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OZET

YONETICI DESTEGI VE i$ PERFORMANSI ARASINDAKI iLISKIDE
ICSEL MOTiVASYONUN DUZENLEYICI ETKIiSIi: TRC1 BOLGESINDEKI
AKADEMISYENLERE YONELIK BiR ARASTIRMA

COBAN, Nihal
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme ABD
Tez Damgmant: Dr. Ogr. Uyesi Ozlem YASAR UGURLU
Eyliil 2019, 152 sayfa

Bu c¢alismada akademisyenlerin yonetici destegine yonelik algilarmin s
performanslarina olan etkisi belirlenmis ve bu etkide i¢sel motivasyonun diizenleyici
roli incelenmistir. TRC1 Bolgesindeki (Gaziantep, Adiyaman, Kilis) devlet
tiniversitelerinde gorev yapan 301 ogretim elemanindan anket formuyla elde edilen
veriler kullanilmistir. Arastirma sonucunda i¢sel motivasyonun yonetici destegi ile is
performansi arasindaki pozitif iliskiyi giiclendiren bir etkiye sahip oldugu sonucuna
varilmistir.

Anahtar kelimeler: Yonetici Destegi, I¢sel Motivasyon, Is Performansi



ABSTRACT

THE MODERATING EFFECT OF INTRINSIC MOTIVATION ON THE

RELATIONSHIP BETWEEN ADMINISTRATOR SUPPORT AND JOB

PERFORMANCE: A RESEARCH ON ACADEMICIANS IN THE TRC1
REGION

COBAN, Nihal
Master’s Thesis, Departmant of Business Administration
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Ozlem YASAR UGURLU
September 2019, 152 pages

In this study, the effect of perceptions of academicians on executive support on their
work performance was determined and the moderating role of intrinsic motivation
was examined. Data obtained from the questionnaire responded by 301 academic
staff working in state universities in TRC1 Region (Gaziantep, Adiyaman, Kilis) was
used. As a result of the study, it was concluded that intrinsic motivation has an effect
that strengthens the positive relationship between executive support and job
performance.

Key words: Administrator Support, Intrinsic Motivation, Job Performance
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BIRINCi BOLUM
GIRIS

1.1. GIRIS

Toplumu olusturan bireyler {iniversitelerde verilen egitimler sayesinde
topluma daha faydali hale gelebilmektedir. Bu nedenle tiniversiteler iilkelerin
gelecegi adina biiyik ©nem tagimaktadir. Ulkenin kalkmabilmesi igin
tiniversitelerdeki egitim etkinliginin artirilmasi, 6gretim elemanlarmin verimli bir
ortamda ve etkili bir sekilde galistirilmasina zemin hazirlanilmasi gerekmektedir.
Ogretim elemanlarinin etkin bir sekilde ¢alisip, katma degeri yiiksek verim elde
edebilmelerinde ise is performanslar1 olduk¢a 6nemli bir husustur. Bu sebeple
akademisyenlerin motivasyonlar1 ve sergiledikleri is performanslart egitim
acisindan onemlidir. Bu da yoneticilerinin, akademisyenlerin ihtiya¢ ve isteklerini

saptamakta gosterdigi basariyla dogru orantilidir.

Yoneticiler, kurumun gerceklestirdigi faaliyetlerde almis olduklar: karar ve
davraniglar1 ile ¢alisanlar {izerinde dogrudan veya dolayli olarak etkilidirler. Bu
etki personelin is performansinin artirilmasi noktasinda olduk¢a Onemlidir.
Nitekim yonetici destegi, yoneticinin calisanina gosterdigi destek ve olumlu
iliskiyi ifade eden bir kavramdir (Casper vd., 2011). Yani yonetici destegi;
Isgorenlerin ydneticileri tarafindan cesaretlendirildigini ve  y&neticilerinin
kendilerini Onemsedigini algilamalaridir (Burke vd., 1992). Daha ayrintili
incelendiginde yonetici destegi, isgorenlerin bir iist kademedeki yoneticilerinden
gormiis olduklar1 destek olarak tanimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle, isgérenle
dogrudan iligkisi bulunan yoneticinin ¢alisan1 merkeze alarak onu desteklemesidir

(Yoon ve Lim, 1999).



Motivasyon ise, kurumun ve c¢alisanlarin ihtiyaglarini tatminle
sonuclanacak sekilde bir ¢alisma ortami olusturarak isgorenin harekete gegmesi

icin isteklendirilme siireci olarak ifade edilmektedir (Arzova, 2001:21).

Is performansi kavrami, ¢alisanin gercekte ne yaptig1 ile gorevinde ne
yapmasi gerektigine dair beklentileri arasindaki iligkinin nitel veya nicel olarak
ifade edilmesidir (Caliskan, 2018:108). Bir bagka tanima gore kisinin idaresinde
olan ve kurumun amaglarina katkida bulunan davranislardir. Isgorenin iistlendigi
gorevi, Orgiitin amacina ulagsmasi i¢in is sartlarma uygun sekilde ve dnceden
tespit edilmis smirlar icerisinde yerine getirmesidir (Dogan ve Ozdevecioglu,
2009).

Yonetim bilimi motivasyonu, performansit artirmak i¢in islevsel bir arag
olarak gormektedir. Baska bir ifadeyle performans ile motivasyon birbiriyle yakin
iligkili kavramlardir. Motivasyonu yiiksek olmayan bir personelin iyi bir
performans gostermesi beklenmemelidir. Bu noktada oOrgiitlerini basariya
ulastirmak isteyen yoneticiler devreye girmektedir. Calisanlar i¢sel olarak motive
olduklarinda gorevlerini itinayla ve istekle yerine getirirler. Bu dogrultuda icsel
motivasyon, kisinin yeterlilik ve becerilerini gosterebilme tecriibesidir denilebilir.
Is performansi kurumlar, yoneticiler ve isgdrenler agisindan temel bir unsurdur.
Nitekim oOrgiitlerin kurumsal amagclarina ulasabilmeleri ve ig¢inde bulunduklari
sektordeki rekabet giictinii artirabilmeleri igin yiiksek performans sergileyen

calisanlara ihtiyaclar vardir.

Akademisyenler i¢in mesleki bilgi donanimi kazanmak, kendini
gerceklestirebilme firsat1 elde etmek, mesleginin zorluklarina ragmen basarili bir
akademisyen olmak, sosyal statii kazanmak, ulusal ve uluslararasi diizeyde
taninmak, akademik literatiire katki saglayabilmek, akademik yaymn kriterleri
diizeyini niceliksel olarak saglamak ve nitelikli 6grenciler yetistirebilmek onemli
hedeflerdendir (Zeynel ve Carik¢i, 2017). Bu baglamda yoneticiler, hem 6rgiitiin
hem de calisanlarin performansini artirmanin yaninda orgiitiin basartya ulagmasini
da saglar. Bu sebeple yoneticiler ¢alisanlarin davraniglarmi goézlemleyerek

calisan1 nasil motive edebilecegini bilmelidir (Dizdar, 2009:7).

Birey etrafindaki diger kisiler tarafindan desteklendigini bildigi takdirde

kendini daha iyi hissedecektir. Hayatimizin her asamasinda da gegerliligi olan bu



durum is hayatinda da gecerlidir. Kisinin calistig1 is ortaminda da yoneticileri
tarafindan desteklendigini bilmesi veya bunu hissetmesi hem galisan hem de 6rgiit
acisindan onemlidir. Bu baglamda calisanlarin, ¢alistiklar1 kurumda destekleyici
bir yonetici tutumu ve kendilerine verilen deger diizeyi biiyiik Onem arz

etmektedir (Ozkuk, 2017:1).

Bu calismanin temel amaci “yOnetici destegi akademisyenlerin i
performansini etkiler” savini dogrulamaya calismaktir. Bu dogrultuda TRCI1
bolgesindeki akademisyenlerin yonetici destegi algilarinin, is performanslarina
yonelik etkisini belirlemek ve bu etkide i¢sel motivasyonun diizenleyici etkisini
aragtirtlmistir. Literatiir arastirmasinda motivasyon ve performans arasindaki
iligkiye yonelik yapilmis olan ¢alismalarin daha ¢ok diger hizmet sektdrlerinde
(otel, banka vb.) yapildigi, 6gretim elemanlarinin performans ve motivasyonlari
arasindaki iliski ve bu iliskideki yOnetici desteginin roliinii ortaya koyan bir
caligmanin ise mevcut olmadig: goriilmektedir. Dolayisiyla 6gretim elemanlarinin
motivasyon ve performanslar arasindaki iliskiye yonelik yapilan bu ¢alismanin
bundan sonra yapilacak olan c¢aligmalara katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Ayrica ililkemizde yonetici destegi konusunda da ¢ok fazla arastirma yapilmamis
olmasi nedeniyle bundan sonra yapilacak olan ¢alismalara 6rnek teskil edecegi

diistiniilmektedir.

Bu ama¢ dogrultusunda calismanin literatiir kismi {ii¢ bolimden
olusmaktadir. ilk boéliimde, bagimsiz degisken olan ydnetici desteginin tanimi,
boyutlari, 6nemi ve yonetici desteginin temelini olusturan teorilere deginilmistir.
Ayrica literatiirde yer alan ¢aligmalardan 6rnekler verilmistir. Ikinci boliimde
motivasyonun tanmimi, kuramlari, Onemi ve yararlari, motivasyon araclari,
motivasyon tiirleri ve motivasyon ile ilgili yapilan c¢aligmalar {izerinde
durulmaktadir. Ugiincii boliimde ise, bagimli degisken olan is performansi konusu
ele almmistir. Is performans: tiirleri, performansi etkileyen faktorler, is

performansinin unsurlari ve bu konuda yapilan ¢aligmalara yer verilmistir.

Arastirma boliimiinde ise ¢alismanin amaci ve Onemi, arastirma modeli,
orneklemi, hipotezleri, veri toplama ara¢ ve yontemi hakkindaki agiklamalara yer
verilmistir. TRC1 bolgesindeki akademisyenlerin yonetici  destegi, igsel

motivasyon, is performanslar1 ve aralarindaki iliskilerin belirlenmesine ydnelik



uygulama c¢aligsmasina yer verilmis ve anket degerlendirmesi sonucu elde edilen

bulgulara deginilmistir.



IKiNCi BOLUM
YONETICi DESTEGI

2.1. YONETICIi DESTEGi KAVRAMI VE TANIMI

Yoneticilerin karsilastiklar1 her farkli duruma gore iistlendikleri gesitli
misyonlardan birisi olan destekleyicilik kavramiyla birlikte yoneticiyle ¢alisan
arasindaki yakinlik her gegcen giin artmaktadir. Giiniimiizde isgdrenler degisen
calisma kosullariyla beraber daha uzun is saatlerinde daha karmasik is
sorumluluklart alarak c¢aligmaktadir. Bu degisimler bireylerin yaptiklari isleri
daha yiiksek bir performansla sergilemeleri ve motive olmalar1 igin
baziihtiyaglar1 da beraberinde getirmistir. Isgorenle yoneticisi arasinda daha
yakin iligki kuruldugunda, yoneticinin projeleri ile ¢alisanlar1 yonetmekteki roli
onem kazanmaktadir (Tan, 2008:5).

Destekleyici yoneticiler, ¢alisanlarini takdir eden, adaleti saglayan ve
sorunlarina yardimer olan kisiler olarak goriilmektedir (Eisenberger vd., 2002).
Bu baglamda Bhanthumnavin (2003) destekleyici yoneticiyi, ¢alisanlarinin iyi bir
performans sergilemeleri i¢in onlarin ihtiyaglariyla ilgilenip bu ihtiyaclara ¢oziim
bulan kisi olarak ifade etmistir (Bhanthumnavin, 2003).

Yonetici destegi; yoneticinin ¢alisanina gosterdigi destek ve olumlu
iliskiyi ifade eden bir kavramdir (Casper vd., 2011). Algilanan yonetici destegi
ise; calisanlarin Orgiite yaptiklar1 katkilarina, yoneticileri tarafindan verilen
degerin ve refahlarina gosterilen ilginin derecesine yonelik hissettikleri
farkindalik olarak tanimlanmaktadir (Shanock ve Eisenberger, 2006).

Bu bilgiler 1s18inda asagida yonetici destegi ile ilgili literatiirdeki bazi
tanimlara yer verilmistir:

> lIsgorenlerin calistiklart kuruma sagladiklari katki karsiligi ve sahsi

menfaatleri igin istlerinden gordiikleri destektir (Kottke ve Sharafinski,
1988).



> Isgorenlerin yoneticileri tarafindan cesaretlendirilecegi ve yoneticilerinin
kendilerini 6nemsedigini algilamalaridir (Burke vd., 1992).

» Yoneticilerin ¢alisanlarina destek olmasi, onlara ilgi gostermesi, onlari
amaclar basarmalar1 dogrultusunda cesaretlendirerek motive etmeleridir
(Babin ve Boles, 1996:60).

» En genel haliyle yonetici destegi, isgorenlerin bir iist kademedeki
yoneticilerinden gormiis olduklar1 destek olarak tanimlanmaktadir. Baska
bir ifadeyle, isgorenle dogrudan iliskisi bulunan yoneticinin c¢alisani
merkeze alarak onu desteklemesidir (Yoon ve Lim, 1999).

» Yoneticinin ¢alisanlarina karsi arkadas canlist olmasi, yardimsever bir
sekilde yaklagmasi, iyi niyetli davranmasi, toplumsal ve ruhsal agidan ilgi
gostermesidir (Eisenberger ve Rhoades, 2001:700).

» Yoneticilerin ¢alisanlarina karsi samimi, anlayigh, yakin davranmalar1 ve
yardimda bulunmalaridir (Luthans, 2002).

» Yoneticinin ¢alisanlarla saglikli bir is iliskisi kurarak, calisanlarin daha
yiksek ve daha pozitif performans sergileyebilmeleri igin ihtiyaglarinin
karsilanmasidir (Bhanthumnavin, 2003).

» Yoneticilerin ¢alisanlarinin yaptiklarint gérmesi ve onlarin iyiligini
istemesidir (Powell, 2011).

» Yoneticilerin ¢alisanlarin1  diisiinmesi, ayrica sosyo-duygusal agidan
onlarla ilgilenmesi ve igsgorenlere dostga davranmasidir (Pekdemir vd.,
2013).

» Yoneticilerin ¢aliganlarmin Orgiite yaptiklart katkilara deger vermesi
onlart1 6nemseme diizeylerine dair c¢alisanlarin inanglaridir (Pohl ve
Galetta, 2016).

» Yonetici destegi kavrami, yoneticilerin organizasyonun en degerli
varliginin insan unsuru oldugunun bilincinde olmasi, galisanlarina degerli
oldugunu hissettirmesi, motivasyonlarini yiikseltmesi ve caligmalarinin
kalitesini artirarak onlar1 her agidan destekleyecek faaliyetlerde bulunmasi
olarak ifade edilmektedir (Zincirkiran vd., 2016).

Bu tanimlardan hareketle yonetici, calisanlarini ve onlarin bireysel
ihtiyaclarmi dikkate almalidir. Ayrica yonetici, ¢alisanlarin zihninde, yonetimin

kendilerini dnemsedigini ve orgiite yaptiklar katkinin farkinda olduguna dair bir



algt olusturmalidir (Burns, 2016). Calisanlar yanlarinda sorunlarini giderme
konusunda onlara destek olan bir yonetici isterler. Calisan karsisina g¢ikan
olumsuzluklar karsisinda bilissel, duygusal ve fiziksel yonden ¢6kmiis dahi olsa

gorebilecegi yonetici destegiyle toparlanir (Emhan vd., 2014).

2.2. YONETICi DESTEGININ TEMELINi OLUSTURAN TEORILER

Yonetici destegi kavramini agikladiktan sonra, bu kavramin dayandigi
teorilere de deginmek faydali olacaktir. Yonetici destegi; sosyal miibadele
teorisi, lider-iiye etkilesim teorisi ve psikolojik s6zlesme teorisi olmak iizere ii¢

teori kapsaminda incelenmektedir.
2.2.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal aligveris teorisi organizasyon-calisan ile ydOnetici-calisani
iligkilendirerek aciklamaktadir. Bu teoriye gore, orgiit ve ¢alisan arasinda bir
alisveris s6z konusudur. Orgiit ve ¢alisan arasindaki bu iliski yonetici ile calisan
arasindaki sosyal ve ekonomik bagi yani bu iliskiyi devam ettirecek unsurlari

kapsamaktadir (Shore ve Tetrick, 1991).

Homans (1961), Blau (1964) ve Emerson (1962,1972) tarafindan yapilan
caligmalar sosyal miibadele teorisinin gelisimine onciiliik etmistir. Thibaut ve
Kelley ise teorinin psikolojik temelde gelismesine katki saglamistir (Ertiirk ve
Bediik, 2015). Teorinin ortaya ¢ikmasinda George Homans (1958)’mn “social
behavior as exchange” ¢alismasi ve “Social Behavior: Its Elementary Forms”
(1971) eseri olduk¢a 6nemlidir. Homans, 1958 yilinda yazdigi eserinde sosyal
davranigi bir takas iligkisi olarak belirten kurami gelistirmistir (Bolat vd., 2009).
Sistematik bir kuram gelistiren kisi her ne kadar Homans olsa da “Sosyal

Miibadele Teorisi” ifadesini ilk kez Blau kullanmistir (Lambe vd., 2001:4).

Sosyal miibadeleyi Homans (1961) en az iki birey arasinda gergeklesen,
maddi veya manevi olmayan, bireylerin kendileri i¢in faydali olacagina
inandiklar1 olgularin degisimi olarak ifade etmistir. Bir baska tanima gore sosyal
miibadele teorisi, isgdrenler ile organizasyonlar arasinda var olan ancak agik ve
net bir sekilde ifade edilemeyen, ihlal edildigi takdirde olumsuz sonuglara sebep

olan karsilikli zorunluluklar olarak belirtilmektedir (Turung ve Celik, 2010).



Sosyal miibadele teorisi yiiriitiilen {i¢ tahmin ile agiklanabilir. Birincisi
insanlarin akilci oldugunu kabul eder. Insanlar bir ¢ok secenek arasindan
kendisine en uygun ve zararsiz olam1 seger. Ikincisi azalan marjinal fayda
ilkesidir. Bu teoriye gore kisinin aldigi Odiiller zamanla degerini yitirir.
Uciinciisii ise insanlar aligveris yaparken karsilikli bir beklenti icerisindedir. Bu
beklenti karsilandigi zaman kisiye mutluluk ve doymusluk hissi verir. Karsilik

bulamadiklarinda ise iliskiyi kesebilirler (Ozkalp, 2004).

Blau’ya gore sosyal miibadele teorisi, isgorenler ile yoneticiler arasindaki
karsilikli destek degisimidir. Isgdrenler bir orgiite girerken bu degisimi
kabullenerek girmektedirler ve bu degisim iligkisi yOneticilerin isgdrenlerine
calismak icin uygun ortami saglamasi ile olusmaktadir. Isgdrenler ¢alistiklar:
kurum i¢in emek harcayarak, yoneticiler de onlarin bu emeklerini ddiillendirerek
degisimi saglamaktadirlar. Karsilikli olarak bu degisimin saglanmasi ile sosyal

miibadele kurami olusmaktadir (Zagenczyk, 2006:10).

Sosyal miibadelede gruplar; yoneticiler, isgorenler, miisteriler ve
sendikalar gibi oldukga ¢esitlidir. Sosyal aligverisin ne zaman Karsilik bulacagi
belli degildir ve karsi tarafin istegine baghdir. Sosyal alisveriste ekonomik
aligveris gibi pazarlik s6z konusu degildir. Karsilikli iligki bu alisveriste daha 6n

plandadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).
Bu teorinin 6zelliklerini Giirbiiz (2006) asagidaki gibi belirtmistir:

1- Taraflar arasindaki  karsihikli  iliskiler — goniilliilik  esasina

dayanmaktadir. Belirli bir zorunluluga dayandirilmamaistir.

2- Bir kisi baska birine kaynak sagladiginda o kisiden karsilik bekler.
Fakat bu karsilik diger kisinin istegiyle gergeklesir.

3- Goniilli olarak yapilan bu davranislarin yerine getirilme mecburiyeti

yoktur.

4- Sosyal miibadele neticesinde taraflarin elde edecegi avantajlar

bireylerin takdirine birakilir ve pazarlik konusu yapilmaz.
5- Elde edilen bu kazanglar maddi unsurlarla tanimlanmamaktadir.

6- Ileriki zamanlar icin igerigi ve kapsami belirlenmemis manevi

sorumluluklardir.



7- Sosyal miibadelenin sonuglar kisiler arasindaki karsilikli giivenin bir

gostergesidir (Giirbiiz, 2006:52).

