlagilmaktadir.

Motivasyon Kavrami ve Motivasyon Siirecleri

Motivasyon kavrami genel hatlari ile bireylerin ilgi, istek ve gereksinimlerini kapsamaktadir. Her
birey cesitli ilgi, istek ve gereksinimlere sahiptir. Bu taleplerine ulasabilmek icin de bir diirtiiye,
caba sarf etmek igin duygusal yogunluga ihtiya¢ duymaktadir. Bu duygusal yogunluk da
motivasyon olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin motivasyonunu azaltan ve arttiran birgok
fonksiyon s6z konusudur ki isletmeler adina ¢alisan bireylerin yiiksek motivasyona sahip olmasi
biiyiik 6nem tasimaktadir (Kocel, 2003: 636).

Orgiitsel performans ve verimliligin yiiksek olabilmesi igin bireysel performans ve verimliligin
yliksek olmasi gerekmektedir. Bunun temelinde de yiiksek motivasyon yer almaktadir. Bu
sebeple isletmeler motivasyon kavrami {izerinde yogun bir sekilde durmaktadirlar. Calisanlarin

iyi bir performans seviyesine ulagmalari, onlarin yeteneklerinin yan sira motivasyonlari ile de
iligkilidir (Pekel, 2001: 42).

Performans ve isletme Performansi

Performans kavramini ihtiyag duyulan nitel ve nicel gereksinimlerin ne diizeyde
karsilanabildigini 6l¢en kavramdir seklinde tanimlamak miimkiindiir (Kéroglu, 1996: 4).
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Isletmeler, kar amaci giiderken bu amaglarina ulasabilmek igin yiiksek performans ve verimlilige
ihtiya¢ duymaktadirlar. Gerek mevcut miisterilerini koruyabilmek gerek yeni miisterilere
ulasabilmek ve gerekse de yeni pazarlara acilabilmek adina yiiksek performans, isletmelerin
temel onceliklerinden ve destekleyicilerinden birisi konumundadir. i§letme performans, isletme
— calisan isbirligi sonucunda bir¢ok etkenin bir araya gelmesi ile birlikte istenilen diizeye
ulasabilmektedir (Yiincii, 2002: 25).

Isletme, var olan kaynaklar ile bu kaynaklara bagli olarak olusan ekonomik deger ve yarari ne
diizeyde gerceklestirir ise isletmenin performans derecesi de o diizeyde olmaktadir (Akdeniz,
vd. 1998: 87). Isletmenin iiriin ya da hizmet 6ncesinde olusturdugu beklenti ile iiriin ya da hizmet
sonrasinda ortaya ¢ikan gercek deger arasindaki fark isletme performans: belirlemektedir. Bu
fark ne kadar diisiik olur ise isletme performansi da o kadar yiiksek olmaktadir (Barkey, 2002:
27).

igletmeye ait ilkeler genel olarak kar elde etme, verimli olma, ekonomik olma, sosyal sorumluluk
sahibi olma ve kaliteli olmak olarak belirtilmektedir (Akal, 2000: 2; Simsek ve Nursoy, 2002: 43).
Yonetim ise yonetim siireglerini kapsayan hazirlik yapma, uygulamaya ge¢me ve denetleme
gorevlerini uygularken ilgili bu ilkeleri icerecek sekilde uygun davranmay1 gerektirir (Bas, 1991:
26).

Isletmeye ait ilkelerin sonuglarini ortaya koyan her bir gosterge, tam olarak isletmeye ait
performansi gosteren gostergelerdir. Etkin olmak, verimliligi saglamak, kaliteli hizmet veya {iriin
saglamak, yenilige acik olmak, calisma hayatina ait kalite, kar elde etmek, sosyal sorumluluk
bilincine sahip olmak, iiriiniin pazarda lider olmasi isletme performansmi ortaya koyan
kavramlardir (Efil, 2010: 5).

European Foundation Quality Managment (EFQM) Modeli Temel Unsurlar1 ve
Kriterleri

EFQM (European Foundation Quality Managment) olarak belirtilen Avrupa Kalite Yonetim
Vakf, isletmelerde verimi artirmaya yonelik calismalar: temel olarak alan bir kalite yonetim
sistemi olarak ifade edilen bu model temelini Avrupa insan Haklar1 Sézlesmesinde ve Avrupa
sosyal sartlarinda belirtilen Avrupa degerlerinden beslemektedir (Kaya, vd. 2007: 275).

European Foundation Quality Managment Modeli, mitkemmel bir kurulus olmalarin saglayacak
yolda onlara onderlik eden ve kuruluslara c¢iktiklart1 bu yolda mevcutta hangi asamada
olduklarini ortaya koyan bir modeldir. flave olarak bu yolculuk esnasinda kuruluslarin
belirlenen eksikleri i¢in onlara uygulayabilecekleri etkin ¢6ziimleri de sunabilmektedir (Tatl, vd.
2019: 230). Kuruluslar i¢in yonetim stireglerinin olusturulmasinda pratik bir uygulama araci
olarak tercih edilen bir sistemdir (Ciranoglu ve Kaymaz, 2018: 254). Miikemmel olma yolunda
olan kuruluslar, olusan firsatlari, beklentileri ve ihtiyaclar1 dogru tespit eden ve tahmin eden
kuruluslardir. Bu uygulamalar kapsaminda i¢ ve dig miisterilerine siirekli olarak deger katabilir
ve memnuniyeti saglayabilirler.

Miikemmelligin saglanabilmesi adina olusturulmus temel kavramlar bulunmakla birlikte sirasi
ile bu ana kavramlar asagida belirtildigi sekildedir (Tiirkiye Kalite Dernegi, 2016);

e Siirekliligi Saglanabilir Bir Gelecek Olusturma

e Kuruma Ait Yetenekleri iyilegtirme

e Yaraticlik ve Yeniliklere A¢ik Olma

o Vizyoner, llham Veren ve Oncii Lider Olma

e (Ceviklik ile Yonetim

¢ (Calisanlarin Yetenekleri ile Basarmin Saglanmasi
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e  Mikemmel Sonuglar1 Siirekli Elde Etme

Miikemmellik adina ortaya konmus EFQM modelinin 9 ana kriteri asagidaki sekilde siralanmistir
(Tiirkiye Kalite Dernegi, 2016);

o Liderlik

e Strateji

e (Calisanlar

o Isbirlikleri ve Kaynaklar

e Siiregler, Urtinler ve Hizmetler
e Miisterilerile Hgili Sonuglar

e (Calisanlar ile Hgili Sonuglar

o Toplum ile flgili Sonuglar

o Isile Hgili Sonuglar

Radar yontemi, temelde dinamik bir yapiya sahip degerlendirme ayn1 zamanda giiglii gergeveye
sahip bir yonetim aracidir. Kuruluslarin performanslarimi sorgulamada yapisal bir yaklasim
ortaya koymaktadir. Yaygin bir bakis agisiyla RADAR kurulusun belli boyutlar: dikkate almasi
gerektifini Dbelirtir bu boyutlar sirasiyla, stratejisinin bir pargasi olmasi bakimindan
gerceklesmesi beklenen sonuglari belirlemek, ortaya konulmasi gereken sonuglart hem rutin
siirecte hem de gelecek zamanda uygulamak maksadi ile birbiri ile uyumlu yaklagimlar seklinde
tasarlamak ve meydana getirmek, uygulanmasimn garanti etmek admna yaklagimlar yayinlamak
ve temin edilen ¢iktilarin gozlemlenmesi, incelenmesine ve siirdiiriilebilir 6grenim faaliyetlerini
baz alarak 6grenmek ve iyilestirmektir (Tiirkiye Kalite Dernegi, 2016).

YONTEM ve BULGULAR

Arastirmanin amaci olan, toplam kalite ve stratejik kalite yonetimi uygulamalar1 baglaminda
motivasyon araglarinin ilag¢ sektoriinde bulunan isletmelerin performanslar: {izerine etkisini
belirlemeye yonelik olarak YEM’den yararlanilmistir. YEM, degerlendirilebilen ve gizil
degiskenlerin iliskisindeki direkt ve indirekt miinasebetleri tek bir model igerisinde
gosterebilmesiyle sosyal bilimler alanindaki arastirmalarda sik¢a kullamilan bir modeldir.
(Meydan ve Sesen, 2015: 5). Arastirmanin gayesi ile uyumlu olacak sekilde belirlenen bu modelin
agiklayiciigini saptamak admna dokuz adet hipotezden yararlanilacaktir.