Sosyal miibadele konusunda 6nem verilmesi gereken bir diger 6zellik
degisimin yiikiimliiliikk boyutudur. Sosyal degisim agisindan bakildiginda yiiksek
kalitedeki degisimin, ¢alisanlara yoneticinin deger verdigi davranislarla karsilikli
degisim yapma yiikiimliiligii yaratabilecegi belirtilmistir (Wayne vd., 2002). Bu
nedenle karsilik ve yiikiimliilik kapsaminda bireyler yoneticileriyle sosyal bir
degisim i¢ine girer. Calisanlar yoneticilerinin kendilerine sundugu maddi ve
manevi faydalarin karsiliginda emeklerini ve bagliliklarin1 gosterir (Borii ve
Gilineser, 2006). Ayni sekilde calisanlar yoneticilerinin gosterdigi destek
karsiliginda da organizasyon yararina olabilecek davraniglar sergiler. Bu nedenle
yOnetici desteginin calisan performansina ve olumlu is ¢iktilarina etki ettigi

sOylenebilir.

2.2.2. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Lider-iiye etkilesim teorisi, liderin farkli rolleri iistlenerek her calisan ile
farkli bir iletisim igerisinde olmasini ifade eder (Arslantas, 2007:162). Baska bir
tanima gore teori, astlar ile liderin kendi aralarinda karsilikli olarak beklenti ve

rollerini belirleme siireci olarak ifade edilir (Yukl vd., 2009).

Liderlik teorileri genel olarak, liderin tiim c¢alisanlara ayni sekilde
muamele gosterdigi varsayimina dayanmaktaydi. Ancak zamanla bu teorilerin
Otesine gecebilen lider-liye etkilesim teorisi, kaynak ve zamanlar1 kisitli olan
liderler ile calisanlar1 arasinda farkli iligkiler olusabildigini ileri siirmiistiir
(Arslantag, 2007:161-163). Geleneksel liderlik modellerinde ihmal edilen lider
ile liye arasindaki karsilikli etkilesim siireci ve bu siirecteki farklilagsmay1
inceleyen lider-iiye etkilesim teorisi, lider ve calisanlar1 arasindaki karsilikli
iliskileri esas almasi bakimindan, diger gelencksel liderlik modellerinden
ayrilmaktadir (Bas vd., 2010:1014).

Dansereau, Graen, ve Haga tarafindan 1975 yilinda 6ne siiriilmiis ve
“Dikey Ikili Baglanti Modeli” olarak anilmistir. Bu teori, astlar/iiyeler ve

yonetici/lider arasindaki etkilesimi dikey ikili bir yaklasim seklinde ele alarak
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gelistirmis ve daha sonra “Lider-Uye Etkilesim Teorisi” olarak yeniden

adlandirlmistir (Ozutku vd., 2008:194).

Lider-iiye etkilesiminin niteligi, ¢alisma siirecinde calisanla liderlerin
birbirlerine karsi davramislarini etkiler. Yoneticiler biitiin ¢alisanlarina ayni
sekilde davranmaz veya degerlendirmezler. Sinirli zaman ve kaynaktan dolay1
yoneticilerin astlari ile etkilesim sekilleri yliksek nitelikli iliski (i¢ grup iiyeler)
veya diisiik nitelikli iliski (dis grup iiyeler) olmak tlizere ikiye ayrilir (Varma vd.,
2007). i¢ gruptaki iiyeler yoneticilerinin destek, giiven ve zamanim ¢ok alirlar.
Ayrica is ile ilgili kaynaklarin dagitiminda avantaja sahiptirler, fazla 6zerklige
sahiptirler, dnemli bilgiler verilir ve karsiliginda yoneticiler astlarin bagliligini

ve destegini kazanirlar (Cerit, 2012:35).

Liderleri ile yiiksek bir etkilesime sahip olan bireyler, desteklendigini
hissederek yoneticilerinden daha fazla sorumluluk istlenebilecekleri gorevler
talep edeceklerdir. Buna bagli olarak da bireylerin is performans diizeyleri
artacaktir (Schyns vd., 2005:16).

Calisanlarin gosterdikleri performansla onlara kisisel ve mevkiye dayali
kaynaklar verirler. Dis grup tiyeler ise sadece kendilerine verilen gorevi yerine
getirirler. Karsilikli gliven smirlidir ve odiillendirme sistemi zayiftir. Diisey
iliskide kisilerin istlendigi roller birbirlerine karsi olan davranislarini etkiler

(Goksel ve Aydintan, 2012:248-249).

Liderleriyle etkilesim i¢inde olan ¢alisanlar daha fazla yetki alip kurum
kaynaklarina daha kolay ulasabilir. Bu yiizden de daha fazla is performansi
gostermeleri beklenir (Ozutku vd., 2008). Bir bagska deyisle, yoneticileriyle
iletisimi 1yi olan calisanlar kendilerinin yoneticileri tarafindan desteklendigini
hissederler ve bu nedenle is performansinin diizeyini yiikseltirler (Schyns vd.,

2005).

Liden ve Maslyn (1998) lider iiye etkilesim teorisini dort boyutta ele
almiglardir. Bu boyutlar su sekilde agiklanmaktadir:

Etki Boyutu; iiye ile lider iliskisinde isle ilgili veya profesyonel
degerlerden kaynaklanmayan, daha ziyade bireyler arasi iliskiye dayanan bir

baglantiyr ifade etmektedir. Astin liderini, arkadas olarak gdérmesi, is
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kimliginden bagimsiz bir sahsiyet olarak begenmesi bu boyutun

gostergelerinden bazilaridir (Liden ve Maslyn, 1998).

Sadakat Boyutu; isveren ile ¢alisan arasindaki iliskidir. Bu iliski sonucu
calisanin kendini gilivende hissetmesi ve bir sorunla karsilasacagi takdirde
yOneticisinin onun yaninda olacagini bilme durumu yoneticisine duydugu

sadakati gosterir (Liden ve Maslyn, 1998).

Katki boyutu; lider ile calisanin birbirine olan faydasidir. Liderin
verdigi isi yerine getiren calisan liderine fayda saglamis olur ve yonetici de
calisanina daha fazla kaynak sunarak fayda saglar. Calisan lideri tarafindan
takdir kazandik¢a diger calisanlara gore yoneticisiyle daha ¢ok etkilesim igine

girer. Boylelikle ¢alisanin performansi ve ¢abalar1 artacaktir (Liden ve Maslyn,

1998).

Mesleki Saygi Boyutu; lider ve izleyecinin yaptiklari is baglaminda
orgiit icinde ve disinda sahip olduklari {ine iliskin bir algidir. Lider, uzmanlik
giicline sahiptir ve bu giic mesleki saygi acisindan ¢ok oOnemlidir. Mesleki
saygiya oOrgiitteki her {iye sahip olabilir (Liden ve Maslyn, 1998). Bir diger
ifadeyle ¢alisanin ve liderin birbirlerine kars1 gosterdikleri sayginlik derecesine

olan algisini ifade etmektedir (Bas vd., 2010).

2.2.3. Psikolojik Sozlesme Teorisi

Argyris tarafindan 1960 yilinda psikolojik sozlesme kavrami ortaya
cikmistir. Bu kavrami Argyris (1960), isgorenler ile igverenler arasindaki
iliskilere agiklik getirmek amaciyla kullanmis ve bu kavrami kurum igerisindeki
sorunlar1 en aza indirebilmek, yiliksek tiretim saglamak icin yazili olmayan, iki
veya daha fazla kisi arasindaki anlagsma olarak tanimlamigtir (Tuzlukaya ve

Kirkbesoglu, 2015:971).

Psikolojik s6zlesme kavrami Argyris (1960) tarafindan acikga
kullanilmadigindan, bu kavramin babasi olarak Levinson (1962) belirtilmektedir.
Levinson bir elektrik sirketinde yaptig1 arastirma sonucunda psikolojik
sozlesmeyi yazili olmayan sozlesme seklinde belirtmistir. Levinson’a gore,

psikolojik s6zlesme isveren-calisan iliskisine Onciililk eden ve oOrgiit ile ¢alisan
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arasindaki ifade edilmeyen beklentileri icermektedir (Topcu ve Basim, 2015:89-

90).

Lee ve Liu’a (2009) gore psikolojik s6zlesme, isgorenlerin ve orgiitlerin
istek ve beklentilerinin varligi hissedilen ancak yazili olmayan her iki tarafin da

belirli bir noktada birlesmesi olarak ifade edilmektedir (Lee ve Liu, 2009).

Bu aciklamalar paralelinde psikolojik s6zlesmenin 6zellikleri siralanacak

olursa (Dikili ve Bayraktaroglu, 2013:207):
» Resmi ve yazili olmayan sozlesmelerdir.

» Psikolojik sozlesme bireylerin zihninde var olan ve anlamasi gii¢

sozlesmelerdir.

» Yonetici, calisan ve kurum arasinda bir bagllik ve karsilikli sorumluluk

mevcuttur.
» Duragan degildir ve bireylere gore farklilik gosterir.

» Psikolojik sozlesme genellikle duygusal agidan agir basan konularla
ilgilidir.

Isgdrenlerin performanslarini bagliliklarmi ve verimini artirmak isteyen
kurumlar “personel ne ister?” sorusunu yoneltmelidir. Patrick (2008) bu
sorunun cevabinin psikolojik s6zlesmede bulundugunu belirtir (Patrick, 2008).
Calisanlarin kuruma baglhiliklar i¢in ekonomik sézlesmenin yaninda psikolojik

sozlesme de saglanarak karsilikli giiven ve destek saglanmalidir (Turnley vd.,

2003:189).

Karsilikli  sorumluluklarin nasil algilandigi konusu olarak belirtilen
psikolojik sozlesme c¢alisan ve yoOnetici arasindaki problemlere ¢oziim arar ve
sorumluluklart ¢alisan agisindan inceler (Karcioglu ve Tiirker , 2010:123). Bu
baglamda psikolojik s6zlesme yonetici ve calisan arasinda olusan problemlere
getirilen ¢oziimlerdir. Karsilikli sorumluluklarin bilinci psikolojik sézlesmeyle is

goren acisindan incelenir (Karcioglu ve Tiirker , 2010:123).

Bireyin psikolojik sozlesmesi, is goriismesi esnasinda yapilan sozlii ve
yazili anlasma maddelerinin, kurum temsilcilerinin tavir ve davranislarinin birey
tarafindan yorumlanmasi sonucu olusmaya baglamaktadir (Karcioglu ve Tiirker,

2010:8). Bireylerin galismak istedigi kurum hakkinda arastirma yapmasi,
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misyonunu, vizyonunu, amaglarint 6grenmeye ¢aligmasi drnek olarak verilebilir.
[se yeni baglayanlar icin verilen sdzler psikolojik sdzlesmenin temelini

olusturmaktadir (Topcu, 2015:8).

Isgorenler, orgiitlerin amaclarina ulasmasimni saglayan en Onemli
kaynaklardir. Isletmenin, isgdrenin diisiince ve duygulari ile olusturdugu
psikolojik sozlesme ile istihdam iligkisinde artik ¢alisanin fiziki giicli yerine
girisimciligine, bilgisine, yaraticiligina, yeniligi getirecek ve bu yeniligi devam
ettirecek diistincelerine dnem verilmektedir. Bu nedenle isgérenden en yiiksek
verimi alabilmek ic¢in hislerinin ve ne disiindiigiiniin yoneticiler tarafindan
bilinmesi gerekmektedir. Bu baglamda isgoren ve kurum arasinda her calisani
ayr1 ayr1 motive edecek ve degisken bir yapiya sahip olan bir sézlesmeye ihtiyag
vardir. Bu ylizden isgdrenlerin yiiksek performans ve motivasyonla ¢aligsmalari
icin yoneticilerin, ¢alisanlarin psikolojik sozlesmelerine Onem vermeleri
gerekmektedir. Yonetici yazili olmayan psikolojik sdzlesmeye 6nem vermez ve
yalnizca is soOzlesmesini gz Oniinde tutarsa isgorenlerin ise olan ilgileri
kaybolabilir, motivasyon diigebilir, verimlilikleri azalabilir hatta is gorenler isi

birakma eylemi gosterebilir (Okay, 2019).

Ise baslamadan once yapilan sdzlesme de, isverenin calisanin zihninde
olusturdugu psikolojik sozlesme de, calisanin ise ve yOneticisine olan

yaklagimini ve performansini etkilemektedir (Ozgen ve Ozgen, 2010:4).

Psikolojik sozlesme teorisi islemsel ve iliskisel sozlesme olmak {izere
ikiye ayrilir. Islemsel sdzlesmede; anlasma sartlar1 ve zaman belirlidir. Iliskisel
sozlesme ise iliski ve zamanin belirgin olmadigi s6zlesmelerdir. Maddi ilisgkinin
yaninda duygusal alisveris de bu sdzlesmeyi olusturmaktadir (Iyigiin ve Cetin,
2012:16).

Morrison ve Robinson (1997) psikolojik sdzlesmenin ihlalini, kurumun
calisan tizerindeki sorumluluklarini yerine getirmesine ragmen calisanin {izerine
bir veya daha fazla diisen sorumlulugu yerine getirememesi durumu olarak

belirtmistir (Morrison ve Robinson, 1997:230).

Aselage ve Eisenberger (2003) sozlesme sartlarina uyuldugu siirece
bireyin performansinda gelisme oldugunu tespit etmistir. Fakat yiikiimliiliiklerin

karsilikli olarak yerine getirilmemesi, sdzlesmede belirtilen kurallarinin digina
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¢ikilmasi, ithmallerin olusmasina neden olabilmektedir (Aselage ve Eisenberger,
2003:497).

Psikolojik sézlesme ihlalinin ortaya ¢ikmasi elbette ki olumsuz yonde
sonuglara sebep olacaktir. Bu baglamda yoneticilere O6nemli sorumluluklar
diismektedir. Yonetici oncelikle ortaya ¢ikan ihlalin sebepleri lizerinde durmali

ve vakit kaybetmeden ¢6ziim iiretmelidir.

Sonug olarak psikolojik sozlesmeye konu olan taraflar arasindaki dogru
bilgi aligverisi ve iliski son derece 6nemlidir. Psikolojik sdzlesme kavraminin
olugmasi, gelisimi ve degisimi esnasinda bireyin dogru bilgiyi elde etmesi ve
kars1 tarafinda dogru bilgiye ulagsmasi saglandiginda psikolojik s6zlesmeler

saglikli bir sekilde olusur (Biiyiiky1lmaz, 2013:99).

2.3. YONETICIi DESTEGIi BOYUTLARI

Calisanlarin kurumlarina ve islerine karst olumlu davranis ve tutum
sergilemeleri, gorevlerini diizenli olarak yerine getirebilmeleri igin yoneticilerin
onlara bilgisel, maddi ve duygusal anlamda gerekli tim kaynaklari saglamalari
gerekmektedir (Garip, 2013). Fakat benzer yonetim alistirmalar1 benzer is
¢iktilarmi olusturmayacagindan, pozitif algi gergeklestirmek igin her g¢alisanin
ihtiya¢c ve isteklerine yonelik gerekli araglarin gelistirilmesi gerekmektedir.
Calisanin ihtiyaglarina gore farklilasan bu destek boyutlarinin Gokul vd.
(2012)’nin yaptiklar1 ¢alismada ifade edildigi gibi, oOrgiitiin ¢alisanlar1 igin
gerceklestirecegi destek unsurunun her sektor ve organizasyon igin farkli olacagi
belirtilmektedir.

Bhanthumnavin (2000) yonetici destegini; “maddi yonetici destegi”,
“bilgisel yonetici destegi” ve “duygusal yonetici destegi” olarak tlige ayirmigtir
(Bhanthumnavin, 2000:157-160).

Kraimer ve Wayne (2004)’de destek tiirlerini; “uyum destegi”, “finansal
destek” ve “kariyer destegi” destek olarak belirtmislerdir. Uyum destegi, is
degisikligi yapan calisanlar ve ailelerinin gittikleri lilkenin kiiltiirii ve dilini
O0grenmek icin saglanan destektir. Finansal destek maddi agidan kisiyi
desteklerken kariyer destegi kisinin gelecegine odaklanir (Kraimer ve Wayne,
2004).
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Yonetici destegini  Rooney ve Gottlieb (2007) ise, dort boyutta
aciklamiglardir. Bunlardan birincisi galisana ilgi gosterilmesi ve bu ilgiyi ¢alisana
hissettirmek olan duygusal destek, ikincisi ¢alisanin gosterdigi performans igin
geri bildirim beklemesi anlamina gelen degerlendirme destegi, igiinciisii
kurumun maddi unsurlarint karsilayan arag¢ olarak bilinen aragsal destek,
dordiinciisii ise bilginin bulunmasi ve isgérene danigmanlik yapilmasini agiklayan
bilgisel destektir (Rooney ve Gottlieb, 2007).

Yonetici desteginin temelini olusturan teoriler ile ilgili yapilan ¢alismalar
incelendiginde farkli basliklarin ortaya ciktigi ancak igeriklerinin hemen hemen
ayni noktalara vurgu yaptig1r goriilmektedir. Bu baglamda alan yazinda genel

olarak iizerinde durulan yonetici destegi boyutlar1 asagida aciklanmaistir.

2.3.1. Bilgisel Yonetici Destegi (Informational Support)

Yoneticinin ise iliskin bilgi ve becerilerini kapsayan boliimdiir.
Calisanlarin verimliligini arttirmak, is performansma yonelik doniit verme,
oneride bulunma, bilgiyi degerlendirme, geri bildirim, rehberlik etme, is etkinligi,
bilgi ve beceri konularini igermektedir (Bhanthumnavin, 2000:157).

Bilgisel destek, c¢alisanin kendisinden ne beklendigini tam olarak
anlamasi, igletmenin amaclarin1 anlamasi ve karsilastigi problemleri ¢6zmesine
katki saglayan bir destek tiiriidiir. Yoneticinin ¢alisana verecegi isle ilgili bilgi ve
talimatlar1 kapsayan oOzellikle ise yonelik olarak tanimlanan bilgisel destek,
calisanin yoneticisi tarafindan kendisine verilen 6nemi hissetmesi agisindan da
olduk¢a oOnemlidir (Goktepe, 2016:24). Ayrica bu durumda yoneticisinin
sagladig1 bilgisel destekle calisan daha giivenle islerini yapabilecek o6zerklik
kazanir ve motivasyonu artar (Tan, 2008).

Bhanthumnavin (2000) diisiik performansla galisanlara yoneticilerin daha
fazla bilgi aktarimi yaptiklar1 ve daha fazla bildirim aldiklarin1 gézlemlemistir.
Bu durumda Y 6neticinin bilgisel destegi ve performans takdiri arasinda bir tezat
oldugu soylenebilir. Geri bildirim sadece basar1 orani diisiik ¢alisana degil tim
calisanlara gosterilmeli ki; birey bulundugu durumun farkinda olsun. Y6neticinin
calisana isle 1ilgili bilgi verici destek saglamasi c¢alisanin kendisine Gnem
verildigini hissetmesine, kurumun amaglarini anlamasina ve Oniine ¢ikan

problemlerin iistesinden gelmesine katki saglayacaktir (Bhanthumnavin, 2000).
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2.3.2. Maddi Yonetici Destegi (Material Support)

Materyal destegi olarak da tanimlanan maddi yonetici destegi isgdrenlerin
hedeflerine ulagsmasinda ihtiya¢g duyulan maddi kaynaklar (malzeme, alet vb.) ve
ihtiya¢ duyulan hizmetler (insan kaynagi, servis hizmetleri) olarak belirtilmistir
(Bhanthumnavin, 2000:157)

Maddi destegi finansal destek olarak belirten, Kraimer ve Wayne (2004),
bu kavrami isgérenin katkilarinin odiillendirilmesi ve finansal ihtiyaglari ile
ilgilenilmesi olarak tanimlamislardir (Kraimer ve Wayne, 2004).

Insanlarin ¢alismalarindaki nedenlerden biri de ihtiyaglarini karsilamak
i¢in aldiklar ticrettir. Calisanlarin igverenleri tarafindan ticretle desteklenmeleri
onlarin istekli bir sekilde calismasini saglayacak, olumsuz davranislari
azaltacaktir (Goktepe, 2016).

Maddi destek konusunda Choi vd., (2012)’nin 7 ¢agr1 merkezinde 287
calisan ile yaptiklar1 arastirmalarin sonucunda ¢alisanlarin  motivasyonunu
arttirmak i¢in maddi ddiillerin genis dlclide ara¢ olarak kullanildig1 goriilmiistiir.
Ayrica bu c¢alismada, benlik yitimi nedeniyle isten ayrilma niyetini azaltmak
tizerinde, maddi odiillerin 6nemli bir etkisinin oldugu belirtilmistir (Choi vd.,
2012:507).

2.3.3. Duygusal Yonetici Destegi (Emotional Support)

Calisma gruplarinda 6zellikle is motivasyonu ve is kalitesi i¢in oldukga
onemli olan duygusal destek ise yoneticilerin ¢alisanlarina deger vermesi, ilgi ve
sevgl gostermesi, saygi duymasi, c¢alisanlarmin is ortaminda karsilagtiklar
zorluklarin (stres ve catisma gibi) iistesinden gelebilmeleri i¢in onlara gerekli
yardimlar1 yapmasi seklinde agiklanmaktadir. Duygusal destek; sozlii veya sozlii
olmayan (sarilma, el sikisma, ve kucaklama gibi) bigimde olabilir
(Bhanthumnavin, 2000:160).