Bu hipotezler;
Hi: Calisanlarin genel motivasyon diizeyleri isletmenin genel performansma etki etmektedir.
Hoz: Calisanlarin i¢sel motivasyon diizeyleri isletmenin finansal performansina etki etmektedir.
Hs: Calisanlarin igsel motivasyon diizeyleri firma ici performansa etki etmektedir.
Hi: Caliganlarm igsel motivasyon diizeyleri miisteri memnuniyeti performansina etki
etmektedir.
Hs: Calisanlarin igsel motivasyon diizeyleri firmanin yenilik ve ¢alisanlarin 6grenme
performansina etki etmektedir.
He: Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri isletmenin finansal performansina etki etmektedir.
H7: Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri firma i¢i performansa etki etmektedir.
Hs: Cabsanlarin digsal motivasyon diizeyleri miisteri memnuniyeti performansmna etki
etmektedir.
Ho: Caligsanlarmn digsal motivasyon diizeyleri firmammn yenilik ve calisanlarm 6grenme
performansina etki etmektedir.
seklindedir. Arastirmanin tamaminda dokuz adet hipotezin kabul goérmesi ve reddedilmesi
kapsamindaki ayrintilar, bulgularin ve sonuglarin bulundugu béliimde belirtilecektir.
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Arastirmaya ait evren ilag sektoriinde gorev alan c¢alisanlardan olusmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise, Istanbul ili lokasyonlu 2 adet farkl ilag firmasinda aktif olarak calismaya devam
eden 415 adet ¢alisandan olusmustur.

Arastirma kapsaminda veri toplama yontemi olarak nicel olarak tasarlanmig bir calisma olan
anket yontemi kullanilmistir. Arastirmanin teorik kisminda detayli bir literatiir arastirmasi
gerceklestirilerek incelenen konular tiizerine hazirlanmis tez ve bilimsel arastirmalardan
yararlanilmistir. Arastirmanin nicel ¢alismasi kapsaminda 6lgek olarak motivasyon olgegi ile
isletme performansi 6lgegi kullanilmstir.

Verilerin analizi esnasinda SPSS 22.0 ve AMOS 23 paket programlar: birlikte kullanilmigtir.
Verileri temin edilen ¢alisanlarin yas bilgisi, medeni hal bilgisi, cinsiyet bilgisi, egitim seviyesi ve
kurumdaki tecriibe siirelerine gore toplam kalite ve stratejik kalite yonetimi uygulamalar:
baglaminda genel motivasyon, igsel ve digsal motivasyon ile genel isletmeye ait performans,
finansal yapisina ait performans, firma icindeki performans, i¢ ve dis olmak {izere miisterilere ait
performans, yenilik seviyesi ve 6grenme seviyesine ait performans diizeylerine ait iliskilerinde
anlamli olarak farkliik bulunup bulunmadigini analiz edebilmek adina fark testleri
gerceklestirilmistir. Fark testlerinden Bagimsiz Grup T testi ve Tek Tarafli Varyans (ANOVA)
testleri gerceklestirilmistir. Fark testleri kapsaminda degiskenlerin hangi demografik dzelliklere
gore farklilik gosterdigini belirlemek adina ¢oklu karsilastirma modelleri kullanilmistir. Coklu
kargilastirma modelinin uygulanmas1 esnasinda ise, demografik 6zelliklerin degiskenlerdeki
farkliiklarinin  homojen olarak dagilip dagilmamasi durumuna gore; homojen olarak
dagilmamas: durumunda Tamhane modeli, homojen olarak dagilmas: durumunda ise Tukey
modeli kullanilmistir. Genel motivasyon boyutlar1 olan i¢sel ve digsal motivasyon, genel isletme
performansi, boyutlari olan finansal yapisina ait performans, firma igindeki performans, i¢ ve dig
olmak {iizere miisterilere ait performans, yenilik seviyesi ve 6grenme seviyesine ait performans
degiskenlerinin giivenilirliklerinin belirlenmesi admna giivenilirlik analizi gerceklestirilmistir.
Toplam kalite ve stratejik yonetimi uygulamalar1 baglaminda genel motivasyon ve bu degiskenin
boyutlar1 olan igsel ve digsal motivasyon degiskenlerinin, genel isletme performansi ve bu
degiskenin boyutlar1 olan finansal yapisina ait performansina, firma igindeki performansina, ig
ve dis olmak {izere miigterilere ait performansina, yenilik seviyesi ve 6grenme seviyesine ait
performansina etkisini belirlemek amaci ile Yapisal Regresyon Analizi gerceklestirilmis,
uygulanan modelin toplanan veriler i¢in ne derece uygun oldugunu gostermek amaci ile Yapisal
Esitlik Modeli kapsaminda Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) kullanilmistir. Bu analizlere
istinaden verilere ait bulgular ve sonuglar tespit edilmistir.

Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

[lag sektériinde caliganlarin yas bilgilerinin, medeni hal bilgilerinin, cinsiyet bilgilerinin, egitim
seviyelerinin ve kurumdaki tecriibe siirelerinin frekans ve ylizde dagilimlar: asagidaki tabloda
gosterilmektedir ve sonuglar yorumlanmaktadir.

llag¢ sektoriinde calisanlarin %47,7’'si (n=198) kadin iken, %52,3'ii (n=217) erkek olarak
belirlenmistir. Bu sektérde erkeklerin kadinlara gore daha ¢ok istihdam edildigi ifade edilebilir.
Yas dagilimlarina bakildiginda calisanlarin ¢ogunlugunun (%43,9, n=182) 32-48 yas grubuna
girdigi goriinmektedir. En diisiik oran ise geng yas grubu (%11,3, n=47) olarak saptanmaktadir.
Bu yas grubundan sonra en diisiik ¢alisan kesim 49 yas ve tizeri (%17,8, n=74) olarak ifade
edilebilir. Evli calisanlar (%72,8, n=302) ilag sektoriinii daha ¢ok tercih etmektedir. Egitim diizeyi
diisiik ¢alisanlarin ilag sektoriinde calismay1r daha ¢ok tercih ettigi gortinmektedir. Ciinki
calisanlarin %37,1'i (n=154) ortadgretim ve lise mezunu c¢alisanlardan olusmaktadir. Lisans
mezunu ¢alisanlarda (%34,7, n=144) ila¢ sektoriinde ¢alismay: tercih eden grup igindedirler.
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Yiiksek lisans mezunlarinin %12,0'min (n=50) ila¢ sektoriinde calismay1 tercih ettigi ortaya
¢ikmaktadir. Sektorde ¢alisanlarin %28,4’ti (n=118) su anki kurumunda 1-3 y1l arasinda galisirken,
%24,1'1i (n=100) 4-6 yil arasinda calismaktadir. %19,5i (n=81) 9 yildan fazla kurumunda is
tecriibesine sahipken, geriye kalan %17,3'ti de (n=72) 7-9 y1l arasinda is tecriibesine sahiptir.

Tablo 1. ilac Sektoriindeki Calisanlarin Demografik Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde Dagilim
Sonuglari

(n) (%)
Kadin 198 47,7
Cinsiyet Erkek 217 52,3
Toplam 415 100,0
18-24 yas 47 11,3
25-31 yas 112 27,0
Yas 32-48 yas 182 43,9
49 yas ve tizeri 74 17,8
Toplam 415 100,0
Bekar 113 27,2
Medeni Durum Evli 302 72,8
Toplam 415 100,0
Ortadgretim ve Lise 154 37,1
Meslek Yiiksek Okulu (On 67 16,1
Egitim Diizeyi Lisans)
Lisans 144 34,7
Yiiksek Lisans 50 12,0
Toplam 415 100,0
1 yildan az 44 10,6
1-3 yil 118 28,4
. oy 4-6 y1l 100 24,1
Kurumdaki Is Tecriibesi 79 y1l 7 173
9 yildan fazla 81 19,5
Toplam 415 100,0

Fark Testlerine iligkin Bulgular

Calisanlarin yas bilgilerine, medeni hal bilgilerine, cinsiyet bilgilerine, egitim seviyelerine ve
kurumdaki tecriibe siirelerine gore toplam kalite ile stratejik kalite yonetimi uygulamalar:
baglaminda genel motivasyon, igsel ve digsal motivasyon ile genel sirket performansi, finansal
yapisina ait performans, firma igindeki performans, i¢ ve dis olmak {izere mdiisterilere ait
performans, yenilik seviyesi ve Ogrenme seviyesine ait performans diizeyleri kapsaminda
anlamh sekilde farklihk bulunup bulunmadiini analiz etmek ve degerlendirmek adina fark
testlerine basvurulmaktadir. Sonugclar asagidaki tablolarda yer almaktadir ve detayl: bir sekilde
yorumlanmaktadir.