Calisanin  yonetici ile olan yakinhgi, is veya ailevi sorunlarinda
yoneticisinden aldig1 destekle miimkiindiir. Giiniimiizde is konulu veya baska bir
problem i¢in yoneticinin ¢alisanina sagladigi destek ¢alisan ile yakin iliski kurma,
sevilme, kendini degerli gérme algilanan yonetici desteginin duygusal destek

boyutudur.
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2.3.4. Kariyer Destegi (Career Support)

Yonetici destegi boyutlarina kariyer destegi kavramimi da ekleyen
Kraimer ve Wayne (2004), kurumun ¢alisanin kariyer hedefi i¢in de olanak
saglamasi gerektigini vurgulamistir. Hatta calisanin yurt disinda kariyer
gelisimini saglamasi i¢in olabilecek olanaklart Kariyer destegi boyutu iginde
belirtmislerdir (Kraimer ve Wayne, 2004).

Calisanlarin ~ orgiit  i¢inde Odiillendirilmesi  ve  degerlendirilmesi
konularinda etkili olan yoneticiler calisanlarina isleriyle ilgili dogrudan veya
dolayli verdikleri geri bildirimlerle islerini yonetirler. Yoneticilerin ¢alisanlara
verdigi gergekei performans geri bildirimleri yapmasi, ¢alisanlar: yetkilendirmesi
ve onlarla kariyer hedefleri belirlemesi olduk¢a 6nemli bir olgudur ve calisanlarin
motivasyonunu artirmaktadir (Tan, 2008:5). Bu da kariyer anlaminda ¢alisani
destekleme konusunda yoneticilere yeni bir sorumluluk getirmektedir (Ozkuk,

2017).

2.4 YONETICi DESTEGIi VE ORGUT DESTEGI iLiSKiSi

Orgiitler insanlar tarafindan tesis edilen ve ihtiyaglarini karsilamak iizere
kurulan yapilardir. Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi igin pek c¢ok ©nemli
faktoriin arasinda insan kaynagi 6n plana ¢ikmaktadir. Insan kaynagi sayesinde
var olan bu Orgiitlerde ¢alisanlarin  yeteneklerinin  fark  edilmesi,
degerlendirilmesi, enerjisinin biiylik bir kisminin kuruma aktarilmasi, demokratik
calisma ortamlarinda insan unsuruna duyarli bir yOnetimle miimkiin
olabilmektedir (Yiiksel, 2007).

Yonetici destegi calisanlar i¢in oldukc¢a 6nemli bir konu olmasina ragmen
bu konu ile ilgili yapilan ¢alismalar ¢ok yenidir. Yonetici destegi kavrami kendi
basina bir degisken olarak anilmaktan ziyade daha cok orgilitsel destegin
degiskenlerinden biri olarak incelendigi goriilmiistiir.

Yonetici destegi, orglitsel destekten farkli bir kavram olmasina ragmen
calisanlar, yoOnetici destegini Orgiitsel destek olarak yorumlayabilmektedirler.
Baska bir ifadeyle yoneticiler, 6rgiitiin politikalarin1 ve kurallarini yiiriiterek fiili
olarak (Muse ve Pichler, 2011) kaynaklarin dagitimin1 yapan ve temsilci giic
olarak goriilebilmekte ve bu nedenle onlardan gelen destek, oOrglitsel destek

olarak algilanabilmektedir (Casper vd., 2011).
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Bireylerin bakis agisina gore, ¢alisanin yoneticisiyle kurmus oldugu iliski
calistigt kurumdaki en Onemli iligkilerden biridir. Calisanlara yetki verme,
performanslarin1  degerlendirme, isgdéren tazminat oranim1 belirleme gibi
hususlarda yoneticinin sorumluluklar1 vardir. Orgiit adina karar veren ve kararlar
gerceklestirme yetkisine sahip bir yonetici bu sorumluluklar: unutmamalidir. Bu
baglamda, yonetici Orgiitiin temsilcisi oldugundan, c¢alisan ve yonetici arasinda
olusan degisim, c¢alisanin algiladig1 orgiitsel destegi mutlaka etkileyecektir
(Silbert, 2005).

Yonetici destegi ile algilanan orgiitsel destegin farkli oldugunu belirten bir
baska kanit ise bir¢ok calismada yonetici desteginin orgiitsel destek algisinin
onciilii oldugunun belirtilmesidir (Yoon ve Lim, 1999; Rhoades ve Eisenberger,
2002). Yoneticilerin calisanlara karsi tavirlarinda orgiitiin temsilcisi sifatiyla
hareket etmeleri, yonetici desteginin orgiit desteginin onciilii gibi goriilmesine
yorulmaktadir (Levinson, 1965).

Orgiit destegiyle yonetici destegi arasindaki iliskide yukarida bahsedilenin
aksine yonetici desteginin ilizerinde Orgiit desteginin etkisinin oldugunu
vurgulayan arastirmacilar da bulunmaktadir (Yoon ve Thye, 2000).

Isgorenler orgiitte desteklendiklerini ve degerli olduklarini hissettiklerinde
yoneticileri tarafindan da desteklendiklerini ve orgiite yonelik katkilarmin deger
gordiigiinii hissetmeye baslarlar (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu dogrultuda
isgorenleri belirlenen performans hedeflerine ulagmalar1 ve basarilarindan dolay:
odiillendiren yoneticiler, astlarina performans siiregleri sirasinda olumlu geri
bildirimde bulunmus olacaklar ve yoneticiler araciligiyla isgorenlerin orgiitsel
destek ile ilgili algilar1 da olumlu yonde etkilenmis olacaktir (Farh vd., 1990).

Ciinkii igsgorenler, yoneticilerini kurumun bir pargasi olarak gormekte ve
kendi performanslarin1 degerlendirme yetkisine sahip olduklarini bilmektedirler.
Bu durumun isgoren tarafindan yoneticiye ait bir hareket olarak degil de orgiit
kiiltirii ve politikalarindan kaynaklanan bir hareket olarak algilanmasi iKi
kavramin ayr1 olsa bile i¢ ice gectigini gosterir (Rhoades vd., 2001).

Bu baglamda, astlarin yoneticilerini nasil tanimladiklari, beklentilerinin ne
seviyede karsilandigi ele alimmasi gereken bir problem olarak karsimiza
cikmaktadir. YOneticisi tarafindan maddi, duygusal ve biligsel olarak
desteklendigini hisseden calisanlarin, yoneticilerine olan baglilig1 organizasyona

baglihigi da beraberinde getirmektedir. YoOneticinin ¢alisanlarina  destek
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hususundaki tutumu, orgiite kars: algiyr da dogrudan etkilemektedir. Ornegin
yonetici destek veren bir tavir sergiliyorsa Orgiit de aym sekilde
tanimlanmaktadir. YoOnetici tarafindan calisanin  kurumdaki  statiisiiniin
algilanmasina gore de yonetici destegi ile orgiitsel destek degiskeni arasindaki
iligskinin giicli degismektedir (Eisenberger vd., 2002).

Calisanin destek algist iki ayr1 kanaldan gelmektedir. Diger bir deyimle
calisanin Orgiit tarafindan destek gormesi ve yoneticisi tarafindan destek gormesi
farkli konulardir. Ayn1 zamanda orgiit ve yonetici desteginin benzer konulari
degerlendirmesi iligkinin olumlu yiirimesinden dolayr her iki kavramin da
ayniymis gibi algilanmasina sebep olmaktadir (Hutchison, 1997; Shanock ve
Eisenberger, 2006).

Yonetici destegi ve orglitsel destek kavramlarini inceleyen Hutchison
(1997), algilanan orgiitsel destegin kuruma iliskin ve yOnetici desteginin ise
yoneticiye iliskin oldugunu belirtmistir. Bunun yaninda isgorenlerin, orgiit ve
yonetici gibi benzer olan fakat farkli kaynaklardan gelen uygulamalar1 ayirt

edebildiklerini de ifade etmistir (Hutchison, 1997).

2.5. YONETICi DESTEGININ ONEMi VE SONUCLARI

Eisenberger vd., (1986)’nin yaptiklari ¢alisma neticesinde algilanan
orgiitsel destek kavrami ortaya g¢ikmistir. Bununla beraber yonetici destegi
kavrami da diisliniilmeye baslanmistir. Bu caligmalarindan esinlenerek yonetici
destegi algisin1 6lgmek igin Kottke ve Sharafinski (1988) bir dlgek gelistirmistir.
Gelistirdikleri 6l¢egin neticesinde yonetici destegi ve orgiitsel destek olgeklerinin
psikometrik Ozellikleri bakimindan benzer yapiya sahip oldugu sonucuna
varmiglardir (Kottke ve Sharafinski, 1988). Eisenberger vd., (2002) ise 6lgmek
icin Orgiitsel destek Olceginde gecen “Orgiit” kelimesinin yerine “yonetici”
kelimesini yazarak yonetici destegi Olgegini olusturmustur (Eisenberger vd.,
2002).

Isgdrenlerin en yakin iliskide bulunduklar1 yéneticilerin, ¢aligma hayatina
pek c¢ok etkileri s6z konusudur. Yoneticiler; calisanlara rehberlik etme
cezalandirma, oOdiillendirme gibi bircok yetkiye ve sorumluluga sahiptir

(Zincirkiran vd., 2016:976). Ayrica yonetici, ¢alisanina olan yakinligi sebebiyle
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kisinin sergiledigi tavirlarinin ve hareketlerinin sekillenmesinde, dnemli bir role
sahiptir (Tymon vd., 2011).

Destekleyici  yonetici, calisanlart igin birtakim olanaklar saglar.
Calisanlarin  kendilerini is ortaminda glivende hissetmeleri, g¢alisanlarin risk
almaktan ve hata yapmaktan c¢ekinmeleri, gerekli durumlarda calisanlarina geri
bildirimlerde veya takdirde bulunmak bunlardan bazilaridir. Bu desteklerin
akabinde yoneticiye giiven artar. Boylece is birligi saglanir, ¢calisanin performansi
artar ve netice itibariyle daha kaliteli isler ortaya ¢ikar (Vaananen vd., 2003).

Bu nedenle, yoneticiler destekleyici olmalar1 gerektiginin farkinda olmali
ve c¢alisanlartyla iletisim kurarken akilci tutumlar sergilemelidirler. Yoneticiler
ozellikle kendi tavirlarini ve bu tavirlarin bireyler agisindan olabilecek etkilerini
iyl gozlemlemeli ve caligsan ilizerinde olumsuz etkiye sebep olacak tavirlardan
kaginmalidir (Ozkuk, 2017).

Ayni zamanda yoOneticinin personeline destek vermesi, personel igin
kendisini 6nemsedigi anlamia gelir. Bu baglamda calisanin yoneticisinden
olumlu yonde bir davramis gormesi, calisanin yOnetici destegi algisim
arttirmaktadir (Rhoades vd., 2001:826).

Yoneticileri tarafindan takdir edilmek, degerli ve saygin olmak isteyen
personel i¢in yonetici destegi 6nemli bir etkendir. Bu sebeple yonetici galisanini,
orgiite olan katkisindan dolay1 tebrik etmeli, ¢alisana basarilar1 nedeniyle maddi
olmayan odiiller vermelidir. Boylelikle c¢alisan isi konusunda daha olumlu
duygulara sahip olacaktir (Subasi, 2018:47). Nitekim yoneticilerinden destek
gordiigiinii diisiinen c¢alisanlarin, motivasyonlarinin ve is tatminlerinin arttii;
boylelikle orgiitsel bagliliginda arttigi ve kisisel performanslarmin yiikseldigi
bircok calismada belirtilmistir (Shanock ve Eisenberger, 2006; Dawley vd.,
2008:238).

Yonetici desteginin  yiikksek oldugu durumlarda isgdrenlerin de
performanslarinin yiiksek oldugu, diger ¢alisma arkadaslariyla daha iyi iliskiler
kurabildikleri, 6rgiitsel sorunlara kars1 daha duyarl davrandiklar1 da goriilmiistiir
(Emhan vd., 2013).

Bu baglamda ¢alisanin fikirlerine deger verilmesi ve kendisine isle ilgili
veya isle ilgisi olmayan konularda destek verilmesi elbette ki performanslarini

artiracaktir. Tam tersi durum olarak calisanlarinin sikayetlerinin ya da
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Onerilerinin dikkate alinmamasi, ¢alisanlarin kabul gérmediklerini hissetmelerine
neden olabilir (Ozdevecioglu, 2003).

Yonetici destegi diisiik oldugunda isgoérenlerin performans hedeflerine
nasil ulasacaklar1 ve is sorumluluklart hususunda net bir geri bildirim alma
olasiligt daha az olacaktir. Bu arada diisiikk seviyedeki yonetici destegi is
gorenlerden, yoneticilerinin geri bildirimleri ihmal etme ve is sorumluluklari ile
ilgili bilgileri gébrmezden gelmek gibi olumsuz tepkilere neden olabilir (Zhou vd.,
2016). Ayrica yoneticileri ile 1yi iligkileri olmayan ve destek gérmeyen calisanlar
fikirlerini 6ne siirmekten ¢ekinmekte ve isten ayrilma niyeti artmaktadir (ince,
2016:651).

Yonetici desteginin, calisanin is doyumu, is performansi, Orgiitle
0zdeslesmesi, ise baglilig1 gibi bireyin is yasamini olumlu yonde etkileyebilecegi
diistiniilen tiim degiskenlere Onemli derecede katkisi vardir. Dolayisiyla,
yoneticinin; ¢alisma kosullari, ¢alisma saatleri, yapilacak isin siiresi ve igerigi,
isin yiiriitiilmesinde gerekli olan arag¢ gere¢ vb. yoniinde gosterecegi her tiirlii
destek personelin sosyal yasamini olumlu yonde etkilemesinin yaninda is
performansinin da artmasina katki saglayacaktir (Tozkoparan ve Tenteriz,
2019:43).

Sonug olarak; yoneticiler, verdikleri kararlarla astlarinin performanslarim
etkileyecek giice sahiptirler. Bu baglamda yonetici, ¢aliganlarin daha yiiksek
performansa ulagmalart ve sahip olduklar1 yetenekleri sergileyebilmeleri i¢in

uygun ortamin olusturulmasina yardimci olma roliinii iistlenmistir (Kogel, 2013).

2.6. YONETICIi DESTEGI iLE iLGIiLi YAPILAN CALISMALAR

Alan yazin tarandifinda yonetici destegi kavraminin Orgiitsel destek
kavramina oranla daha az ele alindig1 goriilmiistiir. Buna ragmen yonetici
desteginin bagli oldugu degiskenlere rastlanmistir. Nitekim literatiire
baktigimizda yonetici ile ¢alisan arasindaki iliskiyi belirleyen farkli degisken ve
teoriler ile ilgili ¢alismalar yapildig1 ve bu alandaki ¢alismalarin sayisinin giderek
arttig1 goriilmiistiir. Bu degiskenler orgiitsel baglilik, orgiitsel destek ve boyutlari,
ise adanmislik, i$ memnuniyeti, is performansi, is doyumu, is-aile ¢atismasi geri
cekilme davraniglari, orgiitsel vatandaslik davranisi, gerginlik, stres ve ise yonelik

tutumlar gibi degiskenler olarak siralanabilir. Yapilan g¢alismalarda yonetici
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destegi ile birlikte en ¢ok incelenen degiskenin Orgiitsel destek oldugu
sOylenebilir.

Bu konuda yapilan aragtirmalar daha cok saglik sektoriinde hemsireler ve
saglik personelleri, bankacilik sektoriinde beyaz yakalilar ve fabrikada calisan
mavi yakalilar gibi bir¢ok farkli sektore de yayilmigtir. Bundan sonraki kisimda
yonetici desteginin bu arastirmada ve genel yazinda bahsedilen degiskenlerle
iliskisi yurt disinda ve yurt i¢inde yapilan g¢alismalar 6zetlenerek sunulmaya
calisilacaktir.

Levinson (1965) ve Eisenberger vd. (1986)’nin arastirmasina gore:
yoneticilerinden destek goren calisanlarin, orglitte hedeflere ulagilmasinda daha
yiiksek bir performansa ulastiklar1 sonucuna varilmistir.

Hutchison (1997) 205 iniversite c¢alisan1 ile  gerceklestirdigi
aragtirmasinda algilanan oOrgiitsel destek ile algilanan yonetici destegi arasinda
pozitif bir iliski saptamistir. Ayrica algilanan oOrglitsel destek ile calisanlarin
duygusal baghliklar1 arasinda pozitif yonde ve giiglii bir iliski oldugu
goriilmiistiir.

Eisenberger vd. (2002), algilanan yonetici destegi, algilanan orgiitsel
destek ve isten ayrilma niyetini inceledikleri ¢alismalarini ti¢ ayr1 grup iizerinde
yapmiglardir. Tk gruba; cesitli kurumlarda gorev alan 314 calisan katilmistir ve
algilanan yonetici desteginin, algilanan oOrgiitsel destegin bir onciili oldugu
sonucuna varilmigtir. Ikinci gruba da satis biriminde gérev yapan 300 calisan
katilmistir ve yoneticinin derecesi yiikseldik¢e algilanan Orgiitsel destek ile
algilanan yonetici destegi arasindaki iligkininde giigli oldugu goriilmistiir.
Uciincii gruba ise 300 perakende satis personeli katilmistir. Sonug¢ olarak
algilanan orgiitsel destegin, algilanan yonetici desteginin isten ayrilma niyeti ile
negatif yonlii iligkisinde aracilik rolii oynadig: tespit edilmistir.

Rhoades vd. (2002) ve Gagnon ve Micheal (2004), calismalarinda is
performans1 ile yonetici destegi arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu
belirtmislerdir.

Bhanthumnavin (2003), yonetici destegini duygusal, bilgisel ve maddi
olmak tizere ii¢ boyutta ele aldig1 arastirmasinda bu degiskenler ile is performansi
arasinda olumlu yonde bir iliskinin bulundugunu tespit etmistir.

Gagnon ve Michael (2004), ahsap iireticisi firmasinda ¢alisanlar iizerinde

yaptiklar1 aragtirma sonucunda destekleyici yoneticiyle ¢alisanlarin daha ytliksek
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performans, is tatmini ve Orgiitsel bagliliga sahip olduklar1 sonucuna
varmiglardir.

A.B.D.’de yapilan bir arastirmada yoOnetici destegi olan calisanlarin
duygusal baglilik diizeyinin, yonetici destegi olmayanlara gore daha yliksek
oldugu goriilmiistiir (Payne ve Huffman, 2005).

Rhoades ve Eisenberger (2006) is performansini baglamsal performans ve
gorev performansi seklinde ele aldiklar1 ¢aligmada calisanlarin yonetici destegi
algilar1 ile baglamsal ve gorev performans arasinda pozitif yonde iliski
bulunmustur.

Maertz vd (2007), sosyal hizmetlerde gorev yapan 225 kisi iizerinde
yaptiklar1 aragtirmada yonetici destegi yiiksek oldugunda oOrgiitsel destegin isten
ayrilma davranigi tizerindeki etkisinin artigi sonucuna varmuslardir. Yani yonetici
destegi disiik oldugunda, algilanan orgiitsel destek ve personel degisim orani
arasindaki negatif iligki artarken, yiiksek yonetici destegi bunu azaltmaktadir.

Bakker ve Demerouti (2008), yaptiklart calismada yoneticileri ve is
arkadaglarindan saglanan sosyal destek, performans ile ilgili geri bildirimi gibi is
kaynaklarmin ¢alismaya tutkunluk olusturan motivasyonel siireci baslattigini ve
bu motivasyonel siirecin de is performansini yiikselttigini belirtmislerdir.

Kirgizistan’da 174 banka g¢alisaniyla yapilan bir aragtirmada, duygusal
bagllik ile yonetici destegi arasinda pozitif korelasyon bulunmustur (Ozbek ve
Kosa, 2009).

331 telekomiinikasyon c¢alisaniyla yapilan bir arastirmada algilanan
yonetici desteginin, duygusal baghlik lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu
sonucuna varilmistir (Kuvaas ve Dysvik, 2010).

Brezilya’da farkli sektorlerde ¢alisan 168 kisiyle yapilan bir ¢alismada,
katilimcilarin  algiladiklart yonetici destegi artikca Orgiite yonelik duygusal
bagliliklariin da arttig1 sonucu elde edilmistir (Casper vd., 2011).

Giray (2013) is yeri destegi baslig1 altinda calisma arkadaslar1 destegi,
yonetici destegi, ve oOrglit destegi olmak {lizere ii¢ farkli destek tiirlini
incelemistir. Yapilan tarama calismasinda yonetici desteginin orgiitsel destegin
bir Onciilii oldugunu ifade etmistir. Yonetici destegi ve orgiit desteginin benzer
sonug degiskenleriyle iliskili oldugu ve calisma arkadaslari desteginin ise daha

cok bireyin saghgiyla ilgili degiskenlerle olan iliskisini incelemistir. Arastirma
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sonucunda bu ii¢ destek tiiriiniin 6rgilit ve g¢alisan agisindan 6nemli kavramlar
oldugu belirtilmistir.

Taiwan’da hayat sigortasi sektoriinde calisan 428 personel {iizerinde
yapilan bir arastirmada algilanan yonetici desteginin is performansinin
artirmasinda psikolojik sermayenin araci rolii iistlendigi belirlenmistir (Liu vd.,
2013).

Garip (2013) arastirmasinda yonetici desteginin, isten ayrilma niyeti ile
duygusal emek ve duygusal emek ile ise baglilik arasinda sartli degisken roliiniin
oldugunu belirlemistir. Calismaya Istanbul’daki farkli sektdrlerde faaliyet
gosteren kurumlarda calisan 131 beyaz yakali calisan katilmistir. Arastirma
sonucunda, c¢alistigi ortamda yoOnetici destegi goren ¢alisanin, olumsuz
davraniglarin1 bastirarak, calistigit kurumdan ayrilma niyetini azalttigi ve ise
bagliligini artirdigi belirtilmistir.

Yonetici destegi, tikenmislik, orgiitsel performans ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskileri analiz etmeyi amaglayan Emhan, Kula ve Tongiir (2013),
Diyarbakir Vergi Dairesinde calisan 203 personelle yiiriittiikleri arastirmanin
sonucunda yonetici desteginin, orgiitsel baglilik ve tiikkenmislik arasindaki iliski
tizerinde bir roliiniin olmadig1 sonucuna varmislardir.

Pekdemir, Kogoglu ve Giirkan (2013), birey-orgiit uyumunun, algilanan
yonetici destegi aracilifiyla calisanin agikca konusma davranisi {izerindeki
etkisini incelemislerdir. Arastirma bir vakif {iniversitesinde ¢alisan ayni zamanda
MBA yapan 249 kisi ile gerceklestirilmistir. Sonu¢ olarak algilanan yonetici
desteginin kismi aracilik roliiniin oldugu gorilmiistir. Bir baska ifadeyle,
orgiitleriyle uyumlu olan ¢alisanlar, yoneticilerinin kendilerini destekledigini
diisiiniiyorlarsa, fikirlerini ¢ekinmeden yoneticilerine iletebileceklerdir.

Emhan ve arkadaglar1 (2014) yonetici destegi ve tikkenmislik arasindaki
iliskileri incelemeyi amagladiklar1 arastirmalarinda Diyarbakir’daki kamu
bankalari, katilim bankalar1 ve 6zel bankalarda ¢alisan 523 personelden veri elde
etmiglerdir. Aragtirma sonucunda is memnuniyeti ve yonetici destegi arasinda
duygusal bir iliski oldugu goriilmiistiir. Ayrica tiilkenmisligin, yonetici destegi ve
1$ memnuniyeti lizerinde araci etkisinin oldugu sonucuna varilmastir.

Demirhan vd.’nin (2014) Diyarbakir Emniyet Miidiirliigii Ozel Hareket
Sube Miidiirliigii calisanlar lizerinde yaptiklart aragtirmada is tatmini ve yOnetici

desteginin ¢alisanlarin performanslari {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
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sonucuna varmiglardir. Bu sonuglara gore yonetici konumunda galisan polisler
digerlerine gore daha fazla yonetici destegi gormekte, is doyumu ve
performanslar1 daha yiiksek olmaktadir.

Ceylan, Celik ve Emhan (2015) yonetici destegi ve personel
giiclendirmenin i memnuniyeti iizerindeki etkisini incelemislerdir. Batman’da
enerji sektoriinde uygulanan ¢alismaya 234 kisi katilmistir. Sonug olarak yonetici
destegi, is memnuniyeti ve personel giiglendirme arasinda pozitif dogrusal bir
iliski oldugu gorilmiistiir. Bu sonug cercevesinde yoneticilerin ¢alisanlarini
destekledigi ve is doyumlarini saglayacak olanaklarin olugmasi durumunda,
personelin giiclendirilmesinde olumlu bir degisimin beklenebilecegi bilgisine
ulasilmstir.

Diyarbakir’da gorev yapan 367 saglik personelinin yonetici destegi
algilar1 ile i memnuniyeti arasindaki iliskinin incelendigi ¢alisma sonucunda, is
memnuniyeti ile yonetici destegi arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Bu bilgiye dayanarak c¢alisanlarin yonetici destegi algilar artikca is
memnuniyetlerinin de artacagi sdylenebilir. Yonetici destegi algilarinin azalmasi
durumunda ise i$ memnuniyeti diizeylerinin azalacagi ifade edilebilir. Bu
baglamda isgorenlerin i memnuniyet diizeylerinin yonetici destegi algi
diizeylerine bagl olarak degistigi soylenebilir (Zincirkiran vd., 2016).

Tuna (2016)’nin algilanan yonetici desteginin ve psikolojik sermayenin
orgiit ici girisimcilik Uzerindeki etkisini ortaya ¢ikarmak {lizere yaptigi
caligmasina her kademedeki kamu calisanlarindan 500 kisi katilmistir. Calisma
sonucunda psikolojik sermaye boyutlarinin 6rgiit i¢i girisimcilik izerinde anlamli
bir etkisinin oldugu fakat algilanan yonetici desteginin Orgiit i¢i girisimcilik
tizerindeki etkisinin ayn1 dogrultuda olmadig belirtilmistir.

Adilogullar1 vd. (2017) profesyonel futbolcularin yoneticilerinden
algiladiklar1 destegin takimlarina olan baghliklarindaki etkisini incelemislerdir.
Caligma gurubunu profesyonel futbol liglerde oynayan 641 profesyonel futbolcu
olusturmaktadir. Sonu¢ olarak c¢aligmaya katilan futbolcularin orgiitsel baglilik
diizeyleri ile algiladiklar1 yonetici destegi diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski oldugu gdriilmiistiir.

Ozkuk (2017) Bolu’da merkez ilge liselerinde calisan 426 &gretmenle
yiriittiigli ¢aligmasinda &gretmenlerin is yasaminda yalnizlik diizeyleri ve

algiladiklar1 yonetici destegine yonelik goriislerini belirlemeyi amaglamistir.
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Sonug olarak algilanan yonetici destegi ile is yasaminda yalmizhigin duygusal
yoksunluk alt boyutu arasinda diisiik diizeyde negatif yonlii bir iliski oldugu
tespit edilmistir.

Giil ve Ece (2018) calisanlarin yonetici destegi gordiiklerinde orgiitsel
bagliliklarinin nasil gelistigini incelemislerdir. Calismaya bir kamu kurumunda
calisan 150 kisi katilmistir. Sonug olarak algilanan yonetici destegi ile orgiitsel
baglilik arasinda bir iliski oldugu goriilmistiir. Bu durum, kurumlarin
isgorenlerine yonetici destegi verdiklerinde sadik, oOrgilite bagli calisanlar
gorecegini belirtmektedir.

Tozkoparan ve Tenteriz (2019:41)’in yonetici destegi ile ¢alisma
arkadaslar1 destegi ve is performansi arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmasina
210 beyaz yakali calisan katilmistir. Arastirma sonucunda algilanan calisma
arkadaglar1 destegi ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunurken, c¢alisanlarin yoneticilerinden aldiklar1 destegin performanslari

tizerinde etkisinin olmadigi sonucuna varilmistir.



UCUNCU BOLUM
MOTiVASYON

3.1. MOTiVASYON KAVRAMI VE TANIMI

Orgiitler, varliklarmin devamliligini saglamak ve hedeflere ulagsmak
icin kurulmus yapilardir. Hedeflerine ulagsmak i¢in gerekli kaynaklar1 saglayan
orgiitler en az girdi ile ¢cok verim elde etmek isterler ve orgiitlerin elindeki en
onemli kaynak ise insan giiciidiir. Bu nedenle insan kaynagini verimli bir
sekilde kullanabilmek giiniimiizdeki yoneticilerin en 6nemli islevlerinden
biridir (Ozdasl ve Akman, 2012:74).

Ileri teknolojilerin kullanildig1 orgiitlerde bile insan giicii son derece
onemlidir. Bu sebepledir ki, yoneticiler insan giiciinden en {ist seviyede
faydalanmanin yollarini arastirirlar (Altintag, 2016). Ancak insan karisik bir
yapiya sahip oldugundan, her bireyin motive olma sekli de farklilasmaktadir.
Dolayistyla bu olgunun ydnetilmesi biraz zor olmaktadir (Ozdash ve Akman,
2012:74).

Psikolojik-fizyolojik gereksinimlerle baslayip, amaca ulastiracak olan
davranigin ortaya ¢ikmasini saglamak i¢in bireyin mevcut enerjisini belirlenen
yonde harekete gegirmesini hedefleyen motivasyon kavrami; ig hayatinda ele
alindiginda organizasyonlarin ve isgorenlerin basarilarinda etkili olan
etmenlerden biridir. Motivasyon; ¢alisanlarin aktif, verimli, istekli ¢alismasi
ve calisanlarda isinde basarili olma arzusunun ortaya ¢ikarilmasi amacini
tasimaktadir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012:81; Gok, 2009:591)

Ozellikle insan kaynaklari giiniimiizde bu kavrami fazla benimsemis
ve calisanlar i¢in motivasyon artirict yontemler aramaya ¢alismislardir (Ersari
ve Naktiyok, 2012:82). Bu galismalar 1927-1936 yillarinda Elton Mayo’nun
yaptigt  Hawthorne deneyleri ile baglamistir. Deneylerde fiziksel
degisikliklerin 6nce verimi artirdigi daha sonra diisiirdiigii veya degismedigi

gbzlemlenmistir. Ancak deneylerin sonucunda calisanlarin verimini fiziksel
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unsurlarin degil de psikolojik unsurlarin etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Bayraket,
2010:16).

Motivasyon kavrami iizerine yazilmis bircok aciklama mevcuttur.
Bunun nedeni ise motivasyonun birden fazla ihtiya¢ ve istek lizerine kurulu
olmasidir. Davranislarimizin nedeni olan fizyolojik psikolojik ve sosyolojik
konular da motivasyonu olusturur (Aslan ve Cengiz, 2015). Bu baglamda
motivasyonla ilgili bazi tanimlara asagida yer verilmistir:

Literattirde farkli tanimlar1 yapilan motivasyon kavrami igin giidiileme
tabiri de kullanilmaktadir. Tirkge karsiligi giidii ve saik olan “motive”
kelimesi Ingilizce ve Fransizca’da yer alan bir kavramdir. Saik kelimesi ise
Osmanlica sozliiklerde “harekete gecirici” ve “sevk eden” anlamlarina karsilik
gelmektedir (Yusein, 2013:44).

Motivasyon; bireyin bir isi gergeklestirmesi igin i¢sel ve digsal
etkenlerden aldigi destekle davraniglarinda kararli olmasi ve davraniglarini
yonetmesidir (Gok, 2009:591).

Motivasyon; insanlarin hedeflerine ulagmalari i¢in basariya kars istek
duymalar1 ve bagsarmak i¢in ¢abalamalaridir (Tanriverdi ve Kutay, 2001:34).

Arzova (2001:21)’ya gbre motivasyon, Kurumun ve calisanlarin
ihtiyaglarinin tatminle sonuglanmasi i¢in ¢aligma ortami olusturarak iggdérenin
harekete ge¢mesi icin isteklendirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Baska bir
tanima gore motivasyon, ihtiyaclar1 karsilamak icin fazla ¢aba gosterme
istegidir (Robbins ve Judge, 1993).

Bireyleri belirli bir davranista bulunmalar1 i¢in tesvik eden ¢esitli
giidii ve giidiiler toplulugu olan motivasyon bir isin devamlilig1 iizerinde
etkilidir. Yapilan eylem kisinin ihtiyacin karsiladigi siirece devamliligin
stirdiiriir. Motivasyonun sagladigi gilidiiyle eylemi siirdiirme istegi duyulur
(Geng, 2007:257).

Gokee vd. (2010) motivasyonu, bireysel ve orgiitsel anlamda iki farkli
boyutta ele almistir. Buna gére motivasyon; kisisel acidan amaglara ulagmak
amaciyla ¢aba gosterme istegi, Orgiitsel acidan ise, kisinin Orgiitteki cesitli
ihtiyaglarini kargilamak amaciyla orgiitsel hedeflere ulagabilmek adina yiiksek
bir ¢aba gosterme arzusu olarak ifade edilmistir. YOnetimin en O6nemli
gorevlerinden  biri  ihtiyaclar1  karsilanmayan  ¢alisanlarin  yasadigi

dengesizlikleri belirlemek ve bunlar1 ortadan kaldirmaya calismaktir. Clinkii
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tersi durumda bireyin yasadigi bu problem onun moraline, davraniglarina,
verimine ve iliskilerine negatif olarak yansiyacaktir (Gokge vd., 2010).

Motivasyonun One ¢ikan iki onemli 6zelligi vardir. Bunlardan ilki
kisisel bir olay olmasidir. Birini motive eden herhangi bir olay ya da durum
baskasin1 motive etmeyebilir (Aksoy, 2016). Bir calisan1 daha fazla para
kazanmak motive ederken, baska bir calisan1 gorevde yiikselme beklentisi
motive edebilir. Ayrica bu durumda maas ve icretlendirmenin isgérenlerin
motivasyonlarinin artmasinda onemli oldugu fakat tek se¢enek olmadigi da
g6z ard1 edilmemelidir (Cakal vd., 2011). Bir diger 6zellik ise motivasyonun
kisinin davranislar1 yoluyla goézlenebilmesidir. Bu baglamda motivasyon
bireyin faaliyette bulunma, is yapma, sonug alma gayreti ile iligkilidir. Yapilan
is, calisan icin sosyal statli, sayginlik degeri, psikolojik deger ve isin
ekonomik degeri gibi anlamlar tasimaktadir. Diger taraftan is igin, bireyin de
tasidigi bazi anlamlar vardir. Ciinkii isin gelismesi bu isi yapan bireye
baglidir. Motivasyon ag¢isindan énemli olan isgdrenlerin kendileri i¢in anlam
ifade eden isi yapmalari ve bunun i¢in uygun ortamin olmasidir. Nitekim
calisan, yaptigi isi anlamli bulmadiginda motivasyon karsimiza bir sorun
olarak ¢ikacaktir (Tuysuz, 2015).

Calisanlarin - motivasyonunun saglanmasi yasamlarindaki 6nemli
konular arasinda yer almaktadir. Bunun nedeni motivasyonun hem orgiitiin
hem de ¢alisanin performansinda 6nemli bir rol oynamasidir. Performansi
artirmak isteyen yoneticiler, calisanlarin davranis ve tutumlarini, istek ve
arzularini, duygu ve fikirlerini ve bunlara etki eden faktorleri dikkate
almalidir. Motive olmamig bir caliganin olumlu yo6nde bir performans
sergilemesi beklenmemelidir. Caligma hayatinda motivasyon kullaniminin
amaci; Orgiit hedeflerinin gergeklestirilmesi igin ¢alisanin yiiksek diizeyde
performans gostermesini saglamaktir (Agirbas vd., 2005:328).

Calisanlarin yaptiklar1 isi istekli, verimli ve etkili bir sekilde
yapmalarint saglayan en dnemli etken motivasyondur. Yoneticisinden destek
gormeyen ve dolayisiyla motivasyonunda azalma olan ¢alisanlarda
performansin diismesi, ise karsi ilgi ve isteklerinde azalma, isten ayrilma istegi
ve strese bagli saglik sorunlari gibi birgok olumsuz soruna neden olur.

Bu agiklamalar dikkate alindiginda orgiitlerde performansin en 6nemli

belirleyicisinin  motivasyon oldugu soylenebilir. Motivasyonun etkisi
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dogrudan oOlgililemez ve gbzlenemez ancak davraniglardan anlagilabilir
(Kapusuzoglu, 2004:24).

Isgorenleri uzun vadede orgiitte tutmak ve onlar1 orgiit yararma
hareket etmek i¢in motive etmek zordur. Isgdreni yiiksek diizeyde verim
saglayarak calismaya yonlendirecek, problemleri ¢ozmek icin harekete
gecirecek, basarilarini 6diillendirecek ve sorumluluk almalarini saglayacak bir
¢alisma ortaminin olusturulmasi yapilmasi gereken islerin basinda gelmektedir
(Ozer ve Bakir, 2003). Bu nedenle yoneticiler calisanlar1 isletme amaclarini
gerceklestirecek yonde davranmaya, giiclerini, yetenek ve bilgilerini tam
olarak bu yonde harcamaya motive etmek zorundadir. Aragtirmalar motive
olmus iggorenlerin oOrgiitlerine bagli, daha verimli ve yaratict olduklarini
gosterse de onlar1 motive etmek ve bu motivasyonun devamini saglamak
diisiiniildiigii kadar kolay degildir (Olger, 2005).

3.2. MOTiVASYON KURAMLARI

Motivasyon lizerine ¢alismalar gerceklestiren arastirmalar tarafindan
yoneticilerin kullanabilecegi birgok kuram gergeklestirilmistir. Bu kuramlarin
temel amaci yoneticilerin ¢alisanlarini motive edebilecek ve motivasyonlarini
devamli kilabilecek sekilde yardimci olmaktir.

Kuramcilarin motivasyon kavramlarina farkli agilardan yaklagmalari
motivasyon kuramlarii olusturmustur. Bu kuramlardan bazilari, kisinin kendi
istegi ile olusan i¢sel etmenleri konu alan motivasyonu incelerken, bazilari da
kiginin etrafindaki digsal etmenlere agirlik veren motivasyonu incelemektedir.
Bu baglamda literatiirde en yaygin olarak kullanilan motivasyon kuramlarin
i¢sel etmenlerin 6nemli oldugu kapsam kuramlar1 ve daha ¢ok dissal etkenlere
onem veren siire¢ kuramlart olmak {zere iki kategoriye ayirabiliriz

(Mercanlioglu, 2012:49).

3.2.1. Kapsam Kuramlari

Insanlar1 belirli davranislara yonlendiren unsurlari anlamaya ¢alisan
kapsam kuramlarinin hedef noktasi motivasyonu olusturan durumlar ve

bireysel ihtiyaglardir (Cakir, 2009). Kapsam teorileri bireyin ne ile motive
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oldugu iizerine yogunlasir, bireyi anlamaya galisarak davraniglarini yorumlar
ve onu yonlendirmeyi amag edinir (Koyuncuoglu, 2016). Bu baglamda yonetici
calisanm1 belirli yonlerde davranisa sevk eden unsurlari bulmaya ve anlamaya
onem vermelidir (Bayrake1, 2010).

Kapsam kuramlart bashig altinda gruplanan kuramlardan en yaygin

olanlar1 asagida sirastyla agiklanmaya ¢alisilmistir.

3.2.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Amerikali arastirmact Abraham H.
Maslow’un 1954 yilinda yaptigi gozlemleri sonucu bes basamakta topladigi
ihtiyaglari, hiyerarsik bir yapi i¢inde ve piramit seklinde oldugunu belirtmistir.
Maslow bu calismasinda kiginin davraniglarinin belirli ihtiyaglar1 gidermeye
yonelik oldugunu belirtmistir. insan davramislarinin 6ziinde ihtiyaglar vardir ve
davranisi belirleyen faktor ihtiyaglardir (Sabanci, 2013).

Maslow, ihtiyaglar hiyerarsisi kurami ile insan davranislarini
yonlendiren en onemli etkenin ihtiyaglar oldugunu belirterek motivasyon
kavramini agiklamaya ¢alismistir (Zeynel ve Carikel, 2017:131).

Bu teoriye gore insanin ihtiyaglar1 asagidan yukariya dogru bes
kademede incelenebilir:

1- Fizyolojik Ihtiyaclar: Piramidin en alt basamagim olusturan
fizyolojik ihtiyaglar kisinin en temel ihtiyaglari olarak goriilmektedir. Insanin
varhigin1 siirdiirebilmesi i¢in belirli araliklarla karsilamak zorunda oldugu
beslenme, nefes alma, giyinme, dinlenme barinma gibi temel ihtiyaglar: kapsar.
Acikan biri i¢in en 6nemli ihtiya¢ yiyecek, susayan biri i¢in ise igmektir
(Lester, 2013:15’den akt. Koyuncuoglu, 2016).

2- Giivenlik TIhtiyaclari: Fizyolojik ihtiyaglar1 giderilen bireyin
bundan sonraki hissedecegi ihtiyag giivenliktir. Can ve is glivenligi, emeklilik
ve sigorta giivenligi gibi ihtiyaclari kapsamaktadir. Issiz kalma kaygisi,
ihtiyarlik donemi korkusu, yonetime veya oOrgiite karsi giivensizlik kisinin
gelecegini garantiye alma istegine neden olmustur (Karaca, 2016:17).