Bagimsiz grup t testi sonuglarina bakildiginda, toplam kalite ve stratejik kalite yonetim
uygulamalar1 baglaminda ilag sektoriinde ¢alisan personelin genel motivasyonu (p=0,000<0,01),
igsel motivasyonu (p=0,000<0,01), genel isletme performans: (p=0,011<0,05) ve finansal
performansi (p=0,002<0,01) cinsiyet bilgisi degiskenine istinaden istatistiki olarak anlamli olacak
sekilde bir farklilik belirtmektedir. Diger degiskenlerin ise cinsiyet degiskenine istinaden anlaml
olacak gekilde bir farklihig: elde edilememektedir (p=0,05). Farkliligin hangi cinsiyet grubuna
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gore oldugunu tespit etmek i¢inse ortalama degerlere bakilmaktadir. Kadin ¢alisanlarin genel ve
icsel motivasyonlar1 erkek calisanlara gore farklibk gosterdigi belirtilebilir. Ayni durum
performans diizeylerinde de s6z konudur. Kadin ve erkek calisan farklilig1 genel isletme
performans ve finansal performans diizeylerinde farkliliga sebep oldugu saptanmaktadir.

Tablo 2. Cinsiyete Gore Motivasyon ve Boyutlari ile Isletme Performansi ve Boyutlart
Farklilifinin Sonuglari

Cinsiyet n X SS t p
. Kadin 198 4,54 0,403 .
Genel Motivasyon Erkek 217 439 0,460 3,572 0,000

Icsel Motivasyon I}gjlil 11(1 ;?5 i:gi 8:2:; 4571  0,000*
Digsal Motivasyon I}gjlil 11(1 ;?5 i:ig 8:3;: 0,558 0,577
Genel Isletme Performanst I}gjlil 11(1 ;?5 gizi 8:§;§ 2,569  0,011**
Finansal Performans I}gjlil II: ;?5 2::? 822; 3,178 0,002*
Firma ici Performans I}gjlil II: ;?5 z:zg 8:;12 1,693 0,091
Miisteri Performansi I}gjlil 11(1 ;?5 g:zz 8:?;3 0,859 0,391
o v Owwe il

Tablo 3. Medeni Duruma Gére Motivasyon ve Boyutlari ile Isletme Performans: ve Boyutlart
Farkliliinin Sonuglari

Medeni Durum n X SS t p
Genel Motivasyon giﬁ” ;éi ijz 8:4452 0203 0,839
icsel Motivasyon giﬁ” ;éi ijé 8:?‘; 0,698 0,486
Digsal Motivasyon }éill(iar :1))(1)3 i:ig 8:3?1 1,502 0,134
Genel Isletme Performansi }éill(iar :1))(1)3 gizg 8:2?8 -1,711 0,088
Finansal Performans }éill(iar :1))(1)2 gizg 8:2?3 -1,978 0,049**
Firma ici Performans }éill(iar :1))(1)2 2:2(1) 8:?;2 -1,517 0,130
Miisteri Performansi }éilfiar ;éi z:zg 8?28 -0,968 0,333
Yenilik ve Ogrenme Performanst }éill(iar :1))(1; z:;z 8:2?;) -0,254 0,800

Toplam kalite ve stratejik kalite yonetim uygulamalar1 baglaminda ila¢ sektoriinde ¢alisan
personelin finansal performans: (p=0,049<0,05) medeni hal bilgisi degiskenine istinaden
istatistiki olarak anlaml bir farklilik ifade etmektedir. Diger degiskenlerin ise medeni hal bilgisi
degiskenine istinaden anlamli olacak sekilde farkliligi temin edilememektedir (p=0,05).
Farkliligin hangi medeni durum grubuna gore oldugunu tespit etmek iginse ortalama degerlere
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bakilmaktadir. Medeni durum farkliligi finansal performans diizeylerinde farkliliga sebep
olmaktadir.

Tablo 4. Yasa Gore Motivasyon ve Boyutlari ile Isletme Performansi ve Boyutlarmmin Farkliligmin
Sonuglari

n X SS F p Coklu Kargilagtirma
18-24 yas (1) 47 4,43 0,557
25-31 yas (2) 112 448 0,399 (2-4)
Genel Motivasyon 32-48 yas (3) 182 4,53 0423 5,888 0,001* Tamhane (3-4)
49 yas ve tlizeri (4) 74 428 0413
Toplam 415 4,46 0,440
18-24 yas (1) 47 4,39 0,747
25-31 yas (2) 112 442 0,622
Icsel Motivasyon ~ 32-48 yas (3) 182 454 0,567 3,459 0,016** Tamhane (3-4)
49 yas ve tizeri (4) 74 428 0,535
Toplam 415 444 0,605
18-24 yas (1) 47 4,48 0464
25-31 yas (2) 112 455 0433
1\D/11§ fia‘:asyon 32-48 yas (3) 182 452 0458 6,057 0,000  Tukey gig
49 yas ve tizeri (4) 74 429 0446
Toplam 415 448 0,458
18-24 yas 47 3,82 0422
. 25-31 yas 112 3,87 0,369
I?:;iﬁﬁ::e 32-48 yas 182 3,84 0478 0959 0,412 - -
49 yas ve tizeri 74 3,93 0,367
Toplam 415 3,86 0,426
18-24 yas (1) 47 3,63 0,570
. 25-31 yas (2) 112 398 0,531 (1-2)
Finansal
Performans 32-48 yas (3) 182 390 0,669 3,888 0,009* Tamhane (1-3)
49 yas ve tizeri (4) 74 392 0,49 (1-4)
Toplam 415 3,89 0,600
18-24 yas 47 3,79 0,681
Firma ici 25-31 yas 112 3,81 0,549
Performans 32-48 yas 182 390 0,593 1,585 0,192 - -
49 yas ve tizeri 74 3,97 0,538
Toplam 415 3,88 0,584
18-24 yas 47 3,96 0,510
. 25-31 yas 112 393 0,542
ﬁ‘ifjiam 32-48 yas 182 387 0687 0441 0724 - -
49 yas ve tizeri 74 3,92 0,383
Toplam 415 391 0,584
18-24 yas (1) 47 391 0,656
Yenilik ve 25-31 yas (2) 112 3,74 0,570
Ogrenme 32-48 yas (3) 182 364 0674 4,172 0,006* Tamhane (3-4)
Performansi 49 yas ve tizeri (4) 74 390 0547
Toplam 415 3,75 0,631
*p<0,01, **p<0,05

Tek tarafli varyans (ANOVA) testi sonuglar1 degerlendirildiginde, yasa gore ¢alisanlarin genel
motivasyonlar1 (p = 0,001 < 0,01), i¢sel motivasyonlar1 (p = 0,016 < 0,05), dissal motivasyonlari (p
= (0,000 < 0,01), isletmenin finansal performans: (p = 0,009 < 0,01) ile yenilik ve 6grenme
performansi (p =0,006 < 0,01) farklilik gostermektedir. Diger degiskenlerde yas degiskenine gore
bir farklilik saptanmamaktadir (p = 0,05).
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Motivasyon ve igletme performans degiskenlerinin hangi yas grubuna gore farklilik gosterdigini
belirlemek igin ¢oklu karsilastirma testi yapilmaktadir. Bu test sonucuna gore motivasyon ve
isletme performansi degiskenlerinin hangi yas gruplarma gore farklilik gosterdigini belirlemek
icin ¢oklu karsilastirma modelleri kullanilmaktadir. Bu modellerin farklilif1 ise yasa gore
motivasyon ve isletme performansi degiskenlerinin farklihigmin homojen dagihip dagilmama
durumuna gore degistigini ifade edebiliriz. Bu bilgiler cercevesinde yas gruplarina gore genel
motivasyon diizeylerinin farklilifi homojen olmadig1 i¢cin Tamhane modeli kullanilmaktadir.
Modele gore 25-31 yas grubuna giren ilag sektorii ¢alisanlar1 49 yas ve iistii grupta ¢alisanlara
gore genel motivasyonlarinda fark oldugu sonucu ortaya gikmaktadir ve ayni durum 32-48 yas
grubundaki calisanlar ile 49 yas ve {izeri ¢alisanlar arasinda da mevcuttur. 32-48 yas grubu
calisanlarin genel motivasyonu 49 yas ve tizeri ¢alisanlara gore daha yiiksektir. Sonug olarak 25-
31 yas grubu ve 32-48 yas grubu calisanlar 49 yas ve tlizeri ¢alisanlara gore daha yiiksek
motivasyonla ¢alismaktadir.

Calisanlarin i¢gsel motivasyonlariin hangi yas grubuna gore farklilik gosterdigini belirlemek igin

de homojen dagilim gostermedigi icin Tamhane modeli kullanulmaktadir. Bu modele gore 32-48
yas grubu calisanlar 49 yas ve lizeri gruba gore daha yiiksek i¢sel motivasyona sahip oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Digsal motivasyonun yas gruplarina gore farkliligi homojen dagilim
gosterdigi icin Tukey modeli kullanilarak belirlenmektedir. Sonug 25-31 yas ve 32-48 yas
grubundakilerin 49 yas ve {izeri gruptaki caliganlara gore dissal motivasyonlarmin yiiksek
oldugunu gostermektedir.

Isletmenin finansal performansi gahisanlarm yas grubuna gore Tamhane modeli ile
Ol¢lilmektedir. Sonuca gore 18-24 yas grubuna giren c¢alisanlar isletmenin finansal
performansinda farkliliga daha az sebep olduklarini diistinmektedir.

Yenilik ve 6grenme performansimin yas grubuna gore farkliligi degerlendirildiginde, Tamhane
modeli kullamlarak g¢oklu karsilastirma yapilmaktadir. Boylece 49 yas ve {izeri ¢alisanlarin
isletmeye yenilik yoniinden daha fazla sey kattiklar1 ve daha hizli 6grendikleri sonucuna
varilmaktadir.

Egitim diizeyine gore calisanlarin genel motivasyonlari (p = 0,000 < 0,01), igsel motivasyonlar (p
= 0,000 < 0,01), dissal motivasyonlar: (p = 0,000 < 0,01), isletmenin genel performans: (p = 0,000
<0,01), isletmenin finansal performansi (p =0,000 < 0,01), firma i¢i performansi (p = 0,000 < 0,01),
miigteri performans1 (p = 0,002 < 0,01) farklilk gostermektedir. Yenilik ve ogrenme
performansinda yas degiskenine gore bir farklilik saptanmamaktadir (p = 0,05).

Coklu kargilagtirma testi siirecinde egitim diizeyine gore genel motivasyon diizeylerinin farklilig:
homojen olmadig: i¢in Tamhane modeli kullanilmaktadir. Lisans ve yiiksek lisans diizeyinde
mezun olan ila¢ sektorii ¢alisanlar1 ortadgretim, lise ve Onlisans diizeyinde mezun olan
calisanlara gore genel motivasyonlar: daha yiiksek olmaktadir.

Calisanlarin igsel ve dissal motivasyonlarmin hangi egitim diizeyine gore farklilik gosterdigini
belirlemek i¢in de homojen dagilim gostermedigi i¢in Tamhane modeli kullanilmaktadir. Bu
modele gore lisans ve ytiksek lisans diizeyinde mezun olan ila¢ sektorii calisanlarin ortadgretim,
lise ve Onlisans diizeyinde mezun olan ¢alisanlara gore daha yiiksek i¢sel ve digsal motivasyona
sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Isletmenin genel performansi galisanlarin egitim diizeyine gore homojen dagilim gosterdigi icin
Tukey modeli ile dlgiilmektedir. Sonuca gore ortadgretim, lise ve dnlisans diizeyinde mezun olan
calisanlar isletmenin genel performansinda farklihga daha fazla sebep olduklarm
diisiinmektedir. Ayni durum ytiksek lisans mezunu ¢alisanlarin lisans mezunu ¢alisanlara gore
olan farklihi§inda da s6z konusudur.
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Tablo 5. Egitim Diizeyine Gore Motivasyon ve Boyutlari ile Isletme Performansi ve Boyutlarimin
Farklilifinin Sonuglari

n X SS F p okl
Kargilagtirma
Ortadgretim ve Lise (1) 154 4,33 0,461
Meslek Yiiksek Okulu (On 67 440 0,440 g (1-3)
Genel Lisans) (2) 15,01 0.000* é (1-4)
Motivasyon Lisans (3) 144 454 0,363 1 ! 5 (24)
Yiiksek Lisans (4) 50 4,75 0404 B (34
Toplam 415 4,46 0,440
Ortadgretim ve Lise (1) 154 4,30 0,629
. Meslek Yiiksek Okulu (On 67 434 0576 g (1-3)
Igsel Lisans) (2) 9292 0.000% é (1-4)
Motivasyon Lisans (3) 144 456 0,564 ’ ’ 5 ()
Yiiksek Lisans (4) 50 471 0,532 =
Toplam 415 444 0,605
Ortadgretim ve Lise (1) 154 4,37 0,463
Meslek Yiiksek Okulu (On 67 447 0465 g (1-3)
Dissal Lisans) (2) 12,38 0.000* é (1-4)
Motivasyon Lisans (3) 144 451 0425 3 ! 5 (24
Yiiksek Lisans (4) 50 480 0370 N )
Toplam 415 448 0,458
Ortadgretim ve Lise (1) 154 3,92 0,385
. Meslek Yiiksek Okulu (On 67 386 0458 .. (13
Genel Isletme Lisans) (2) 10,73 0.000* g (2-4)
Performans:  Lisans (3) 144 3,72 0,379 1 ! i (3-4)
Yiiksek Lisans (4) 50 4,06 0,507
Toplam 415 3,86 0,426
Ortadgretim ve Lise (1) 154 3,95 0,621
. Meslek Yiiksek Okulu (On 67 401 0528 . (1-3)
Finansal Lisans) (2) 13,25 0.000* e (1-4)
Performans Lisans (3) 144 3,67 0,510 8 ! e (23)
Yiiksek Lisans (4) 50 420 0,661 (3-4)
Toplam 415 3,89 0,600
Ortadgretim ve Lise (1) 154 4,01 0495
. o Meslek Yiiksek Okulu (On 67 387 0728 @
Firma I¢i Lisans) (2) 14,68 0.000* é (1-3)
Performansi Lisans (3) 144 3,65 0,495 1 ! g (34
Yiiksek Lisans (4) 50 4,13 0,640 =
Toplam 415 3,88 0,584
Ortadgretim ve Lise (1) 154 3,92 0,579
o Meslek Yiiksek Okulu (On 67 38 0562 e
Miisteri Lisans) (2) 5037 0002 L (2-4)
Performans:  Lisans (3) 144 3,82 0,572 ’ ’ = (3-4)
Yiiksek Lisans (4) 50 418 0,591
Toplam 415 391 0,584
Ortadgretim ve Lise 154 3,79 0,598
Yenilik ve Meslek Yiiksek Okulu (On 67 369 0778
L Lisans)
Ogrenme Lisans 144 376 o565 ~ O1 0982 L
Performansi . .
Yiiksek Lisans 50 3,67 0,697
Toplam 415 3,75 0,631
*p<0,01, **p<0,05
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Isletmenin finansal performansi galisanlarin egitim diizeyine gore Tukey modeli ile
Olctilmektedir. Sonuca gore ortadgretim, lise ve Onlisans diizeyinde mezun olan ¢alisanlar
isletmenin finansal performansinda farklihiga daha fazla sebep olduklarin diisiinmektedir. Aym
durum yiiksek lisans mezunu ¢alisanlarin lisans mezunu ¢alisanlara gore olan farkliliginda da
s0z konusudur.

Tablo 6. Kurumdaki Is Tecriibesine Gore Motivasyon ve Boyutlar ile Isletme Performansi ve
Boyutlarinin Farkliliginin Sonuglar

n X SS F P Coklu Kargilagtirma
1 yildan az 44 4,47 0471
1-3 y1l 118 450 0471
. 4-6 yil 100 441 0,374
Genel Motivasyon 7-9y1l 7 447 0396 0,526 0,716 - -
9 yildan fazla 81 4,47 0,490
Toplam 415 4,46 0,440
1 yildan az 44 4,39 0,617
1-3 y1l 118 4,45 0,670
: . 4-6 yil 100 4,41 0,552
I¢sel Motivasyon 7-9y1l 7 45 0529 0,437 0,782 - -
9 yildan fazla 81 4,45 0,629
Toplam 415 4,44 0,605
1 yildan az 44 4,55 0,459
1-3 y1l 118 4,55 0,429
. 4-6 yil 100 442 0432
Digsal Motivasyon 7-9y1l 7 442 0475 1,834 0,121 - -
9 yildan fazla 81 4,49 0,504
Toplam 415 4,48 0,458
1 yildan az 44 3,89 0,436
1-3 y1l 118 3,92 0,444
. 4-6 yil 100 3,88 0,361
Genel Isletme Performansi 7-9yil 7 380 0425 1,469 0,211 - -
9 yildan fazla 81 3,80 0,461
Toplam 415 3,86 0,426
1 yildan az (1) 44 3,74 0,670
1-3 y1l (2) 118 4,04 0,551
Finansal Performans 4;:2 zﬁ Ei; ;20 i:gg g:igi 3,457 0,009* Tamhane (2-4)
9 yildan fazla (5) 81 3,93 0,709
Toplam 415 3,89 0,600
1 yildan az 44 3,77 0,617
1-3 y1l 118 3,92 0,674
. . 4-6 yil 100 3,92 0476
Firma I¢i Performansi 7-9yil 7 387 0578 0,839 0,501 - -
9 yildan fazla 81 3,82 0,553
Toplam 415 3,88 0,584
1 yildan az 44 4,02 0,468
1-3 y1l 118 3,98 0,630
.. . 4-6 yil 100 3,95 0,504 -
Miigteri Performansi 7-9y1l 7 385 0478 3,030 0,018 - -
9 yildan fazla 81 3,73 0,706
Toplam 415 3,91 0,584
1 yildan az 44 4,04 0,673
1-3 yil (1) 118 3,69 0,510
Yenilik ve Ogrenme 4-6 y1l (2) 100 3,79 0,624 3282 0,011* Tamhane (1-2)
Performansi 7-9 yil (3) 72 3,69 0,562 (1-4)
9 yildan fazla (4) 81 3,67 0,782
Toplam 415 3,75 0,631