3- Ait Olma ve Sevgi Thtiyac1: Maslow’a gore, kisinin fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglar1 giderildikten sonra sira sosyal ihtiyaclart gidermeye

gelmektedir. Bu ihtiyag basamagi arkadas edinme, bir gruba ait olma, ¢alisma
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arkadaglar1 tarafindan kabul gorme, baskalarini sevme gibi duygusal ve
toplumsal ihtiyaglar1 yansitir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:139).

4- Sayg1 ve Takdir Edilme Ihtiyaci: Maslow bu ihtiyac1 kisinin 6z
saygist ve kisinin baskasindan saygi gormesi olmak iizere iki ydnden
degerlendirmistir. Kisinin kendine saygi duymasi, kendisine giiven verirken;
bir bagkasi tarafindan saygi duyulma, birey i¢in Onemli bir motivasyon
kaynagidir (S6kmen, 2010:173).

5- Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci: Maslow’un hiyerarsisinin en
tistinde bulunur. Alt kisimdaki ihtiyaglar karsilandiktan sonra kisinin
yeteneklerini gelistirmek i¢in c¢aba harcamasidir. Kendini gergeklestirme
thtiyacinin 6zii diger alt tabakalardaki ihtiyaglarin giderilmesinin ardindan
kiside goriilen tatminsizliktir. Kisi miikemmelligi veremedigini diisiindiik¢ce bu

duygular1 hissedecektir (Sabanci, 2013:7).

Kendini
Gergeklestinne

Kendine Savgi

Sosyal

Giivenlik

Fizyolojik

Sekil 1: Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Karaca, 2016:18)

Goriildiigli tizere piramidin alt basamaklarindan yukari dogru
ciktikca ihtiyaclarin aciliyet derecesi azalmaktadir. Bu durumda birey,
temel ihtiyaglarini karsilamadan bir sonraki basamakta bulunan ihtiyaglar
diisiinmez. Maslow’un da belirttigi gibi kisinin belirli bir seviyedeki

ihtiyacinin giderilmesi, kisiyi belli bir tatmin seviyesine ulastiracagindan,
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kisi piramidin bir {ist basamaginda yer alan ihtiyaclar dogrultusunda
amaglar belirleyebilmektedir (Lester, 2013:15’den aktaran Koyuncuoglu,
2016).

Maslow, bes faktorii yiiksek ve diisiik olarak ikiye ayirmistir.
Psikolojik ve giivenlik ihtiyaci disiik diizeydeyken, kendini
gerceklestirme, sosyal g¢evre, saygmlik gibi ihtiyaglar yiiksek kademede
yer alir (Robbins vd., 2012:206).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde, ¢alisanlari is yerlerinde
calismaya yoOnlendiren temel faktor isgorenlerin sahip olduklari ancak
karsilanmayan ihtiyaglar1 olarak belirtilmektedir. Bu kurama gore
yOneticinin gérevi, isgorenin karsilanmamis olan bu ihtiyaglarim
belirleyerek bu ihtiyaglarin1  karsilayacak imkanlar1 saglamak ve
calisanlarin orgiit hedefleri dogrultusunda yapilacak olan isleri daha istekli
bir sekilde yapmalarini saglamaktir (Agirbas vd., 2005:329-330).

Akademisyenler igin yaptigi ise uygun diizeyde maas almak,
meslegini icra ederken maasi disinda ek gelirler gibi ekonomik faktorler
ile bireysel bir ofise sahip olmak ve ergonomisinin yeterliligi, dersliklerin
fiziki yeterlilige sahip olmasi, arastirma yapmak i¢in uygun altyapinin
saglanmasi, konferans ve toplanti salonlarinin yeterli olmasi gibi fiziksel
kosullar1 da motivasyon diizeyini etkileyen unsurlar arasindadir (Zeynel ve
Carikg1, 2017:131).

3.2.1.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Bu kuram Psikolog olan Frederick Herzberg’in 200 miihendis ve
muhasebeci iizerinde yaptig1 bir ¢alisma neticesinde ortaya ¢ikmistir. Bu
calismada bireylere islerinde kendilerini ne zaman iyi ve ne zaman kotii
hissettikleri sorulmustur. Arastirmaya Kkatilanlarin, kendilerini tatmin
olmus ve ne zaman en iyi hissettiklerini anlatirken direkt is ile ilgili olan
isin kendisi, sorumluluk, basarma gibi kavramlar1 kullandiklari
gorilmiistiir. Kendilerini ne zaman en az tatmin olmus ve en koti
hissettikleri durumlar1 anlatirken de is ile ilgili olmakla beraber isin
disinda bulunan calisma kosullari, ticret gibi kavramlar1 kullanmiglardir

(Sabanci, 2013).
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Cift faktor kurami Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan
sonra en ¢ok bilinen motivasyon kuramidir. Bu kuram motivasyonu olan
motivasyonu hijyen (dissal) faktor ve motivator faktor (i¢sel) olmak {izere
iki grupta incelemistir.

Hijyen faktorler; tatmin ve tatminsizlik hissi veren ve motive
etmeyen faktorlerdir ve kisinin ¢evresinden kaynakhidir (Ertan, 2008:28).
Isin calisma kosullar1 hijyen faktdrii agisindan zayifsa motive etkisi
ortadan kalkar. Pozitif durumda ise tesvik eder. Hijyen faktorler
tatminsizlik ve ¢alisanin isten ayrilmasina yol acabilir. Hijyen faktorlerinin
kapsaminda iicret ve mutluluk diizeyi, ¢aligma kosullart ve calistigt
kurumdaki yonetici-¢alisan iliskileri yer almaktadir (Kiigiik, 2007:77).

Motive edici faktorler; yapilan is, ilerleme imkanlari, sorumluluk,
statii, basarma ve tanima gibi faktorlerden olusmaktadir. Bu faktorler,
calisana kisisel basari hissi verdigi icin gldileyicidir. Motivasyon
faktorlerin olmas1 durumunda bireylerin ¢alisma istek ve arzulari artar. Bu
unsurlarin bulunmamasi durumunda isgorenlerin ¢alisma arzu ve istekleri
azalabilir. Motivasyon unsurlar1 bireyleri is yerine baglayan, mutlu eden,
doyum saglayan ve galismaya 6zendiren unsurlardir. Bu unsurlar iginde;
yapilan isin niteligi, taninma, basari, sorumluluk ve yetki sahibi olma,
yiikselme ve ilerleme imkanlarinin olmasini sayabiliriz (Kiigiik, 2007:77).

Herzberg’in ¢ift etmen kurami, bireyleri ¢alisma kosullarinda
nelerin bekledigi, neyle motive olduklari, hangi konularda tatminsizlik
hissettikleri ve ise karsi isteksizlik olusturdugunu belirlemeye calismistir
(Kiigiik, 2007:77).

Orgiitte hijyen kosullar1 ne kadar iist diizeyde olursa tatminsizlik o
kadar azalir. Fakat bu ¢alisanlar1 motive etmez. Kisisel gelisme firsatlari
da motive etmek agisindan 6nemlidir. Ciinkii, ¢alisan1 tatmin edecek ve
basartyt da beraberinde getirecektir. Yoneticiler, hijyen kosullarini
saglamak i¢in ¢alisanlarin ihtiyaglarini tatmin edecek motive kosullarini
sergilemeli ve yiiksek basar1 saglamalari i¢in motive edilmelidir (Simsek,
2011:221).

Bir akademisyen icin akademik Ozerklige sahip olmasi, isini
yaparken kendi yontemlerini kullanabilmesi ve meslegini etkin bir sekilde

yerine getirebilmesi i¢in ihtiya¢ duyacagi motivasyonel unsurlar olacaktir.
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Mesela boliimde alinan kararlara katiliminin saglanmasi motive edici
unsurlardan biridir. Nitekim sorumluluk ve kararlara katilimin Gnemi
Herzberg’in motivasyon-hijyen faktorler teorisinde belirtilmektedir.
(Zeynel ve Carikel, 2017:131).

3.2.1.3. Clayton Alderfer’in ERG (VIG) Kuram

Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarsisi kurami’nin basit hale getirilmis
bir bigimi olan bu yaklasim, Clayton Alderfer tarafindan ileri stirilmistiir.
Alderfer, Maslow’un farkli ve daha karmasik olan modelinde yer alan bes
ihtiya¢ diizeyini yeniden yapilandirarak, Maslow’un siniflamast gibi bir
smiflama yapmis ve ihtiyaglar ti¢ grupta toplamigtir. Bu kuram insanlarin
ihtiyaglari1  tatmin etme kabiliyetlerine bagli olarak ihtiyaclar
hiyerarsisinin altina da dstiine de inebileceklerini ileri siirmektedir
(Kolenoglu, 2017).

Clayton Alderf’in ihtiyact 3 kategoriye ayirdigt ERG kurami
asagidaki gibidir (Kolenoglu, 2017):

1.Var Olma Ihtiyaci: Maslow’un ihtiyaglari hiyerarsisi
kuramindaki ilk iki basamagi olan fizyolojik ve giivenlik ihtiyacina
karsilik gelir. Bireyin fiziki olarak neslini ve yasamini siirdiirmesi, bunun
icin her tiirlii tehlikeden kacginarak giivence altinda olmasini ifade eder.

2.1liskisel Thtiyaclar: Maslow’un ihtiyaglar1 hiyerarsisi sevgi ve
sayginlik ihtiyaglarina karsilik gelir. Kisinin bagkalariyla hem is ortaminda
hem de diger ortamlarda Kaliteli iliskiler kurmalarina ve bu iliskileri
stirdiirebilmelerine iligkin ihtiyaglari ifade eder.

3.Gelisme ya da Biiyiime Ihtiyaclari: Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisi kendini gergeklestirme ihtiyacina karsilik gelir. Kisinin sahip
oldugu potansiyelini gelistirme, kisisel gelisim ihtiyag¢larina destek olmay1

kapsayan ihtiyaglardir.

3.2.1.4. David McClelland’in Basar1 ihtiyaci Kuram

McClelland ve Atkinson’un c¢alismalarindan yola ¢ikan,

calisanlarin motivasyonuna etki eden degiskenlerin ¢oziimlemesini yapan
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bir diger motivasyon kurami, basari giidiisii kuramidir. McClelland yaptig1
caligmalar sonucunda ihtiyaglarin hiyerarsik bir siralamayla giderilmesi
gerektigi goriisiine kars1 ¢ikmistir. Hiyerarsik siralama yerine kisinin iligki
kurma, basari, gli¢ ve bagimlilik ihtiyaglarindan bazisinin herhangi bir
zamanda ortaya ¢ikabilecegini savunmustur (S6zen vd., 2009:397).

Bu kuram asagidaki ii¢ ana gereksinimden meydana gelmistir.
Bunlar:

1- Birlikte olma ihtiyaci: Sosyal iliskiler gelistirme ve bir gruba
dahil olmay1 ifade etmektedir. Bu ihtiyaci yiiksek olan ¢alisanlar, bireyler
arasi iliskiler gelistirmeye ve kurmaya 6nem verirler (Zeynel ve Carikg,
2017).

2- Gii¢ kazanma ihtiyac1: Gili¢ ihtiyac1 yiiksek olan Kkisiler,
bagkalarin1 etkileyerek onlar1 kazanmaktan hoslanan insanlardir. Bu
insanlar baskalarin1 etki altina alma, otorite ve gili¢ kaynaklarini genisletme
davraniglarin1 gosterecektir (Zeynel ve Carikgi, 2017).

3- Basarih olma ihtiyaci: Bu ihtiyac1 yiiksek olan bireyler ¢ok
calismay1 gerektiren, ulasilmasi zor, anlamli hedefler segmekte ve bu
hedefleri gerceklestirmek igin ihtiyaci olan bilgi ve yetenegi kazanacak
tirde davranig gostermektedir. Boylece yapmis olduklart isi daha verimli
yapmaya ¢aba gosterirler (Zeynel ve Carikei, 2017).

Akademisyenler i¢gin basarinin 6ne ¢ikan motivasyon faktorlerinden
oldugu diistiniilmektedir. Bunun nedeni bu meslegin tagidig1 6zelliklerden
dolay1 siirekli bagarili olmay1 gerektirmesidir. Nitekim akademisyenlerin
hedefleri ayn1 zamanda basari elde etmeye yonelik hedeflerdir (Zeynel ve
Carike1, 2017:128).

McClelland basarili olma istegi yiiksek olan kisilerin riskli isleri
kabul etme, sanstan ziyade bireysel giigleri ile isleri sonu¢landirmak, zor
problemleri kendi baslarina ¢dzmek, sonuclar ile ilgili somut bilgiler
almak gibi 6zelliklere sahip olduklarini tespit etmistir (Giiney, 2013:362).

Bu teoriye gore yoneticiler, calisanlarin hissettigi ihtiyaglari
belirleyebilirlerse, personel segimlerini buna gore yapabilirler. Boylece
dogru goreve dogru kisileri getirerek ¢alisanin becerilerinden ve
bilgisinden en iist diizeyde faydalanabilirler (Ertiirk, 2013:170).
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3.2.2. Siire¢ Kuramlar

Stirec  kuramlari; c¢alisanlarin  ihtiyaclarini  karsilayacaklari
davranigsal eylemler, Se¢im tarzlarimi ve se¢im sonucunda basarili olup
olmadigmi inceleyen motivasyonel yaklagimlar olarak tanimlanabilir
(Simsek, 2011:107).

Siireg teorilerinin ¢ikis noktasi isgorenlerin ne sekilde ve hangi
amaglarla motive edildikleri ile ilgilidir. Siire¢ kuramlarina gére ihtiyaglar,
bireyi davranisa sevk eden faktdrlerden yalnizca birisidir. insanin iginden
gelen igsel faktorlerden ¢ok digsal faktorlerle ilgilenen siire¢ kuramlarinin
amaci insanlarin davraniglarint segerken onlari bu davranislara yonelten

etmenleri bulmaktir (Cagan, 2012).

3.2.2.1. Adams’n Esitlik Kuram

Bilim adam1 John Stacey Adams Amerika’daki General Electric
isimli bir sirkette yapmis oldugu klinik deneyler ve bilimsel gozlemler
sonucunda calisan motivasyonu ile ilgili bazi veriler elde etmistir. Bu
calismadan yola ¢ikarak adil bir sekilde isleyen odiillendirme sisteminin
isgorenleri motive etmede olduk¢a Onemli oldugunu belirtmistir. Bu
kurama gore birey kendini degerlendirmekte ve sonrasinda gostermis
oldugu caba ve becerilerinin sonucunda elde ettigi neticeyi baskalariyla
karsilastirmaktadir. Bu karsilastirma sonucunda isgdren yoneticilerin
adaletli davranmis olmasini ister. Bir baska deyisle bu kuram; kisinin
gorevdeki durumunu, kendi becerisini, gayretini elde ettigi neticelerle
kiyaslamas1 ve elde ettigi bu neticeleri bagkalariyla karsilagtirmasiyla
ilgilidir (Eren, 2008:600).

Genel olarak esitlik kurami ii¢ varsayim iizerinde durmaktadir.
Bunlardan ilki personelin igletmeye yaptigi katkilarin karsihigr olarak adil
ve esit bir dagitimin nasil olmasi gerektigi ile ilgili diisiincelerdir. kinci
varsayim astlarin yoneticileriyle olan iligkilerini karsilagtirmalari, tiglincii
varsayim ise personelin katkilar1 sonucunda kendilerine sunulan olanaklar
diger calisanlara sunulan olanaklara kiyasla esit bulmayarak uygun
gordiikleri bicimde davranmaya motive olmalaridir. Bu baglamda Adams

bireylerin isletmeye katkilari ve bu katkilarin sonuglari arasindaki



38

beklentilerinin diger kisilerle karsilastirma yapilarak 6grenildigini belirtir
(Ramiall, 2004:55).

Yoneticiler, c¢alisanlarin  elde ettikleri ile diger c¢alisma
arkadaslarinin elde ettiklerini karsilastirdiklarini unutmamali ve esitsizlik
olarak goriilebilecek davramiglardan uzak durmaya ¢alismalidirlar.
Herhangi bir iicret artis1 veya verilen bir 6diil, esitsizlik algisina neden
oluyorsa bu durum motivasyon iizerinde olumsuz etkiye neden olur. Bu
sebeple yoneticiler, esitlik duygusunu kullanip, ¢iktilart dengede tutarak
calisanlarin motivasyonunu artirirlar (Barutgugil, 2004:378).

3.2.2.2. Edwin Locke’un Ama¢ Kuramm

Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirilen ama¢ kuraminin
varsayimina gore c¢aliganlarin belirledigi amaglar, onlarin motivasyon
derecelerini de belirlemektedir. Yiiksek ve ulasilmasi zor bir hedef
belirleyen kisi, kolay elde edilen hedefler belirleyen bir kisiye gore daha
fazla motive olacaktir ve daha yiiksek performans sergileyecektir (Kogel,
2013:750).

Bu kuramda Edwin Locke davranisin asil sebebinin kisinin ne
istedigini bilmesi yani amaglarinin farkinda olmasi1 ile gelismekte
oldugunu belirtmistir. Edwin Locke’a gore amag belirleme siirecinde ii¢
Ozellik vardir. Bunlar; amaglarin agikligi, amaglarin gii¢liigii ve amaglarin
yogunlugudur (Efil, 2003:158).

Amaglarin  acikhigi: Amacglanan basarinin  Olgiilebilir  ve
gozlenebilir olmasidir. Amaglar agik ve anlasilir olmali, genel ifadelerden
kaginmalidir.

Amaclarin giicliigii: Bireyin arzuladigi amacin gerceklesmesinin
ne derecede faydali olacagi ve amacimi elde edebilmesi igin yeterli
giicliniin olup olmamasi ile ilgilidir.

Amaclarm yogunlugu: Amaci belirlemek ve onu elde etmekte
kullanilacak yontemi se¢meyi ifade eder.

Belirlenen amaglar bireye, ne kadar caba géstermesi ve ne yapmasi

gerektigini gosterir. Amaglara ulasilmasi ne kadar giic ise ve cevre
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tarafindan ne kadar kabul goriiyorsa kisinin performansimi da o oranda
artirir (Tinaz, 2005:13).

Bu kuram, her bireyin bilingli amaglar belirledigi ve bu amaglarin
seffaf ve net bir sekilde olustugu varsayimina dayanmaktadir. Fakat
gercekte birey amacg belirlediginde her zaman akilct davranmayabilir.
Ancak bu kuram, ¢aligma ortaminda bireysel amaglarla rgiitsel amaglart
bagdastirmak ac¢isindan yoOneticiye faydasi olacak ipuglar1 vermektedir
(Eren, 2007:527).

Bu kuram, motivasyonda hedef unsurunu one ¢ikaran kuramlardan
biridir. Bu baglamda hedeflerin akademisyenlerin motivasyonu iginde
onemli bir unsur oldugu bilinmektedir. <‘Bireysel Hedefler ve Is Basarisi
Iliskisi’> kurami olarak da bilinen hedef belirleme kurami, performans
hedeflerinin goérev performansina olan etkisi iizerinde durmaktadir.
Kuram, kisinin bir is i¢in belirledigi performans hedeflerinin, o is igin
koyduklar1  hedeflerin ~ zorluk ve Ozgiinliik derecesinin  gorev
performansiyla iliskili oldugunu ve belirlenen zor hedeflerin, kolay
hedeflere kiyasla daha yiiksek performans sagladigmi belirtmektedir.
Akademisyenlerin taninmak, basarili olmak, akademik yayin Olgiitlerini
saglamak, bilimsel yayimnlar yapmak, nitelikli ve basarili &grenciler
yetistirmek gibi zor ama onemli olan hedefleri vardir. Bu hedefleri
gerceklestiren akademisyen ogrencilerle daha agik iletisim kurarak basarili
olmalar1 i¢in yapabilecegini diisiinmesini, daha ¢ok c¢alismasini ve
performansini artirmasini saglayacaktir (Zeynel ve Carikei, 2017).

Bu kuramdan yararlanmak isteyen yoneticilerin dikkat etmesi
gereken hususlart asagida belirtildigi sekilde siralayabiliriz (Giiney,
2013:367):

-Belirlenmis olan amaglar rekabeti artirici nitelige sahip olmalidir.

-Belirlenmis olan orgiitsel amaclarin  isgorenler tarafindan
benimsenmesine 6zen gosterilmelidir.

-Yoneticiler orgiitsel ve bireysel amaglarin uygunluguna 6zen
gostermelidir.

-Bireysel ya da orglitsel amagclar belirlenmelidir.
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3.2.2.3. Victor H. Vroom’un Beklenti Kurami

Bu yaklasim, ilk olarak Victor H. Vroom tarafindan 1964 yilinda
yayinlanan kitabinda, matematiksel formiilasyon yoluyla ele alinmustir.
Vroom’a gére motivasyon verilen bir gérevde nasil davranilacag: ile
ilgilidir. Bu davranmis se¢imi iki asamali bir beklenti siralamasiyla
gerceklesmektedir.  Birincisi  motivasyonun, belirli  bir performans
derecesine dayali kisisel bir bekleyisten etkilendigidir. Ikincisi ise,
calisanlarin ¢evrelerinden edindikleri dissal degerlerle motive olduklari
yoniindedir (Kreitner ve Angelo, 2004:300).