*p<0,01, **p<0,05
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Firma ici performans calisanlarin egitim diizeyine gore Tamhane modeli ile olgiilmektedir.
Sonuca gore ortadgretim, lise ve onlisans diizeyinde mezun olan ¢alisanlar isletmenin firma igi
performansinda farklilifa daha fazla sebep olduklarim diisiinmektedir. Ayni durum yiiksek
lisans mezunu ¢alisanlarin lisans mezunu ¢alisanlara gore olan farkliliginda da s6z konusudur.

Miisteri performansinin egitim diizeyine gore farkliligi degerlendirildiginde, Tukey modeli
kullanilarak ¢oklu kargilagtirma yapilmaktadir. Boylece yiiksek lisans mezunu ¢aliganlarin diger
egitim diizeyinde mezun olan c¢alisanlara gore miisteri performansma katkisinin daha fazla
oldugu sonucuna varilmaktadir.

Kurumdaki is tecriibesine gore calisanlarin finansal performans (p = 0,009 < 0,01), miisteri
performansi (p = 0,018 < 0,05), yenilik ile 6grenme performansi (p = 0,011 < 0,05) istatistiki olarak
anlaml olacak sekilde bir fark gostermektedir. Diger degiskenlerle kurumdaki is tecriibesi
degiskenine gore bir farklilik saptanmamaktadir (p = 0,05).

Motivasyon ve igletme performans degiskenlerinin hangi kurumdaki is tecriibesi grubuna gore
farklilik gosterdigini belirlemek igin yapilan ¢oklu karsilastirma testi gercevesinde kurumdaki is
tecriibesine gore finansal performans diizeylerinin farklili§i homojen olmadig i¢in Tamhane
modeli kullanilmaktadir. 1-3 y1l arasinda kurumunda ¢alisanlar 7-9 yil arasinda calisanlara gore
isletmelerine daha yiiksek diizeyde finansal performans sagladiklarini belirtmektedir.

Yenilik ve Ogrenme performansmin kurumdaki is tecriibesine gore farkliligi
degerlendirildiginde, Tamhane modeli kullanilarak ¢oklu karsilastirma yapilmaktadir. Boylece
4-6 yil arasinda tecriibeye sahip olan calisan 1-3 yil arasinda tecriibeye sahip gruba giren
calisanlara gore firmaya daha fazla yenilik performans: saglamaktadir ve Ogrenme
performanslarmin yiiksek oldugunu diistinmektedir. 1-3 yil arasinda kurumunda tecriibesi
olanlarin 9 yildan fazla tecriibeye sahip olanlara gore isletmeye sagladig: yenilik ve 6grenme
performanslarmin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmaktadir.

Giivenilirlik Analizi ile Ortalama ve Standart Sapma Degerlerine Iliskin Bulgular

Genel motivasyon boyutlar: olan i¢sel ve digsal motivasyon, genel isletme performansi, boyutlar
olan finansal yapisina ait performans, firma icindeki performans, i¢ ve dis olmak {izere
miigterilere ait performans, yenilik seviyesi ve Ogrenme seviyesine ait performans
degiskenlerinin giivenilirlik analizi sonuglari, ifade sayilari, ortalama degerleri ile standart
sapmalarmna ait degerleri tablo 7’de iletilmekte ve sonuglar1 yorumlanmaktadir.

Tablo 7. Motivasyon ve Isletme Performansi Degiskenlerinin Ortalama, Standart Sapma ve
Giivenilirlik Analizi Sonuglar1

X SS Cronbach Alfa Katsayisi n

Genel Motivasyon 4,46 0,440 0,912 15
Igsel Motivasyon 4,44 0,605 0,951 8
Dissal Motivasyon 4,48 0,458 0,877

Genel isletme Performans: 3,86 0,426 0,905 19
Finansal Performans 3,89 0,600 0,898 5
Firma I¢i Performans 3,88 0,584 0,955

Miisteri Performansi 3,91 0,584 0,880

;{sﬁflohrl;am ve  Ogrenme 5, 0,631 0,859 4
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Calisanlarin  genel motivasyonlary, i¢sel ve dissal motivasyonlar1 ortalama degerler
degerlendirildiginde oldukga iyi oldugu goriilmektedir. Genel firma performansi, finansal
yapisina ait performans, firma igindeki performans, i¢ ve dis olmak {izere mdiisterilere ait
performans, yenilik seviyesi ve Ogrenme seviyesine ait performans ortalama degerlerine
bakildiginda, degerlerin motivasyon diizeyine gore biraz daha diisiik oldugu goze carpmaktadir.
Ilag sektoriinde calisanlarin motivasyonu oldukga iyi iken firmalarinin performans yoniinden
sadece iyi oldugu anlamini tagimaktadir.

Degiskenlere ait giivenilirlik testi neticesinde temin edilen Cronbach alfa katsayilar
incelendiginde, genel motivasyon diizeyleri ile boyutlar1 olan igsel ve digsal motivasyon
diizeyleri, genel isletme performansi ile boyutlar1 olan finansal yapisina ait performans, firma
icindeki performans, i¢ ve dis olmak {izere miisterilere ait performans, yenilik seviyesi ve
Ogrenme seviyesine ait performans diizeyleri yiiksek derecede giivenilirdir.

Yapisal Esitlik Modellemesi ve Dogrulayici Faktor Analizi Bulgular:

YEM, degerlendirilebilen ve gizil degiskenlerin iligkisindeki direkt ve indirekt miinasebetleri tek
bir model icinde gosterebilmesiyle sosyal bilimlere ait alanlardaki arastirmalarda sik¢a kullanilan
bir modeldir (Meydan ve Sesen, 2015: 5).

Yapisal Esitlik Modeli'nde yol (path) analizi ve dogrulayic faktor analizi (DFA) olmak iizere iki
ana bilesen bulunmaktadir. Yol analizi, degerlendirilen degiskenlerin baglantilh olduklar
iligkileri inceleyen bir analiz yontemidir. DFA, genel olarak dlgeklerin gelistirilmesi ve gegerlilik
analizlerine ait siireclerin olusturulmasi ve daha ©nce meydana getirilen bir yapinin
dogrulugunun kanitlanmas icin tercih edilmekte ve uygulanmaktadir (Bayram, 2013: 41-42).

Yapisal Esitlik Modeli, analizi saglanan modelin elde edilen veriler adina hangi dl¢iide uygun
olduklarini ortaya koyan ve “Uyum Indeksleri” seklinde isimlendirilen dl¢iimler saglamaktadir
(Meydan ve Sesen, 2015: 31). Yapisal Esitlik Modelini saglamak adina uygulanan paket halindeki
programlarin iginde birden fazla farkliligi bulunan uyum indeksleri vardir.

Bu indekslerin uyumlulugunun iyiligi ve uyumlarmna ait siirlarmin kabul edilebilir Olgiileri
baska kaynaklar icerisinde farkl olacak sekilde yer almaktadir.

Tablo 8. DFA Uyum lyiligi Deger Araliklar

Uyum Indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF <3 <5

RMSEA <0,05 <0,08

GFI =0,900 =0,850

AGFI =0,900 =0,850

NFI =0,950 =0,900

CFI =0,970 =0,900

TLI =0,950 =0,900

Kaynak: (Meydan ve Sesen, 2015: 37; Giirbiiz ve Sahin, 2016:337).