Vroom’un Beklenti Kuraminda bekleyis, valens (gekicilik) ve
aragsallik olmak tizere 3 temel kavram vardir.

Bekleyis; kisinin algiladig bir olasilig1 ifade eder. Kisi ¢aba sarf
ettikten sonra bu olasiligin bir 6diille sonuglanacagina inaniyorsa daha ¢ok
caba gosterecektir. Bireyin hem bekleyisi hem de valensi yiiksek ise
motive olabilecektir (Kogel, 2014).

Valens; kisinin yiiksek bir ¢aba sonucu elde edecegi netice veya
miikafat1 arzulama derecesidir. Gayretleri sonucunda elde edilen odiiller
onun i¢in belirli bir 6nem arz ediyorsa bireyin giidillenmesi ve tatmini
yiiksek olacaktir (Estes ve Polnick, 2012:3). Calisanlarin bireysel
tercihlerini gosteren valense ornek olarak personelin, daha fazla para
kazanmak ya da taninmak amaciyla pozitif bir valense sahip olmasi
gosterilebilir. Ancak tersine, is stresi gibi bir durum bireyin negatif bir
valense sahip olmasina neden olur (Kreitner ve Angelo, 2004:300).

Aragsallik; birinci diizeydeki ¢iktiyr kullanarak ikinci diizeydeki
bir ¢iktiya ulasgilmasidir. Bu durumda kisi ¢abalari sonucunda belli bir
asamaya geldikten sonra performans sergiler. Sergilenen bu performans
miikafatlandirilir ve miikafatlandirilma birinci derece neticedir (Estes ve
Polnick, 2012:3).

Vroom’un beklenti kuraminin esas diislincesine gore bireyin belli
bir yonde davranma yatkinliginin olasiligi, bu davranisi takiben ortaya
¢ikan sonucun birey i¢in ne kadar ¢ekici olduguna baghdir (Ramiall,
2004:56).
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Bu durumda bireyler bilingli olarak alternatifler arasindan bir segim
yaparlar. Bu se¢im kiginin yasadigi psikolojik siirecle, tutum ve
inanglariyla yakindan alakalidir. Bireylerin sahip oldugu se¢im yapabilme
olanag1 is performansini etkileyen bir unsurdur. Bireyler sergiledikleri
cabanin olumlu bir performans saglayacagini diistindiiklerinde motive
olmaktadir (Suci vd., 2013:183-184).

Akademisyenlerin  mesleki basarilar1  sonucunda {ist amiri
tarafindan desteklenmek, takdir edilmek, basarilar1 sonucu sayginlik
kazanmak ve taninmak, 0grencilerin derse ilgi gostermesi ve sinavlarda
basarili olmasi, gibi beklentileri olacaktir. Vroom’un Beklenti Kurami bu
yonden bir bakis a¢is1 kazandirmaktadir. Bir akademisyen i¢in mesleginin
farkli alanlarinda elde edecegi basarilar ve bu basarilarin sonucunda
kazanmay diisiindiigli 6diillere verdigi deger, daha ¢ok caba géstermesini
ve motive olmasini saglayacaktir. Burada d6diil unsuru ortaya ¢ikmaktadir.
Baska mesleklerde oldugu gibi akademisyenlikte de 6diiliin anlam1 manevi
veya maddi olabilir. Bu sebeple akademisyenler i¢in sonucun anlam
tagimasi odiildiir (Zeynel ve Carikg1, 2017:127).

Vroom’un beklenti kuramindan faydalanmak isteyen ydneticilerin
dikkat etmesi gereken bazi hususlar vardir. Calisanlar basarili olmaya
yonlendirilmeli bunun igin gerekli olan egitim imkani sunulmalidir. Orgiit
icinde basar1y1 engelleyebilecek faktorler varsa tespit edilip bu eksiklikler
giderilmelidir. Performans-odiil iligkisi tanimlanmali, 6diil sistemi adil
olmali, 6diil sistemiyle calisanlarin ihtiyaglar1 karsilanmalidir (Karaca,
2016:25).

3.3. MOTiVASYONUN ONEMIi VE YARARLARI
3.2.1. Motivasyonun Onemi

Giliniimiiz zorlu ¢aligma ortaminda faaliyette bulunan her kurumun
kendine gore cesitli hedefleri vardir. Kurumlar bu hedeflere ulagmak i¢in
calisanlart motive etmelidir. Calisanlar isteksiz olursa verim de olmaz.
Orgiitlerde motivasyon saglandig1 takdirde ¢alisanlar tarafindan verilen
gorevlerde dogru bir sekilde yerine getirilir. Ust diizey motivasyon
saglandig1 takdirde belirlenen hedeflere ulasilabilir (Sarikurt, 2007:8).
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Yani kurumlarin, amaglarina ulasmak ve belirledikleri vizyonu
gerceklestirmek icin calisanlara ihtiyaci vardir. Calisanlarin da kendi
amaclarina ulagsmak i¢in ¢alistiklar1 kurumlara ihtiyaclar1 vardir. Bu agidan
bakildiginda motivasyonun orgiitler, ¢alisanlar ve yoneticiler i¢in oldukga
onemli bir kavram oldugu sdylenebilir (Ergin, 2012:76).

Motivasyon diizeyinin yiiksek olmasi basarili olmanin yani sira
bireylerin kendilerini her yonden daha iyi hissetmelerini de saglamaktadir.
Ciinkii motivasyon, bireylerin amagcladiklar1 asil hedeflerine ulagmasina
yardimer olacak 6nemli bir itici giictiir. Ister calisanin kendi hedefleri
olsun isterse Orgiitiin hedefleri olsun motivasyonun artmasi bu itici giiciin
zamaninda ve iyi bir sekilde kullanilmasina baglidir (Aydin, 2013:5).

Eskiden oldugu gibi calisanlar1 zorlayarak baski ya da daha fazla
para vererek ¢alistirmak miimkiin degildir. Bu nedenle orgiitlerin basarili
olabilmesi i¢in c¢alisanlarin  yonetici tarafindan basarili olmaya
giidiilenmeleri gerekmektedir. Nitekim bireyleri etkili ve verimli bir
sekilde calistirabilmek ve performansi artirabilmek i¢in; ¢alisanlari, psiko-
sosyal yonden kazanmak onemlidir. Bu da ancak motivasyonla miimkiin
olacaktir.

Yonetici, basarisinin ¢alisanlarin bilgi ve yeteneklerine de bagh
oldugunun farkinda olmalidir. Bu ylizden ydneticilerin, calisanlarini
gorevlerini  istekli yapmalar1 i¢in motive etmesi gerekmektedir.
Calisanlarin  islerini  verimli yapabilmeleri icin, degerli olduklarimi
hissetmeleri ve yonetici tarafindan motive edilmeleri gerekmektedir.
Bunlar1 g6z Oniinde tutan Orgiitler basarili olabilmektedirler (Sigr1,
2007:262). Bir diger ifadeyle yoneticiler, ¢alisanlarin davraniglarimi
olumlu yonde tutabilmek i¢in motivasyona 6nem verirler. Yoneticinin asil
gorevi ¢alisanlarin yetenegini orgiitiin faydasina sunmaktir. Bunun i¢in en
onemli islev motivasyondur (Yilmazer ve Eroglu, 2010:66-67).

Dolayis1 ile yiiksek motivasyona sahip olan calisanlar; kisisel
gelisimlerini siirdiirerek, kariyerlerinde ilerleyecek ve orgiitte daha {ist
kademelere ¢ikmayi arzulayacaktir. Dogal olarak c¢alisanlar psikolojik,
sosyal ve maddi olarak kendilerini daha iyi hissedeceklerdir (Arisoy,
2007:64-65).
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Motivasyon ¢alisanin kabiliyetini ve potansiyelini ortaya ¢ikarmada
destek saglarken, motivasyon yetersizligi, c¢alisanlarin diisilk verimle
caligmalarina neden olmakla beraber bazi saglik sorunlarina yol
acmaktadir. Bu baglamda motivasyonun diisiik olmas1 g¢alisan iizerinde
zihinsel ve bedensel rahatsizliklara neden olarak, ¢alisanlarin dikkatlerinin
dagilmasina ve buna bagli olarak is kazalarmin artmasma da sebep
olmaktadir. Ayrica is gruplarinda kopmalara, isten ayrilmalara neden
olacak buna bagli olarak da galisan devri yiikselecek, izin istemeler ve
devamsizlik orani artacaktir (Cakir, 2009:10).

Sonug olarak psiko-sosyal bir varlik olan insan farkli ihtiyaglara
sahiptir. Bu ihtiyaglar somut ve fizyolojik olabildigi gibi soyut ve gozle
goriilemeyen fakat olduk¢a Onemli ihtiyaglar da olabilir. Birey bu
ihtiyaglarini tatmin etmedikce i¢ dengesizlik durumu olusur. Dolayisiyla
bireyin bu arzu ve isteklerinin karsilanmasit gerekir, ihtiyaclari
karsilanmayan bireylerde dengesizlikler baslar ve bu dengesizlik
davranigina, is verimine, performansina ve motivasyonuna olumsuz etkide
bulunur. Yoneticilerin temel amacglarindan biri de bu dengesizligi
kesfetmek ve gidermektir (Sahin, 2004:525-526).

Motivasyonda ama¢ insanlar1 kazanabilmektir. Kazanmak i¢in de
onlarin istek ve ihtiyaclarini bilmek Onemlidir. Yoneticiler ¢alisanlarini
neyin motive ettigini bilmelidirler. Bunun i¢in de c¢alisanlarini
tamimalidirlar. Eger yonetici ¢alisanin isteklerini bilmiyorsa motive
etmekte zorlanacaktir (Sahin, 2004:525-526).

3.3.2. Motivasyonun Yararlari

Motivasyon, bir taraftan Orgilit verimliliginin artmasini, diger
taraftan c¢alisanlarin  Orgiitten  bekledikleri doyumun artirtlmasini
amaclamaktadir. Ayrica, Orgiite nitelikli  iggdrenlerin  katiliminin
saglanmast mevcut olan nitelikli isgdrenlerin uzun vadede isletme
blinyesinde tutulmasi, isgdérenlerin daha verimli c¢alismast ve yiiksek
performans sergilemesi, calisan motivasyonunun yiiksek tutuldugu is

ortamlari ile miimkiin olmaktadir (Olger, 2005:2).
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Fabrikada caligilabilir is¢inin isini benimseyerek yapmasi
Ogrencinin daha fazla ¢alisma istegi duymasi, ¢alisanlarin sdylenmeden ve
konu ile ilgili gerekli bilgileri hazirlamis bir sekilde toplantiya katilmasi,
bir yoneticinin bulundugu statiiden memnun olarak ve keyifle ise gitmesi
gibi durumlar kisinin motivasyonu ile yakindan alakalidir. Yoneticinin
temel gorevi c¢alisanlardaki bu istegi siirekli ve sistemli olarak uyanik
tutabilmektir (Findikg¢i, 1999:373).

Orgiitlerde calisanlarin performanslarmin yiikseltilmesi i¢in ¢alisan
motivasyonu yonetiminin sistemli bir sekilde islemesi olduk¢a 6nemlidir.
Bu bakis agistyla orgiitlerin amag ve hedeflerine uygun olan motivasyon
sisteminin saglayacagi faydalar asagidaki sekilde siralanabilir (Celtek,
2004:182).

- Isgorenlerin orgiite baglligi artar ve dolayisi ile bu durum
isletmede verimin ve karin artmasini da etkiler.

- Isletmede verimliligin ve karliligin artmasinda etkilidir.

- Motivasyonun yiikselmesiyle ¢alisanlarin da morali yliksek olur
ve isten ayrilmalar azalir.

- Calisanlarin is tatmini yiiksek olur ve isi aksatma orani diiger.

- Orgiitiin maliyetlerinde azalma saglar ve orgiitiin hizmet
kalitesinin yilikselmesinde etkilidir (Celtek, 2004:182).

- Isgorenlerin temel ekonomik refah kosullarmin gelistirilmesine
olanak saglar.

- Toplumsal ve ekonomik kosullarin gelistirilmesine katki saglar.

- Isler belirlenen siire igerisinde, standartlara uygun bir sekilde
yerine getirilir. Boylece ¢alisanlar islerinden zevk alarak kendilerine deger
verildigini diisiindir.

- Isgorenlerin performanslari, islerini isteyerek yaptiklari igin
nicelik ve nitelik olarak artacaktir.

- lIsgdrenlerin moral seviyeleri yiikselecektir.

- Calisanlarin yaraticilik ve iretkenlik gibi niteliklerinin ortaya
cikmasina yardimect olur.

- Motivasyon olanaklarindan daha ¢ok yararlanilarak caliganlar

arasinda pozitif rekabet artar.
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- Yiiksek motivasyona ve dolayistyla da yliksek performansa sahip
olan ¢alisanlar, hem yoneticileri hem de kurum calisanlar1 tarafindan
takdir edilecek, bunun karsiliginda maddi ve manevi tatmin saglanmis
olacaktir (S6kmen, 2010:167-168).

Isgorenleri c¢alismaya yonlendiren ve c¢ok karmasik olan
motivasyon siirecinde elbette ki yOneticinin destegi en Onemli
etkenlerdendir. Her calisanin farkli ihtiyag ve beklentileri oldugundan ayni
motivasyon beklentisi saglanamaz. Motivasyonu saglanmayan, tesvik
edilmeyen bir isgdrenin yiiksek performans sergilemesi beklenen bir
durum degildir. Bireylerin motivasyonlarinin artmasiyla birlikte 1is

doyumlar1 ve performanslari da artar (Koroglu, 2011:142).

3.4. MOTiVASYONDA KULLANILAN OZENDIiRME ARACLARI

Insan davranislar1 anlasilmasi giic ve karmasik oldugundan,
motivasyon konusunda genel ilkeler belirlemek kolay olmamaktadir.
Bireyler arasindaki kisisel farkliliklar da bu duruma neden olan en
onemli etmenlerdendir (Agirbas vd., 2005). Bu nedenle uygulandiklar
isletme, cevre sartlari, toplumsal yapiya ve degisen kosullara gore
evrensel bir motivasyon modeli gelistirmek miimkiin degildir. Nitekim
bu giine kadar sunulan ve uygulanan 6zendirme araglarmin tam olarak
basariya ulastigi soylenemez. Yoneticiler icin en dnemli sorun, farkli
gereksinim ve kisilige sahip olan ¢alisanlar i¢in, hedeflere yaklastirict ve
ozendirici motivasyon araglarina sahip olmaktir. Zira bireyleri motive
eden faktorler siirekli degismekte ve bireyden bireye farklilik
gostermektedir (Cinar, 2011).

Bu baglamda ihtiyaglar dizisi ve motivasyon araglarinin doyum
dereceleri Orgiitler arasinda farklilik gostermektedir. Yani bir kurumda
astlarin1 yonlendirme konusunda basarili olan bir yonetici, baska bir
kurumda bu basariy1 elde edemeyebilir. Burada énemli olan motivasyon
araglarmin 1yi bilinmesi ve motivasyon planlarimin bu araglar
dogrultusunda uygulanmasidir (Agirbas vd., 2005).

Sonug olarak; herkese, her igletmeye ve her topluma uygun olan

ortak bir motivasyon modeli bulmak miimkiin degildir. Bu nedenle
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konuya bilimsel bir agidan yaklasarak, calisan davranislarini etkileyen
temel faktorler aragtirilmali, her orgiitiin kendine 6zgli kosullar1 da goz
oniine alinarak esnek bir motivasyon politikast uygulanmalidir (irge,
2016).

Literatiirdeki bir ¢ok arastirmayla da gegerliligi kabul edilmis ve
oOrgiitlerin motivasyon uygulamalarini da sekillendiren fakat Gnem
sirasina gore degisen Ozendirici motivasyon araglari; ekonomik, psiko-

sosyal ve Orgiitsel-yonetsel olmak iizere ii¢ grupta incelenmektedir.

3.4.1. Maddi (Ekonomik) Araclar

Orgiitlerde tartismasiz etkinligi kabul edilen ve en gok kullanilan
motivasyon araglari, ekonomik boyutlu araglardir (Cakir, 2009). Nitekim
bireylerin ¢alisma nedenleri ile oOrgiitlerin kurulma nedenlerinin
temelinde maddi nedenler vardir. Orgiitler gelirlerini artirmak isterken
caligsanlarda ailelerinin ve kendilerinin yasamlarin1 devam ettirmek i¢in
yeterli miktarda ticret elde etmek isterler (Karaca, 2016).

Ozellikle az gelismis iilkelerde kalifiye olmayan calisan sayisinin
ve igsizlerin ¢ok fazla oldugu bilinmektedir. Calisganin korkusu gelir
kaynagi olan igini kaybetmesi oldugu zaman yo6netimin kendisinden
istedigi her isi yapmaya ¢alisacaktir. Bu nedenle motivasyon unsurlari
arasinda ekonomik motivasyon araglart diger motivasyon araglarindan
daha etkilidir (Kirc1, 2010).

Calisanlarin motivasyonunu saglayan ekonomik araglar, {icret,
ticret artis1, primli iicret, kara katilma, ekonomik 6diil ve sosyal faydalar
olarak sayilabilir.

Ucret: Bireylerin orgiitteki hizmetleri karsihiginda elde ettigi
kazanimdir. Ucret galisan acisindan yalnizca maddi bir karsilik degildir.
Ayni zamanda kisinin calistifi kurumdaki Onemini, Orgiite saglamis
oldugu katkilari, iist yonetimin performansi hakkindaki yorumu ve
orgiitiin ¢alisana olan bakis agisini ortaya koyan bir gostergedir (Karaca,
2016).

Motivasyon ve iicret arasindaki iliskiyi arastiran ¢aligmalara gore

icretin miktar1 ¢alisanlart motive eden unsurlarin basinda gelmektedir.
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Iyi bir iicret sistemi olusturabilmek icin 6rgiitler motive edici faktorler,
verimlilik ve performanst 6zendirme unsuru olarak degerlendirirler
(Kirci, 2010:63).

Ucret artisi: Ucret artisi, bireyin fazladan ¢aba gosterdigi
calismast  karsiliginda  verilmeli  fakat bu  yontem  siirekli
kullanilmamalidir. isgorenlerin iicretlerinin yeterli seviyede ve adaletli
bir sekilde dagitilmasina 6zen gosterilmelidir (Sabanci, 2013).

Genellikle motivasyon araci olarak ticretin tek basina etkili
oldugu kabul edilir. Ancak bu noktada ticretin verilmesinden daha 6nemli
olan iicret artiglarinin verim saglayip saglamayacagini bilmek ve {icret
artiglarin1 ne zaman uygulamak gerektigini belirlemektir. Yapilan {icret
artis1 ilk asamada mutlaka olumlu karsilanacaktir. Ancak, bu diisiincenin
zaman gectikge gecerliligini gozlemlemek veya degerlendirmek daha
onemlidir (Aksoy, 2016).

Primli Ucret: Isgorenin sabit iicretinin disinda daha ¢ok ve daha
verimli ¢aligmaya 6zendirmek i¢in verilen ek {crettir. Bazi orgiitler;
isgorenlere iiretimi artiracak sekilde verimli c¢alismalari ve ¢aba
gostermeleri sonucunda prim verir (Sabanci, 2013).

Kisiyi daha fazla calismaya sevk ederek nicelik artisina sebep
olan prim nitelik kaybina da neden olabilmektedir. Daha fazla prim
almak icin enerji sarf eden ¢alisan erken yipranmaya ve is kazalarinin
artmasina da neden olabilmektedir (Karaca, 2016).

Kara Katilma: Yoneticilerin ve ¢alisanlarin performanslarindaki
gelisme ve verimliliklerinin  artmasi sonucunda Orgiitin  karina
katilmalaridir. Bu sistemde kurumun her donem sonunda karinin bir
kismi ¢alisanlara dagitilmaktadir. Bundaki temel amag, {iretimin
gerceklesmesinde yoneticilerin ve ¢alisanlarin sermaye unsuru kadar
degerli olmalaridir (Aksoy, 2016).

Ekonomik Odiil: Calisam orgiite baglamak ve ise 6zendirmek
amaciyla basar1 gosteren personele ekonomik degeri olan Odiiller
verilebilir. Odiillendirme; isletmeler i¢in manevi veya maddi deger ifade
eden hizmetlerin degerlendirilmesi, bu davranis araciligi ile personelin
motive edilmesi olmak tizere iki amaca hizmet etmektedir. Ekonomik

odiiller, odiillendirilen personelin veriminin ve basarisinin artmasinin
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yaninda diger personelleri de bu yolla motive edici bir 06zellik
tagimaktadir (Sabanci, 2013).