I¢sel ve Digsal Motivasyon Araclar1 Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Bulgular:

Bu boliimde igsel ve digsal motivasyon araglar1 6lgeginin DFA modeli ve uyum indeksleri yer
almaktadir. Sekil 1'de gizil ve gozlenen degiskenler ile faktor yiikleri gosterilmektedir.
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Sekil 1. Icsel ve Dissal Motivasyon Aragclari Olgegi DFA Modeli

Calismada iist gizil degisken olarak ifade edilen genel motivasyon (GEM), alt gizil degiskenler
olarak ifade edilen icsel motivasyon (ICM) ve digsal motivasyon (DIM) degiskenlerine yonelik,
kendilerine baglanan gozlenen degiskenler tarafindan aciklanip agiklanmadigini belirlemek
amactyla dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmistir. Tablo 9'da icsel ve dissal motivasyon
araglar1 (ICDIMA) modeli ile veriler arasindaki uyumun degerleri yer almaktadur.

fcsel ve digsal motivasyon araglari Slgegi 24 maddeden olugsmaktadir. Ancak dlcekteki 11 madde
analiz sirasinda modele iyi uyum gostermedigi igin analize dahil edilmemektedir. Tabloda
modele ait ki-kare olarak belirtilen deger 138,704, serbestlik 6l¢iisii 52 ve anlamlilik oran1 0,000
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olarak hesaplanmigtir. RMSEA 0,063 degeri ile kabul edilebilir uyum gostermektedir. NFI indeksi
0,979 degeri ile 0,95in lizerinde oldugu i¢in iyi uyum gostermektedir. IFI indeksi 0,987 degeri ile
belirlenmis uyum smurlarin {izerinde iyi uyumludur. CFI indeksi 0,987 oldugu icin yine iyi
uyumludur. Model bu sonuglara gére iyi uyum gostermektedir. Olgege iliskin kurulan DFA
modeliyle belirlenen sonuglar 6lgegin gegerliliginin oldugunu dogrulamistir.

Tablo 9. ICDIMA Modeli ile Elde Edilen Verilerin Arasindaki Uyumlulugun Incelenmesi

Uyumluluk Indeksleri ﬁ;itel;in(l;:rlls) Kabul Degerleri
X2 Degeri (CMIN) 138,704

Serbestlik Derecesi (DF) 52

p 0,000 <0,01

X2/df (CMIN/DF) 2,667 <5
Standartlastirilmis Uyum iyiligi Indeksi (NFI) 0,979 0,900<NFI<0,950
Artirmali Uyum indeksi (IFT) 0,987 0,900<IFI<0,950
Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI) 0,987 0,900<CFI<0,950
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,063 0,05<RMSEA<0,08

Tablo 10. Modelde Yer Alan Igsel ve Digsal Motivasyon Olgegi Igin Maddelerin Faktor Yiikleri
Boyutlar Maddeler Faktor Yiikleri
9. Yoneticilerin, onurlandiran tavir ve davranislar

. 0,997
motivasyonumu arttirir.
5. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmak 0,982
motivasyonumu arttirir. !
8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verebilmek 0,895

motivasyonumu arttirir.
1. Yaptigim iste bagarili olmak motivasyonumu arttirir. 0,852

ﬁsoetlivasyon 4. Y.aptlglm isin yapilmaya deger bir is olduguna inanmak 0,846
motivasyonumu arttirir.
3. Is arkadaslarimin beni onurlandiran tavir ve davrarslari 0786
motivasyonumu arttirir. !
7. Kendimi isletmenin oOnemli bir calisami olarak gormek 0.783
motivasyonumu arttirir. !
6. Yaptigim isin saygin olduguna inanmak motivasyonumu 0,740
arttirir. ’
11. Calisma ortaminda fiziksel ¢alisma kosullarinin uygunlugu 0.942
motivasyonumu arttirir. ’
15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplant1 gibi 0.864
Dissal faaliyetlerle egitim saglanmasi motivasyonumu arttirir. ’
. 17. Y6neticim ile iliskilerimin iyi olmasi motivasyonumu arttirir. 0,827
Motivasyon e s
19. Yoneticimin is arkadaslarimla veya miisterilerle olan
anlasmazliklarimi ¢ézmekte yardimci olmasi motivasyonumu 0,776
arttirir.
18. i@imde terfi imkanimin olmasi motivasyonumu arttirir. 0,708

Tablo 10’da igsel ve digsal motivasyon araglar1 oOlgegi maddelerinin faktor yiikleri
gosterilmektedir. Igsel motivasyon boyutunun faktor yiikleri 0,997-0,740 degerleri arasinda yer
alirken, digsal motivasyon boyutunun faktor yiikleri 0,942-0,708 degerleri arasindadir. Bu
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degerler oldukga yiiksek degerdedir boylece bu Olgege ait sadece 13 maddenin analize dahil
edilmesi gerektigi karar1 alinmigtir.

Isletme Performans1 Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgulari

Bu boliimde isletme performansi 6lgeginin DFA modeli ve uyum indeksleri yer almaktadir. Sekil
2'te gizil ve gozlenen degiskenler ile faktor yiikleri gosterilmektedir.
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Sekil 2. Isletme Performansi Olgegi DFA Modeli

Calismada iist gizil degisken olarak ifade edilen genel isletme performansi (GIP), alt gizil
degiskenler olarak ifade edilen finansal yapisina ait performans (FP), firma icindeki performans
(FIP), i¢ ve dis olmak iizere miisterilere ait performans (MP), yenilik seviyesi ve 0grenme
seviyesine ait performans (YOP) degiskenlerine yonelik kendilerine baglanan gozlenen
degiskenler tarafindan aciklanip agiklanmadigini belirlemek amaciyla dogrulayici faktor analizi
gerceklestirilmistir. Tablo 11'de Isletme performansi (iP) modeli ile veriler arasindaki uyumun
degerleri yer almaktadir.
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Tablo 11. IP Modeli ile Elde Edilen Veriler Arasindaki Uyumlulugun Incelenmesi
Aragtirmanin Modeli

Uyumluluk Indeksleri (n=415) Kabul Degerleri
X2 Degeri (CMIN) 229,914

Serbestlik Derecesi (DF) 88

p 0,000 <0,01

X2/df (CMIN/DF) 2,613 <5
Standartlagtirilmis Uyum lyiligi Indeksi (NFI) 0,969 0,900<NFI<0,950
Artirmali Uyum Indeksi (IFT) 0,981 0,900<IFI<0,950
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,981 0,900<CFI<0,950
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,062 0,05<RMSEA<0,08

Isletme performansi 6lgegi 20 maddeden olusmaktadir. Ancak Olcekteki tek madde analiz
sirasinda modele iyi uyum gostermedigi icin analize dahil edilmemektedir. Tabloda modelin ki-
kare degeri 229,914, serbestlik ol¢iisii 88 ve anlamlilik orani 0,000 olarak hesaplanmistir. RMSEA
0,062 degeri ile kabul edilebilir uyum gostermektedir. NFI indeksi 0,969 degeri ile 0,95'in
iizerinde oldugu igin iyi uyum gostermektedir. IFI indeksi 0,981 degeri ile belirlenmis uyum
smurlarin tizerinde iyi uyumludur. CFI indeksi 0,981 oldugu icin yine iyi uyumludur. Model bu
sonuglara gore iyi uyum gostermektedir. Olgege iliskin kurulan DFA modeliyle belirlenen
sonuglar dlgegin gegerliliginin oldugunu dogrulamustir.