Sosyal faydalar: Daha iyi sartlarda ¢alisma olanagi saglayan
ekonomik yararlar, daha elverisli saglik giivencesi, emekli olma imkani,
ihtiya¢ duyuldugunda sorun ¢ikarilmadan alinan iicretsiz veya iicretli
izinler, yakacak, giyecek ve ¢ocuk yardimlari, 6gle yemegi gibi baska
kurumlarla kiyaslandiginda daha cezbedici gelen benzer unsurlar
orgiitlerin ~ ¢alisanlarina  sunabilecekleri sosyal faydalar olarak
nitelendirilmektedir. Ayrica bu unsurlar personelin kendini gilivende
hissetmesine ve yaptigi isten zevk almasina katkida bulunmaktadir
(Aksoy, 2016).

3.4.2. Maddi Olmayan (Psiko-Sosyal) Araclar

Yakin zamanlara kadar ¢alisanlarin giidiilenmesinin ekonomik
faktorlere bagli oldugunu diisiinen organizasyonlar calisan ihtiyaglarini
inceledikce personelin sadece ekonomik araglarla motive olmayacagini,
sosyal ve psikolojik faktorlerin de karsilanmasinin 6nemli oldugunu,
karsilanmadigr takdirde motivasyonla ilgili problemlerin yasandigi
goriilmiistiir. Insanlar énemli olduklarmi bilmekten ve énemli olmaktan
hoslanirlar. Bu yiizden orgiitlerde c¢aliganlari motive etmenin en kolay
yolu, onlara deger ve Onem vermek, Onemli olduklarin1 onlara
hissettirmektir (Cinar, 2011; Kirci, 2010).

Bu sebeple yoneticilerin, astlarin1i motive etmek igin psiko-sosyal
araglar1 kullanmalar1 gerekmektedir. Fakat bu araglarin ne zaman, hangi
miktarda ve ne sekilde kullanilacagmma dair bir goriis birligine
varitlamamistir. Bu baglamda yoneticiler yeri geldiginde inisiyatif
kullanarak  astlar1 motive etmek i¢in psiko-sosyal araglardan
yararlanmalidir (Abdullah, 2013).

Ozellikle iicretlerin tatmin edici oldugu &rgiitlerin ydneticileri,
caliganlarin  psiko-sosyal yapilarin1 analiz ederek, bireylerin igsel
yapilarindaki ihtiyaglarimi karsilayan psiko-sosyal araglardan aktif olarak

faydalanmaya calismalidirlar (Kirci, 2010).
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Calismada bagimsizlik ve inisiyatif kullanma, takdir edilme, 6neri
sistemi, deger ve statii, yetki ve sorumluluk devri, sosyal katilim, gelisme
ve basari, gilvenlik duygusu ve psikolojik giivence c¢alisanlarin
motivasyonunu arttiran psiko-sosyal motivasyon araglari olarak sayilabilir.

Cahsmada Bagimsizhk ve Inisiyatif Kullanma: Bagimsiz
calisma arzusu insanin dogasinda olan bir duygudur. isgorenlerin geneli
kisisel gelisme giiclinii arttirmak veya benlik duygusunu tatmin etmek
amaciyla inisiyatif kullanma ve calismada bagimsizlik ihtiyacina 6nem
verirler. Caligan birey kendini 6zgiir bir ortamda gelistirebildigi siirece bir
seyler yapma giicli olan kisi ve kendisini grubun degerli bir iiyesi olarak
hisseder (Sabanci, 2013).

Calismada bagimsizlik, egitim kurumlarinda en ¢ok kullanilan ve
ozellikle akademisyenlerin motivasyonlar1 agisindan Onemli bir aragtir.
Bagimsiz ¢alisan akademisyen daha iyi fikir iretebilecek, akademik
calismalarina daha c¢ok vakit ayirabilecektir (Sabanci, 2013).

Takdir Edilme: Tim bireyler igin 6nemli olan ve manevi yonii
agir basan bir Ozendirme aracidir. Yapilan ise yoneticiler tarafindan
begenilip O6nem verilmesi, calisanlara biiyiik tatmin saglamaktir. Bu
nedenle takdir etme isgorenlerin organizasyona yonelik iyilestirme
cabalarin1 arttirmak ve Orgiitsel kararlara katilimini saglamak agisindan
etkin bir yontemdir (Cagan, 2012).

Oneri sistemi: Isgorenlerin orgiit ile ilgili konulara katilimim
saglamanin ve bireyin c¢alisma enerjisini artirmanin en iyi yollarindan biri
fikir almaktir. Isgérenlerden gelen olumlu éneriler sadece orgiitiin degil
bireyin de yararina olacaktir. Bu durumda asil 6nemli olan calisanlarin
sadece Oneri, diisiince ve fikirlerinin ortaya konmasi degil bu Oneri ve
fikirlerin yoneticiler tarafindan da titizlikle incelenmesi, degerlendirilmesi
ve uygulamaya geg¢irilmesidir (Cagan, 2012).

Deger ve statii: Genellikle saygi ile birlikte anilan statii, bireyin
toplum iginde bagskalar1 tarafindan gordiikleri degerleri igeren bir
kavramdir. Boyle bir 6neme sahip olabilmek i¢in her tiirlii cabay1
gosterecektir. Bu nedenle gercek bir statiiye sahip olan birey, karsiliginda
calisma arkadaslarindan veya is disinda iliski kurdugu kisilerden saygi
goriir (Unliiénen vd., 2007:13).
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Calisma ortaminda, yoneticileri ya da c¢alisma arkadaslar
tarafindan saygi goérmek bireyin iizerinde olumlu etki olusturmaktadir.
Calismalarmin karsiligini saygi gosterme ve sosyal statiisiinde yiikselme
seklinde goren birey ¢alismalarimi daha gayretli bir sekilde yerine
getirecek ve motive olacaktir. Ozellikle ydneticileri tarafindan begenilmek
bireyi isine ve Orgiite daha fazla baglamaktadir (Kirct, 2010).

Yetki ve sorumluluk devri: Yetki devri, tist yoneticilere ait olan
sorumluluk ve yetkilerin islerin daha iyi ylirlimesi i¢in bir kisminin astlara
devredilmesidir (Kirci, 2010). Yetki ve sorumluluk devri; yoneticinin en
Oonemli giidiileme araci olabilir. Ciinkii ¢alisanlar yetki ve sorumluluk
aldiklar siirece motivasyonlar: artar ve dolayisiyla daha iyi fikirler sunma,
inisiyatif kullanma, daha etkin ¢alisma cabalar1 ve istekleri olumlu yonde
etkilenir (Kirci, 2010).

Cevreye Uyum: Birey, calistigt kurumun fiziksel kosullarinin
yaninda, sosyo-psikolojik kosullarina da uyum gostermek zorundadir. Bu
baglamda birey, ise ilk basladiginda mesai arkadaglariyla vakit
kaybetmeden iletisim kurmali, hem onlari tanimaya c¢alismali hem de
kendini tanitmalidir. Boylece birey yeni katilmis oldugu kurumun
geleneklerine ve kurallarina karsi en kisa zamanda uyum saglayacaktir
(Unliinen vd., 2007:15).

Sosyal Ugraslar/Sosyal Katihm: Calisanlarin ¢esitli gruplara
katilma ihtiyaci dogal ve sosyal bir olgudur. Bunun bilincinde olan
yoneticiler sosyal iligkilerin gelistirilmesi yoniinde caba sarf eder, cesitli
araglardan ve firsatlardan faydalanarak calisanlar arasi iliskilerin
kurulmasma yardimer olur. Calisanlarin etrafindaki sosyal gruplar, bu
gruplarin yapilar, islev ve isleyisleri ¢calisanlarin motivasyonunu da etkiler
(Kiret, 2010).

Gelisme ve Basari: Bireyin yaptig1 is kendisine yeteneklerini ve
becerisini kullanarak gelisme firsati saglamalidir. Bu baglamda isgérenin
kendini gelistirme firsat1 verilen islerde calismasi motive olmasini ve
isinde daha basarili olmak i¢in kendini gelistirme konusunda istekli
olmasmi saglar. Isgdreni motive eden bir diger énemli ara¢ da basar
istegidir. Isleri ile ilgili amagclari olan ¢alisanlarm, bu amaclari

gergeklestirebilmesi ve hedeflere ulasabilmesi onlar i¢in basar1 anlamina
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gelmekte ve motivasyonlarini artirarak yeni hedeflerin belirlenmesine
zemin hazirlamaktadir (Cagan, 2012).

Giivenlik Duygusu: Calisan1 motive eden psiko-sosyal araglardan
biri de giivenlik duygusudur. Orgiitiin c¢alisana sagladigr kisa ve uzun
vadeli giivenlik kosullari, motivasyon agisindan olduke¢a etkili bir
unsurdur. Insanlar calistiklar1 orgiitlere ve kendilerine giivenilmesini
istemektedirler. Bu agidan c¢alisanin gelecekte isten atilma korkusu
olmamas1 ve Orgiitiin saglayacagi is glivencesi 6nem tasimaktadir. Saglik
giivencesi, daha iyi ve daha elverisli sartlarda emekli olma imkani, ihtiyag
duyuldugunda sorunsuz bir sekilde saglanan licretli ve {licretsiz izinler,
personelin kendini giivende hissetmesine ve isinden memnun olmasina
katki saglamaktadir (Kirci, 2010).

Psikolojik Giivence: Fiziksel anlamdaki gilivenceden daha ¢ok
duygusal bir giivenceyi ifade etmektedir. Calisanlar bu giiveni hissettikleri
bir Orgiitte calistiklari zaman daha verimli olacaklardir. Calisan icin
psikolojik giivence de calistign Orgiitteki is giivencesi kadar etkili bir
aragtir. Isgdren, yoneticisi tarafindan kendisine kars1 olumsuz bir davranis

gostermeyecegine inanirsa motivasyonu yiiksek olacaktir (Aksoy, 2016).

3.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Calisanlar, sorumluluk sahibi olduklarinda, yapacaklar1 faaliyetler
az dahi olsa ozgiirlikk saglandiginda, kendilerini etkileyen kararlarda etkin
rol aldiklarinda, islerini degerli olarak gormeleri saglandiginda, orgiitsel
motivasyonlar1 artacaktir ve islerini de severek yapacaklardir (Cinar,
2011). Bu dogrultuda yonetsel ve oOrgiitsel motivasyon araglari olarak;
kararlara katilma, iletisim, egitim ve ylikselme olanagi, amac birligi, is
zenginlestirme, i genisletilmesi sayilabilir.

Kararlara Katilma: Calisanlarin, temsilcileri aracilifiyla
kendilerini etkileyen ve Orgiitte alinan tiim kararlara s6z veya oy hakki ile
katilmalaridir (Aksoy, 2016). Kisiye verilen degerin artmasiyla iyi bir
hizmet veya iirlin sunabilmek adina orgiitteki tim personelin bir biitiin
olarak caligmasi gerektigi, bunu saglamanin da tek yolunun ¢alisanlarin

karara katilmini saglamaktan gegtigi belirtilmektedir. Alinan kararlarda
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katkisinin oldugunu diisiinen ve bunun sonucunda motive olan ¢aliganlarda
aidiyet duygusu artar, kararlara direng gostermez, Orgiitii sahiplenir,
yiiksek performans sergiler ve daha istekli calisir (Ozdogru ve Aydin,
2012:358-359).

fletisim: Bireyin i¢inde bulundugu sartlarda duygu, diisiince, bilgi,
beklenti ve isteklerini baska bir kisi, grup ya da topluma ortak semboller
kullanmak suretiyle aktarip etkilesime gectigi toplumsal ve kisisel iliskiler
siirecidir  (Kirci, 2010). Orgiitlerdeki etkin iletisimin olusmasinda
yoneticiler verdikleri emirlerin dogru anlasilip anlasilmadigini kontrol
edebilme, direktiflerin dogru bir sekilde uygulandigini denetleme, olasi bir
durumda zamaninda miidahale edebilme, ¢alisanlarin1 daha iyi tanima ve
dogru bilgi edinme imkanina kavusabileceklerdir (Kirci, 2010).

Egitim ve Yiikselme Olanagi: Egitim, ise alinan bireylerin islerini
etkin bir sekilde yapabilmeleri igin sahip olmalar1 gereken bilgi, beceri ve
tutumlarin onlara verilmesidir. Planli ve faydali egitim programlarina
katilan ve bu dogrultuda yiikselebilen calisan edindigi yeni bilgi ve
becerilerle kisiligini daha ¢ok gelistirir, orgiitsel yap1 i¢inde kazandig1 yeni
gorevinden dolay1 da hosnutluk duygusu kazanir. Egitimlerini alarak isleri
lyice 0grenip tecriibe kazanan kisiler icin artik is tekdiize bir hal alacak ve
dolayisiyla bulunduklart mevkilerde sorumluluklarint ve yetkilerini
yetersiz goreceklerdir. Bu baglamda calisanlar daha fazla sorumluluk ve
yetki alarak calismay1 isteyecektir. Bu hususta yoneticilerin bilmesi
gereken sudur: isgoren iyi bir ticret kadar yiikselme sans1 da ister (AKsoy,
2016).

Amag Birligi: “Amaglara gore yonetim” kavramimn ilk kez 1954
yilinda kullanan ve agiklayan sosyal bilimci Peter Drucker, orgiitlerde
amag birligi saglamanin isgoren acisindan yonlendirici bir islevi oldugunu
vurgulamistir. Drucker’a gore amaglara gére yonetimin amaci, isletmenin
amaglart ile calisanlarin kisisel amaclar1 arasinda var oldugu diisiiniilen
dogal celiskiyi gidermek ve bireyle Orgiitii biitiinlestirmektir (Sabanci,
2013).

Orgiitsel ama¢ ve calisan amaglar1 arasinda bir  biitiinliik
saglanabilirse bu durumdan hem c¢alisan hem de orgiit kazangl ¢ikar. Bu

durumda en Onemli rol yoneticilere diismektedir. Yoneticiler,
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organizasyonun ve isgorenlerin amacglar1 arasinda  biitlinlestirme
saglayabildigi ve calisanlarini organizasyonun amaglarina
yakinlastirabildigi zaman ¢alisanlarin organizasyona baghligini ve
motivasyonunu dolayisi ile ¢alisanlarin verimliligini arttirir (Kirci, 2010).

Is Zenginlestirme: Motivasyon artiric1 yetiler kazandirmak iizere
yapilan iglere yeni tecriibeler, artirilmis yetki ve sorumluluklar, tekrar sekil
verilmesi olarak belirtilmektedir (Elmali, 2015). Zenginlestirilme yapilan
i3, calisanlarin bagimsizliginin ve 6zgiirliigiiniin artmasina olanak saglar
ve bireylere faaliyetlerin tamamini gergeklestirme izni verir. Ayrica kisisel
performanslarin1 goriip degerlendirebilmeleri ve diizeltmeleri igin geri
bildirim saglar (Karaca, 2016).

Is Genisletilmesi: Is genisletme, bireyin sadece bir konuda
uzmanlagmasindan ziyade birden fazla is konusunda bilgi ve beceri sahibi
olmasidir (Elmali, 2015). Bir baska tanima gore, isin igerisinde yer alan
gorevlerin sayisinin artirilmasi ve isin yatay olarak genisletilmesidir
(Sabanci, 2013). Bu sebeple bu uygulama, uzmanlagmanin sakincalarini
gidermekte ve monotonlugu azaltmaktadir (Elmali, 2015). Boylece
calisanlarin motivasyonunun artigi, daha yiiksek performans ve nitelikli

isleri elde edildigi gozlenmektedir (Sabanci, 2013).

3.5.MOTiVASYON TURLERI

Motivasyon uygulamalarimin temel amaci isgéren hedefleriyle
orgiit hedeflerinin uyumlastirilmasi ve boylece isgérenlerin orgiit hedefleri
dogrultusunda faaliyetleri devam ettirirken kendileri orgiit igin yarar
saglamalandir (Cagan, 2012).

Basaril1 olmak isteyen calisanin yiiksek performansa ihtiyact vardir
ve bu yiiksek performansa sahip olmasini etkileyecek ¢esitli faktorler
bulunmaktadir. Basariya ve is yapmaya giidiilenmek i¢in ihtiya¢ duyulan
davraniglara bireyler motivasyon sayesinde ulasmaktadirlar (Aslan ve
Cengiz, 2015:28-29).

Motivasyon konusuyla ilgili yapilan ¢alismalarda calisanlari motive
eden faktorlerin neler olduguna dair gesitli yaklasimlar ileri stiriilmektedir.

Calisanlarin motivasyonunda etkili olan faktorlerin genel olarak iki bakis
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acisina dayanarak agiklandigi goriilmektedir. Bunlardan biri, ¢alisanlarin
icsel faktorlerle motive olmasi digeri ise, digsal unsurlar tarafindan motive
edilmesidir (Ertiirk, 2016).

Ister i¢sel motivasyon olsun ister dissal motivasyon faktdrlerinin
etkin bir sekilde devreye girebilmesi konusunda yoneticiler, orgiitler ve is
verenlerin rolii ¢oktur. Calisanlarin motivasyonlarmin yiiksek diizeyde
tutulmasi ve ortak bir amaci gozeterek o amaca dogru basarili bir sekilde
ilerlemesi igin yoneticilerin ve oOrgiitiin etkin bir bi¢cimde harekete
geemeleri gerekmektedir. Karmasik bir siire¢ olan ve uzun vadede emek
isteyen bu yolda yoneticiler personeli i¢in ¢aligma isteklerini artiracak bir
ortam olusturmakla yiikiimlidiirler. Bu yiikiimliliiglin en O6nemli
faktorlerinden  biri  isgorenlerin  bu siiregte ¢alisma  ortaminin
sekillenmesine katkida bulunmalar1 ve bu ortami1 benimsemeleridir (Ediz,
2015:52).

3.6.1. I¢sel Motivasyon

Tarihi siirece baktigimizda daha onceki kuramcilar, bireylerin
calisma nedenlerinin iicret almaya bagli oldugunu ve iggdrenlerin islerini
sevmediklerini savunmuslardir. Zaman igerisinde bu diisiince sisteminin
eksik oldugu ve gozden gegirilmesi gerektigi fark edilmistir. Boylece
yonetim kuramcilari, yoneticilerin ve calisanlarin c¢alisma nedenlerini
yaptiklar1 is sonucunda elde ettikleri, yaradilistan ya da igsel olan
etmenlere dayandigini agiklamaya calismiglardir (Koyuncuoglu, 2016). Bu
dogrultuda ig¢sel motivasyon ile ilgili arastirmalar, 1940 ve 1960 yillar
arasinda Herzberg, Maslow ve McGregor gibi arastirmacilarin motivasyon
ile ilgili yaptiklar1 calismalarla baslamistir (Y1lmaz, 2018).

I¢sel motivasyonu tanimlayacak olursak, bireyi harekete ge¢meye
tesvik eden veya bireyin bir amac1 gerceklestirme istegini tetikleyen ig¢sel
bir gii¢ olarak ifade edilebilir (Timuroglu ve Balkaya, 2016). Igsel
motivasyon kisinin kendi istegi ile isini yapmasidir. Ayrica ilgi, merak,
ihtiyag gibi bireyin iginden gelen etkilerle ortaya ¢ikmasi ve igsel
ihtiyaclara kars1 gelistirdigi reaksiyonlardir (Batmaz ve Giirer, 2016;

Yilmaz, 2018). igsel motivasyonun saglanmasi bireyin yaptig1 ise iliskin
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hissettigi pozitif duygular ve harekete gegme istegini giiclendiren bagsarma
giidiisli sonucunda olanakli hale gelmektedir (Mahli, 2018).

Icsel motivasyon tiiriinde calisanlar dissal zorlamalar ve
0zendirmeden ziyade bireysel performans, hosnutluk ve keyifleriyle
ilgilidir (Ryan ve Deci, 2000:56; Yilmaz, 2018). Bu bakis agisina gore,
calisanlar isin kendisi tarafindan motive olurlar. Bu durumda bireyin
davranisini diizenleyen digsal bir kontrol s6z konusu degildir. Boyle bir
motivasyon durumu, c¢alisanin yeteneklerini gosterebilme deneyimi olarak
ifade edilebilir (Ertiirk, 2016).

Abdullah (2013), bireyin isteklerinin ve gereksinimlerinin kendine
6zgll oldugunu ve i¢sel motivasyonun zihinsel ve fiziksel olmak tizere iki
asamasinin oldugunu belirtmistir. Zihinsel asamada birey nereye
gidecegini zihninde tasarlar. Fiziksel asama ise kisinin varmak istedigi
yone dogru harekete gegmesidir (Abdullah, 2013).

Icsel motivasyon ¢esitlerinden bahsedecek olursak basarmaya,
uyarim yasamaya ve bilmeye yonelik i¢sel motivasyon olmak iizere ii¢
baslik altinda toplayabiliriz (Koyuncu, 2016):

1- Basarmaya Yonelik I¢sel Motivasyon: Kisi, yeni bir seyler
ortaya ¢ikarmanin verdigi zevk ve yeni bir is basarmak icin harekete
geciyorsa basarmaya yonelik i¢sel motivasyonunun oldugu sdylenebilir.