Tablo 12. Modelde Yer Alan Isletme Performans: Olgegine Ait Maddelerin Faktor Yiikleri

Boyutlar Maddeler Faktor Yiikleri
5. Firmamizda stok devir hiz1 yiiksektir. 0,822
Finansal 3. Firmamuz pazar pay1 yoniinden iyi durumdadr. 0,715
Performans 1. Firmamiz karlilik yoniinden iyi durumdadar. 0,598
2. Firmamuz ciro yoniinden iyi durumdadur. 0,565

6. Firmamizda hata, israf ve yeniden igslemenin neden oldugu

0,993
maliyetler diistiktiir.
Firma R;i 10. Firmamizda ¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri yiiksektir. 0,960
Performans 8. Firmamizda kusurlu {iriin oran1 diistiktiir. 0,956
9. Firmamizda siparisten {iriin teslimatina gegen siire
N 0,925
disuktiir.
13. Miisteriden geri donen {iriin sayis1 diistiktiir. 0,978
14. Firmamiz teslimatlar1 zamaninda ve tam olarak
.. 0,958
Miisteri gerceklestirir.
3 11. Miisterilerden gelen sikayet sayis1 diistiktiir. 0,808
Performansi L . . .
12. Miisterilerin firmamizdan memnuniyet diizeyi yiiksektir. 0,606
15. Firmamizda teknik servisin cevap verebilme hizi-giicii
.. . 0,463
yiiksektir.
16) Firmamizin piyasaya yeni {iriin siirme konusunda basarisi 0,940
Yenilik  ve yiiksektir. ’
Ogrenme 19) Firmamizda egitimlerin geri doniisii yiiksektir. 0,580
Performans1  18) Firmamizda calisanlara isleriyle ilgili diizenli egitimler 0.451
verilir. !
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Tablo 12'de isletme performans: 6lgegi maddelerinin faktor yiikleri gosterilmektedir. Finansal
performans boyutunun faktor yiikleri 0,822-0,565 degerleri arasinda yer alirken, firma igi
performans boyutuna ait faktor yiik degerleri 0,993-0,925, miisteri performans: boyutuna ait
faktor yiik degerleri 0,978-0,463 degerleri arasindadir. Son olarak yenilik ve 6grenme performansi
boyutu da 0,940-0,451 faktor yiiklerini alir. Bu degerler yiiksek degerdedir boylece bu lgege ait
sadece 16 maddenin analize dahil edilmesi gerektigi karar1 alinmigtir.

Yapisal Regresyon Analizi Bulgular:

Yapisal regresyon analizi, toplam kalite ve stratejik kalite yonetimi uygulamalar: baglaminda
genel motivasyon ve bu degiskenin boyutlar1 olan i¢sel ve dissal motivasyon degiskenlerinin,
genel isletme performansi ve bu degiskenin boyutlar: olan finansal yapisina ait performansina,
firma igindeki performansina, i¢ ve dis olmak {izere miisterilere ait performansina, yenilik
seviyesi ve Ogrenme seviyesine ait performansina etkisini belirlemek i¢in kullanilan yapisal
esitlik modellerinden biridir.

Sekil 3. Yapisal Regresyon Modeli

Calisanlarin genel motivasyonlary, icsel ve digsal motivasyonlarinin isletmenin genel
performans, finansal yapisina ait performansina, firma igindeki performansina, i¢ ve dis olmak
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lizere miisterilere ait performansina, yenilik seviyesi ve grenme seviyesine ait performansina
etkisi yapisal regresyon modeli ile agiklanmaya calisiimaktadir. Tablo 13’de yapisal regresyon
modeline iliskin uyumun degerleri yer almaktadur.

Tablo 13. Yapisal Regresyon Modeline iliskin Uyumlulugun Incelenmesi

Aragtirmanin Modeli

Uyumluluk Indeksleri (n=415) Kabul Degerleri
X2 Degeri (CMIN) 608,374

Serbestlik Derecesi (DF) 342

p 0,000 <0,01

X2/df (CMIN/DF) 1,779 <5
Standartlastirilmis Uyum iyiligi indeksi (NFI) 0,958 0,900<NFI<0,950
Artirmali Uyum indeksi (IFT) 0,981 0,900<IFI<0,950
Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI) 0,981 0,900<CFI<0,950
Yaklagtk Hatalarin Ortalama Karekokii

(RMSEA) 0,026 0,05sRMSEA<0,08

Tabloda modele ait ki-kare degeri 608,374, serbestlik 6l¢tisii 342 ve anlamlilik oran1 0,000 olarak
hesaplanmigtir. RMSEA 0,026 degeri ile iyi uyum gostermektedir. NFI indeksi 0,958 degeri ile
0,95'in iizerinde oldugu igin iyi uyum gostermektedir. IFI indeksi 0,981 degeri ile belirlenmis
uyum sinrlarin tizerinde iyi uyumludur. CFI indeksi 0,981 oldugu igin yine iyi uyumludur.
Model bu sonuglara gore iyi uyum gostermektedir. Yapisal regresyon modeliyle belirlenen
sonuglar motivasyon degiskenlerinin isletmenin performansina etkisinin arastirilmasi
dogrulamigtir.

Tablo 14. Modelin Regresyon Agirliklar:

Standartlastirilmis  Standart Kritik

Tahmin Hata Oran p
| islet 1
Genel Isletme . Geme 20,253 0502  -1206 0,228
Performansi Motivasyon
Fi 1 Icsel
nansa < S 0,250 0,106 3,046  0,002*
Performans Motivasyon
Fi Ici Icsel
1rma fcl < SO -0,016 0,099 0220 0,826
Performans Motivasyon
Miisteri Icsel
ustert < SO 0,139 0,050 2,305  0,021**
Performansi Motivasyon
Yenilik ve fcsel
C)grenme <--- l\(jlotivas on 0,051 0,087 0,914 0,360
Performansi Y
Fi 1 Dissal
nansa <. i3sa 0,016 0074 0222 0,825
Performans Motivasyon
Fi Ici Dissal
1rma fcl <. i3sa 0,097 0,071 1,553 0,120
Performans Motivasyon
Mii . Dissal
ustert .. s 0,091 0,038 1610 0,107
Performansi Motivasyon
Yenilik ve Dissal
C)grenme <--- Mc§>tivas on 0,015 0,067 0,286 0,775
Performansi Y
*p<0,01, *p<0,05
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Calisanlarin genel motivasyonu genel isletme performansina etki etmemektedir (p=0,228=0,05).
Ancak motivasyon boyutlarindan biri olan katilimcilarin i¢sel motivasyonu isletme
performansinin boyutlarindan olan finansal performansa (p=0,002<0,01) ve i¢ ve dis olmak {izere
miisterilere ait performansma (p=0,021<0,05) pozitif olacak sekilde etki ederken, firma igci
performansa, yenilik ve 6grenme performansina etki etmemektedir. Motivasyon boyutlarindan
bir digeri olan digsal motivasyon ise isletme performans: boyutlarindan higbirini
etkilememektedir (p=0,05). Boylece yapisal regresyon analizi sonucunda 1 numarali hipotezin, 3
numarali hipotezin, 5 numarali hipotezin 6 numaral hipotezin, 7 numarali hipotezin, 8 numaral
hipotezin ve 9 numarali hipotezin kabul edilmedigi, 2 numarali hipotezin ve 4 numarali hipotezin
ise kabul edildigi belirlenmektedir.

SONUC ve DEGERLENDIRME

Bu aragtirmada toplam kalite ve stratejik kalite yonetimi uygulamalar1 baglaminda motivasyon
araclarmin ila¢ sektoriinde bulunan isletmelerin performanslari iizerine etkisi incelenmistir.
Istanbul ili lokasyonlu 2 adet farkli ilag firmasinda aktif olarak ¢alismaya devam eden toplamda
415 adet galisan ile yiiriitiilen bu arastirmada, veriler yiiz yiize ve gevrimici yontemler vasitasiyla
elde edilmistir. Arastirmanin sonunda calisanlarin genel motivasyonlarinin genel isletme
performansina anlaml diizeyde etkisinin bulunmadig1 bulunmustur. Alt boyutlar kapsaminda
inceleme yapildiginda ise, motivasyon boyutlarindan biri olan katilimcilarin i¢sel motivasyonu
isletme performansmin boyutlarindan olan finansal performansa ve miisteri performansina
pozitif yonde anlamli diizeyde etki ederken, firma i¢i performansa, yenilik ve Ogrenme
performansina anlamli bir etkisinin bulunmadigi elde edilmistir. Ayrica motivasyon
boyutlarindan bir digeri olan digsal motivasyonun ise isletme performansi boyutlarindan
herhangi birini anlaml diizeyde etkilemedigi bulunmustur. Dolayisi ile calisanlarin toplam kalite
ve stratejik kalite uygulamalar1 baz alinarak igsel motivasyonlarmin arttirilmasi ile igletmelerin
finansal performanslarinin ve miisteri memnuniyeti performanslarinin artacag: ifade edilebilir.

Calisanlarin bireysel hedeflerine dolayis: ile baglantili olarak sirketlerin stratejik hedeflerine
ulasabilmeleri igin, sirketlerin siirekli olan degisimlerin akabinde rekabet edebilme giiglerini
saglayabilme ve devamli iyilestirme faaliyetleri ile devamliliklarini saglayabilmelerini etkileyen
en onemli etmenlerden biri olan finansal performanslarini arttirabilmeleri igin ve uygulanan
toplam kalite ve stratejik kalite yonetimi uygulamalar ile siirekli iyilestirilmesi hedeflenen
miisteri memnuniyeti performans seviyelerini arttirabilmeleri i¢cin kurumlarin ¢alisanlarinin igsel
motivasyonlarinin arttirillmasina yonelik ¢alismalar diizenlemeleri Onerilmektedir.

Demografik degiskenlerin, calisanlarin motivasyonu, isletmenin performansi ve alt boyutlar
tizerindeki etkisine istinaden gergeklestirilen arastirmaya ait sonuglar incelendiginde; ilag
sektoriinde calisan personellerin genel motivasyonunun, i¢sel motivasyonunun, genel isletme
performansinin ve finansal performansinin cinsiyet degiskeni baglaminda istatistiki olarak
anlamli bir fark gostermekte olduklar1 gozlenmistir. Kadin calisanlarin genel ile igsel
motivasyonlarinin, genel isletme performans: ile finansal performans diizeylerinde erkek
calisanlara gore farklilik gosterdigi belirtilebilir.

Isletmenin finansal performanst ile galisanlarin medeni durumunun istatistiksel olarak anlamlt
bir farklilik gostermekte oldugu belirlenmistir. Evli olan ¢alisanlarin isletmenin finansal
performans diizeyinde bekar olan calisanlara gore farklilik gosterdigi sOylenebilir. Diger
degiskenlerin ise medeni durum degiskenine gore anlamli bir farkliigi bulunmadig:
belirlenmistir.

Calisanlarin genel motivasyonlarinin, igsel motivasyonlarinin, digsal motivasyonlarmnin,
isletmenin finansal performanst ile yenilik ve 6grenme performanslarinin yas bilgisi degiskenine
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istinaden istatistiki olarak anlaml bir sekilde fark gostermekte olduklar1 goriilmiistiir. Veriler
incelendiginde, 25-31 yas grubu ve 32-48 yas grubu c¢alisanlarin 49 yas ve {izeri ¢alisanlara gore
daha yiiksek motivasyonla calismakta olduklar1 belirtilebilir, bu kapsamda c¢alisanlarin
yaslarin artmasmin ve emeklilik siireclerinin yaklasmasmin c¢alisma motivasyonlarmin
azalmasma sebep oldugu soylenebilir. Kurumlarin ilerleyen yaglara sahip personelleri igin s6z
hakkina sahip olabilecekleri, kararlara katihm saglayabilecekleri, fikirlerinin dinlenilebilecegi,
tecriibelerini kullanabilecekleri ve boylelikle bireysel motivasyonlarim arttirabilecekleri
platformlar diizenlemeleri onerilmektedir. 18-24 yas grubuna giren calisanlarin ise isletmenin
finansal performansinda farkliliga daha az sebep olduklarini diistindiikleri ifade edilebilir.

Caliganlarin  genel motivasyonlarinin, igsel motivasyonlarinin, digsal motivasyonlarinmn,
isletmenin genel performansinin, finansal performansinin, firma igi performansinin ve miisteri
performansinin egitim seviyesi degiskenine istinaden istatistiki olarak anlamli bir sekilde fark
gostermekte olduklari goriilmiistiir. Yenilik ve 6grenme performansinda egitim degiskenine gore
bir farklilik bulunmadig: belirlenmistir. Lisans ve yiiksek lisans diizeyinde mezun olan ilag
sektorii calisanlarmin ortadgretim, lise ve 6nlisans diizeyinde mezun olan ¢aliganlara gore genel
motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu ifade edilebilir. flave olarak lisans ve yiiksek lisans
diizeyinde mezun olan ilag sektorii ¢alisanlarn ortadgretim, lise ve onlisans diizeyinde mezun
olan calisanlara gore daha yiiksek i¢sel ve digsal motivasyona sahip olduklar belirtilebilir. Ayrica
ortadgretim, lise ve yliksek lisans diizeyinde mezun olan ilag sektorii ¢alisanlarmin isletmenin
genel performansinda ve finansal performansinda diger egitim diizeyine sahip calisanlara gore
daha yiiksek farklihiga sebep olduklari sdylenebilir. Miisteri performansmin egitim diizeyine
gore farklihigr degerlendirildiginde yiiksek lisans mezunu ¢alisanlarin diger egitim diizeyinde
mezun olan ¢alisanlara gore miisteri performansina katkisinin fazla oldugu ifade edilebilir.

Calisanlarin finansal performansinin, isletmenin miisteri performansinin, yenilik ve 6grenme
performansinin kurumdaki is tecriibesi degiskenine istinaden istatistiki olarak anlamli bir sekilde
fark gostermekte olduklari belirlenmistir. Diger degiskenlerin ise kurumdaki is tecriibesi
degiskenine gore anlamli bir farkliligi bulunmadig: ifade edilebilir. Veriler incelendiginde, 1-3 y1l
arasinda kurumda gorev alan galisanlarin 7-9 yil arasinda calisanlara gore isletmelerine daha
yiiksek diizeyde finansal performans sagladiklar1 belirtilebilir, boylelikle kurumdaki yeni
personellerin yeni bakis agilarmin artmasi ile ¢alisanlarin sirketin finansal performansina
katkisinin da artabilecegi ifade edilebilir. Kurumlarin finansal performanslarini arttirmay:
saglamak adma biinyelerinde bulunan ¢alisanlar1 icin personel katilimmi ve farkindaligi
arttirmaya yonelik ¢alismalar yapmalar1 6nerilmektedir.

Yenilik ve oOgrenme performansmin kurumdaki is tecriibesine gore farklilig
degerlendirildiginde, veriler 1s13g1nda 4-6 y1l arasinda tecriibeye sahip olan ¢alisan 1-3 y1l arasinda
tecriibeye sahip gruba giren ¢alisanlara gore firmaya daha fazla yenilik performansi saglamakta
olduklar1 ve 6grenme performanslarinin daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. 3 yil arasinda
kurumunda tecriibesi olanlarin 9 yildan fazla tecriibeye sahip olan calisanlara gore isletmeye
sagladigl yenilik ve O0grenme performanslarmin daha yiiksek oldugu belirtilebilir. Kurum
kiiltiirtinli benimseyen, yillarin birikimi ve tecriibesi ile aidiyet duygusu artan personellerin
kurumlarinin performanslarinin artmasina yonelik katkilarinin daha fazla oldugu, bu tecriibelere
ve is pratikliklerine istinaden 6grenme yetilerinin daha fazla oldugu ifade edilebilir.

Literatiir taramasi sonucunda elde edilen veriler incelendiginde;

Arastirmanin hipotezleri kapsaminda reddedilen hipotezlerin bulgular ile desteklenmesi
beklenirken elde edilen sonuglarin reddedilmesinin ilag sektdriine 6zgii oldugu gozlenmistir. Tlag
sektoriinde calisma sartlarinin regiilasyon gereklilikleri sebebi ile ¢ok zor olmasi, ¢alisanlar
arasindaki rekabetin ¢ok fazla olmasi, uzun galisma saatleri ve olasi yanlisliklarin insan hayatina
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sebep olabilecek dliimciil sonuglar dogurmasi, baskici bir yonetim yapismin bulunmasi sebebi ile
olusturulan hipotezlerin kabulii s6z konusu olmamustir.

Buna istinaden, ila¢ sektoriinde calisma sartlarinda yapilabilecek iyilestirmeler kapsaminda
esnek calisma saatlerinin uygulanmasi, ilag sektoriine o6zgii Odiillendirme siireglerinin
gelistirilmesi, regiilasyonlarin uygulanabilir 0Ol¢iide esnekliginin saglanmasi, yapilan
denetimlerin sistematik olarak programl bir sekilde yapilmas: ve g¢alisanlarin bu degisime
inandirilmas1 ile stireglerin iyilestirilebilecegini bu c¢alisma sonucunda ifade etmemiz
miimkiindiir.

flag sektdriinde bulunan bu gibi yapisal sorunlar giderildikten sonra ayni galismanin ilgili
oOlgekler ile ilag sektorii i¢in tekrar edilmesi gerekliligi diisiiniilmektedir.

Ayrica globallesen diinya, gelisen teknolojiler ile hizli bir degisim siirecine giren kuruluslarin
tim rakiplerinden bir adim o6nde olabilmeleri, calisanlarinin motivasyonlarin1 saglayarak
isletmelerinin stratejik hedeflerini gerceklestirebilmeleri ve siirekli iyilestirme yolu ile i¢ ve dis
miisterilerinin memnuniyetlerini, isletme performanslarini arttirabilmeleri adina toplam kalite
yonetimi ve stratejik kalite yonetimi yaklasimlarina ilave olarak giiniimiiz beklentilerine uygun
sekilde olusturulan ve yeni bakis agilarma sahip olan EFQM modelini benimseyerek tiim
stireglerini gozden gecirerek calisanlariin motivasyonu ile birlikte tiim is stireglerine ait
performanslarini arttirmalar1 onerilmektedir.
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