2- Uyarim Yasamaya Yoénelik Icsel Motivasyon: Coskulu ve
bliyiileyici duygulardan dolay1 bir aktiviteyi yapmayi ifade eder.

3- Bilmeye Yonelik i¢sel Motivasyon: Kisi bir faaliyeti, yeni
seyler kesfetme, bilmedigi seyleri 6grenme ve anlamaktan kaynaklanan
tatmin ve hosnutlukla davranigini devam ettiriyorsa bilmeye yonelik i¢sel
motivasyonunun oldugu sdylenebilir.

Yapilan isin zorlayict olmamasi, ilgi ¢ekici olmasi, mevcut isle
ilgili s6z sahibi olup karar verebilmesi, ¢alisanin ise katilimi ile yakindan
ilgili olan i¢sel motivasyon dogrudan isin dogastyla ve igerigiyle, ilgilidir.
Kisinin yaraticiligini sergileyebilmesi, yeteneklerini gdsterebilmesi, isin
kendi sorumlulugunda her asamasinda siirece katilim1 ¢alisanin basarisini
artirmaktadir. Bu durum kisinin cinsiyeti, yasi, egitimi, demografik
ozellikleri gibi konulara gore farklilik gosterebilir. Isgoren, bir isi

tamamlamis olarak yliksek tatmin derecesine ulasabilir. Elde etmis oldugu
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basar1 sayesinde harekete ge¢me istegi, ise bagliligi, kisisel heyecani
artacak ve icsel motivasyonu saglanmis olacaktir. Igsel motive ediciler,
bireyin isi yaparken hissettigi ig¢sel odiillerdir. Bu baglamda bir isi
basarmak bireyin kendi kendisini motive etmesini saglayabilir (Yavru,
2015).

Icsel motivasyon unsurlarinin  dissal motivasyon unsurlarinin
saglanmasma oranla daha 6nemli oldugunun altim1 ¢izen Ediz (2015),
performans odakli c¢alisan Orgiitler ve birey agisindan bakildiginda igsel
motivasyon eksikliginin c¢alisanlarin is performansini olumsuz yonde
etkileyecegini belirtmistir. Bu dogrultuda isgorenlerin igsel motivasyona
sahip olmalar1 onlarin is performansim1 belirleme adma Onemli
etmenlerdendir (Ediz, 2015).

Calisanlarin iglerine yonelik performans diizeylerini stirekli kilmak
icin becerilerinin ve yeterliliklerinin taninmasi ve desteklenmesi
gerekmektedir. Calisanlarina gerekli goriilen diizeyde ve diizenli
araliklarla ihtiyag duyduklar takdirin ve destegin saglanmasi ¢alisanlarin
kendilerini islerine daha ¢ok adamalarin1 saglayarak is performanslarini
yiikseltecektir. Igsel motivasyona orgiit agisindan bakildiginda orgiitiin
hedeflerine yonlendirilmesi ve calisanlarin gii¢lendirilmesi adina 6nemli
bir faktor oldugu goriilmektedir. Igsel motivasyon kavrammn altinda
yatan ana fikir kurumlarin c¢alisanlarini yalnmiz digsal motivasyon
unsurlariyla (maas, prim, zam, terfi gibi) degil; ayrica ic¢sel degerlerini
ortaya ¢ikararak ve bu degerleri takdir ederek oOdiillendirmesidir (Ediz,
2015:52).

Bu konuda yapilan arastirmalar, igsel motivasyon seviyesinin
yiiksek olmasinin yaraticili§i artirmak, daha rahat davranis ve tavir
sergilemek, duygusal ruh halinin daha az olmasi, daha ¢ok zevk alarak ve
daha rahat calismak, alisilagelmis molalar1 azaltmak ve daha az elestirel
olmak gibi sonuglar meydana getirdigini vurgulamaktadir. Ayrica
yeterlilik ve becerilerini gosterme tecriibesi olarak ifade edilen igsel
motivasyonla giidiilenen bireyler, gorevlerini titizlikle ve iglerinden

gelerek yerine getirirler (Yilmaz, 2018).
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3.6.2. Digsal Motivasyon

Bir etkinligin yalnizca doyuma ulagmak i¢in yapilmasi anlamina
gelen igsel motivasyondan farkli olan digsal motivasyon, bir davranisin
veya eylemin belirli bir sonuca ulasmak i¢in yapilmasidir (Kindap,
2011:10; Yilmaz, 2018).

Dissal motivasyonda g¢aligan, yaptig1 isi kendisi icin ya da isten
doyum saglamak icin degil dissal miikafatlar1 elde etmek igin isini
stirdiirtir  (Vallerand, 2004:428). Nitekim Deci (1975)’de dissal
motivasyonun para, 6vgii, miikafat gibi dis unsurlardan gelecek olan bir
karsilik beklentisiyle bir seyleri yapma istegi olarak belirtmistir. Cezadan
kurtulmak igin yapilan faaliyetler de digssal motivasyon kategorisinde
degerlendirilmektedir (Yal¢in, 2015).

Digsal motivasyona sahip biri 6dil kazanma, sosyal statii,
toplumsal onay gibi dissal sebepler nedeniyle basarili olmaya ¢alisir. Isine
zevk alarak baglanmaktan ziyade isin disindakileri yani 6diilleri kazanmak
icin ise baglanir (Topgu, 2015). Digsal giidiilenmede kisinin motive
olabilmesi i¢in ¢evre, orgiit veya yoneticileri tarafindan verilen ddiiller s6z
konusudur (Aksoy, 2016).

Mottaz (1985)’a gore digsal motivasyon araglarinin Orgiitsel
motivasyon ve sosyal motivasyon olmak tiizere iki boyutu vardir (Mottaz,
1985 akt. Diindar vd., 2007).

Orgiitsel motivasyon boyutu; is performansmi artirmak veya
motive amaglh kullanmak i¢in isletme tarafindan sunulan olanaklar ile
ilgilidir. Somut olan bu araglar calisma ortamindaki kaynaklarin yeterli
olup olmamasi, fiziksel sartlarin uygunlugu, iicretteki adalet, yiikselme
firsati, is giivencesi ikramiyeler ve odiiller gibi unsurlart igerir (Diindar
vd., 2007; Cagan, 2012; Ersar1 ve Naktiyok, 2012; Ozdemir, 2015; Karaca,
2016; Ertiirk, 2016)

Sosyal motivasyon boyutu ise; isin bagkalariyla etkilesimi sonucu
ortaya ¢ikar. Sosyal motivasyon boyutu arkadaslik, yardimseverlik,
calisma arkadaslarinin destegi ve yonetici destegi gibi unsurlar igerir.
Kisiler arasi iligkilerin kalitesine dayanir (Diindar vd., 2007; Cagan, 2012;
Ozdemir, 2015; Ertiirk, 2016; Karaca, 2016)
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Deci ve Ryan (1985) 6z belirleme ve digsal olarak motive olmus
bazi davranis tiplerinin oldugu karmasik bir digsal motivasyon tipolojisi
ortaya koymustur. Bu digsal motivasyon tipolojisi dort grupta ele
almmustir. Bunlar (Akt. Koyuncu, 2016):

Digsal Diizenleme: Kisi, kendi ilgisinin olmadigi ancak yapmak
zorunda oldugunu diisiindiigli diizenlenmis davranisa, cezadan kurtulmak
veya odiile ulasmak amaciyla giidiilenmektedir. Bu durumda kisinin
davraniglar iliskilere ve digsal temaslara ag¢ik durumda olup dis unsurlar
tarafindan diizenlemekte ve kontrol edilmektedir (Koyuncu, 2016).

ice Yansiilmis Diizenleme: Bu motivasyon tiirii bir nevi igsel
motivasyon olarak nitelendirilebilir. Ciinkii kismi olarak kontrol altindadir
fakat nedeni digsaldir. Yani diizenleme bireye ait ama tamamen de
bagimsiz degildir. Bu motivasyon tiirlinde c¢alisan davraniglarini
gerceklestirme sebeplerini igsellestirmeye baglar (Koyuncu, 2016).

Belirlenmis (Ozdeslesmis) Diizenleme: Bu diizenleme tiiriinde
i¢sellik kismen 6n plandadir. Kisi, davranmisi kendi istedigi i¢in degil
davranisin degeri ile dzdeslestigi igin yapar. Ozdeslesmis motivasyonda
kisi i¢in davranis ¢ok onemli hale gelmistir ve kendisinin tercihiymis gibi
algilamaya baglamistir. Bu grupta 6zerklik i¢e alinmis diizenlemeye gore
daha fazla saglanmistir (Koyuncu, 2016).

Biitiinlestirilmis Diizenleme: Ozdeslesmis degerlerin
igsellestirilmesi sonucunda ortaya ¢ikan davraniglart ifade etmektedir.
Digsal motivasyonun en 6zerk hissedildigi durumdur (Koyuncu, 2016).

Digsal motivasyon, kisinin ¢evresinden gelen etkileri icermektedir.
Calisanin yonetici tarafindan takdir edilmesi, performansindan dolay: ticret
almasi, ikramiye verilmesi ve terfi etmesi gibi digsal ddiiller ¢alisanin
motivasyonunu yikseltir. Digsal etkenlerin motivasyonu ylikseltmedeki
rolii 6nemli olmasina ragmen cogu zaman icsel etkenler olmadan dissal
etkenler gerekli motivasyonu saglayamaz (Ertiirk, 2016:3).

Digsal motivasyon, kapsamina aldig1 farkindalik ve bireysel giigle
i¢gsel motivasyonun bir {iriinli haline gelmekte ve yoneticinin kontroliinde
olan kurumsal politikalar, hijyen faktorleri, ticretler, sorumluluklarin ve
gorevlerin yerine getirilme diizeyi itibariyle verilen odiiller de digsal

motivasyon faktorleri kapsaminda degerlendirilmektedir. Calisanlarin
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yoneticilere karsi tepkileri her zaman ayni sekilde ortaya ¢ikmamaktadir.
Bu tepkilerin yapict bir sekilde olmasi calisanin Orgiitsel ¢ikarlar
Onemsediginin bir gostergesi olarak goriilmektedir. Yansitilan bu motive
edici unsurlar performansin ddiillendirilmesine yonelik bir nitelik olarak
benimsenmektedir. Kotii performans sergilenmesi ve yikici elestiriler
yapilmasi durumunda motivasyon faktorlerinin tehdide ya da cezaya
doniismesi olanak dahilindedir (Aksoy, 2016).

Isgdren motivasyonunu dissal motivasyon araglarmna odaklanarak
inceleyen kuramcilar isgorenleri, “bireysel ¢ikarlarini rasyonel olarak
maksimize eden kisiler” olarak nitelendirmisledir. Dissal motivasyon
unsurlart mevcut oldugunda c¢alisanlar motive olur ve is tatmini artar.
Digsal motivasyon unsurlarinin olumsuz olmasi durumunda ise

motivasyonu saglayan etkiler ortadan kalkar (Cagan, 2012).

3.6. I¢sel Motivasyon ve Dissal Motivasyon Arasindaki Fark

Icsel ve digsal motivasyon ayrmminmin temelinde, kisinin igten
gelen giidiilere dayali olarak kendisini motive edebilecegi bunun olmamasi
durumunda ise dis unsurlardan gelecek tesviklerle harekete gegebilecegi
iddialar1 vardir (Koyuncu, 2016).

Dissal motivasyonda bir karsilik bekleme sz konusudur. Igsel
motivasyonda ise bir karsilik beklentisi yoktur ve davranmista bulunma
istegi igten gelir (Yalcin, 2015). Dissal motivasyonda ¢alisanlar cezadan
kagmak ya da odiil kazanmak icin davramsta bulunurlar. Igsel
motivasyonda ise calisanlar kendi ¢ikarlari dogrultusunda doyum elde
etmek i¢in harekete gegerler (Akgiindiiz, 2013).

I¢sel motivasyon, bireyin yalnizca kendi zevki ve mutlulugu icin
bazi faaliyetleri gergeklestirmesi ve sonucun kisiye 6zgili anlam ve degeri
ifade ederken, digsal motivasyon dis ¢evre ve sonu¢ unsurlarina gore
davramisin belirlenmesi olarak ifade edilmektedir. Ornegin; yapilan is
sOhret, terfi, para gibi distan gelen bir oOdiilii kazanmak amaciyla
yapiliyorsa bu dis kaynakli bir motivasyondur. Ayni is ilgi cekici,
gelistirici, heyecan verici oldugu icin yapiliyorsa veya o isin bizzat

kendisini yapmak odiillendirici ise bu i¢ kaynakli motivasyondur (irge,
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2016). Yani igsel motivasyon ceza veya odiil sistemiyle ilgili degildir,
sonradan kazanilmaz ve bireyin icinden gelen bir duygudur. Digsal
motivasyon ise gorev kosullu ceza ya da 6diil kullanilarak islevini yerine
getirir (Zohar vd., 2015).

Digsal motivasyon fazla siireklilik gostermese bile yoneticilerin
kullanmak zorunda olduklart bir yontemdir ve (6dil sistemleri de dahil
olmak tizere) bir gok motivasyon teknigi bu tiir giidiilemenin saglanmasina
yonelik tasarlanmistir. I¢sel motivasyon ise daha cok kisinin igsel
psikolojik yapisiyla alakalidir. Digsal motivasyona gore daha siirekli ve
daha kuvvetli olan i¢sel motivasyon, herhangi bir digsal ddiille baglantisi
olmadigi i¢in genellikle kisinin yaptigi is ve bir igin nitelikleri ekseninde
motivasyon tekniklerine konu olmaktadir (Senol, 2009).

Icsel ve digsal motivasyon araglarinin ¢alisan motivasyonu
tizerindeki etkilerinin birlikte incelendigi Herzberg’in ¢ift faktdr kuramina
gore igin igerigi ile ilgili olan igsel motivasyon araglar1 ¢alisani motive
ederken, digsal motivasyon araglar1 c¢alisanin is tatminsizligini
gidermektedir. Baska bir ifadeyle kurama gore, igsel faktorler (isi basarma,
bagimsizlik, isin ¢esitliligi, zorlayici is, sorumluluk, calisanin yaptigi
katkinin 6nemi, kisisel gelisim,) calisanlarda yiliksek diizeyde motivasyon
saglarken, digsal motivasyon araclari (is kosullari, {icret, is giivencesi,
orgiit imaj1, sosyal ortam, terfi, statii) isgoreni motive etmemekte fakat
motive olmalari i¢in uygun ortami saglamaktadir (Argon ve Ertiirk, 2013).

Sonugta ¢alisanlar isle ilgili merak, keyif, tatmin, kendini ifade
etme veya meydan okuma, ise karsi ilgi gosterebildiklerinde i¢sel olarak
motive olurlar. Fakat isgoren, isin kendisi diginda baska hedeflere ulasmak
igin galistyorsa ve bu hedefler gergeklesiyorsa digsal olarak motive olurlar.
Bu konudaki arastirmalar, i¢sel motivasyonun digsal motivasyondan daha
etkili oldugunu belirtmektedir (Cho ve Perry, 2011:387).

Yukaridaki agiklamalardan da anlasilacagi iizere igsel ve dissal
motivasyon arasindaki temel fark, davranisi kontrol eden nedenlerle
alakalidir. Igsel motivasyonda kontrol kisinin kendisinde, dissal
motivasyonda ise ¢evrededir. Digsal motivasyonda kisiyi ¢evreden gelen
etkenler motive ederken, igsel motivasyonda isin kendisi motive

etmektedir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012).
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3.7.MOTiVASYON iLE ILGILI YAPILAN CALISMALAR

Bu kisimda arastirmanin konusu ile ilgili daha Once yapilan
caligmalar alan yazinda taranmistir. Yapilan literatlir taramasi sonucunda,
dogrudan arastirmanin konusunu ilgilendiren ¢alismaya rastlanmamuistir.
Bu nedenle dolayli olarak yapilan calismalarla ilgili o6zet bilgiler
sunulmustur.

Deci (1971) dissal odiillerin igsel motivasyon tizerindeki etkilerini
arastirmigtir. Arastirma sonucunda; cesidine gore dissal ddiillerin, igsel
Motivasyon seviyesini arttiracagi veya azaltabilecegi tespit edilmistir.
Dissal 6diil olarak pozitif geri besleme veya gii¢lendirme igsel motivasyon
diizeyini artirirken, para bu degeri azaltmaktadir.

Fidan (1998) calismasinda akademik personelin motivasyonunu
etkileyen unsurlar1 belirlemeyi amaglamistir. Arastirma sonucunda %62
basar1 kazanma arzusu, %32 uygun ve katilimci sosyal g¢evre, %5 fiziki
imkanlar ve %2 iicretin yeterliligi motivasyonda 6nem verilen unsurlar
olarak belirlenmistir.

Bas ve Mert (2002)’in kamu ve vakif tiniversitelerinde gorev yapan
akademik personeli motive eden faktorler lizerine yaptiklar arastirmada,
potansiyelini ve 6zel kabiliyetlerini isinde kullanabilme imkani ile kendini
gerceklestirme ve yeni seyler 6grenme imkani ilk siralardadir.

Oztiirk ve Diindar (2003) ¢alismalarinda kamu ¢alisanlarini motive
eden faktorleri ve bu faktorlerin kurumdaki gorev degiskeni ile ilgisini
saptamayl amagclamiglardir. Arastirma sonucunda; manevi &diillerin
parasal odiillere oranla daha ¢ok motivasyon sagladigi, is gorenlerde ise
parasal ddiillerin manevi Odiillere gore daha ¢ok motivasyon sagladigi
goriilmistiir. Kamu ¢aligsanlarinin neredeyse tamamina yakini yapilan
islerin takdir edilmesinin kendilerinde bir tatmin duygusu olusturdugunu
ve ige karst olumlu motivasyon sagladiklarini belirtmislerdir.

Dede ve Argiin (2004), calismalarinda motivasyonun egitimde
onemli bir faktor oldugunu belirterek 6grencilerin matematik dersine karsi
igsel ve digsal motivasyonlar1 arasindaki iliskileri incelemislerdir.
Aragtirma sonucunda, Ogrencilerin matematik 0gretiminin  digsal

egilimlerinden ziyade igsel egilimlerini harekete gegirerek yapilmasini
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istedikleri ortaya c¢ikmistir. Ogrencilerin matematige yonelik digsal
motivasyonlarint  arttirict  faktorlerin, matematige  yonelik  igsel
motivasyonlarinda bir azalmaya ya da artmaya neden olmadig1 da ifade
edilmistir.

Olger (2005) departmanli magazada calisanlarin motivasyon
diizeyini etkileyen faktorleri belirlemeyi amagladigi arastirmasinda
performans diizeyi ile motivasyon diizeyi arasinda pozitif yonde anlamh
bir iligki oldugu sonucuna varmistir.

Motivasyon teorilerinin  sentezinden hareketle motivasyon
araclarina igsel ve digsal motivasyon araglari olarak iki kategoride ele alan
Diindar ve arkadaslar1 (2007:105) ¢alismalarinda igsel ve dissal
motivasyon araglarin g¢alisanlarin motivasyonu lizerinde etkisinin olup
olmadigini ve bu motivasyon araglariin ¢alisanlar1 motive etme acisindan
farklilik gosterip gostermedigini belirlemeyi amacglamislardir. Arastirma
Afyonkarahisar’daki yerlesik termal otel isletmelerinde yapilmistir. Sonug
olarak igsel ve digsal motivasyon araglarinin g¢alisanlarin motivasyonu
tizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir. Igsel motivasyon araglarinin
calisanlarin motivasyonu {izerindeki etkisinin digsal motivasyon araglarina
gore daha yiiksek oldugu sonucuna varilmastir.

Agca ve Ertan (2008:135) otel isletmelerinde ¢alisanlarin duygusal
bagliliklariyla igsel motivasyonlar: arasindaki iliskiyi incelemenin yaninda
caliganlarin duygusal bagliliklarinin ve i¢sel motivasyonlarinin demografik
degiskenlere gore degisip degismedigini arastirmislardir. Arastirma
Antalya ilindeki 20 adet bes yildizli oteldeki 402 calisanla yapilmistir.
Arastirma sonucunda i¢sel motivasyon ile duygusal baglilik arasinda
anlaml ve pozitif bir iligki ortaya ¢ikmistir. Ayrica ¢alisanlarin duygusal
bagliliklarinin unvanlarina, yaslarina, kidemlerine, is deneyimlerine ve
calistiklar1 boliime bagli olarak degistigi; igsel motivasyonlarinin ise
unvanlarina, egitim diizeylerine, yaslarina, kidemlerine, is deneyimlerine,
calistiklar1 boliime ve degistirdikleri isyeri sayisina bagl olarak degistigi
sonucuna varilmistir.

Ertan (2008) Antalya ve ilgelerinde bulunan 20 adet bes yildizh
otel isletmelerindeki 402 c¢alisanla gerceklestirdigi arastirmasinda

calisanlarin Orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is performansi diizeylerini
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saptamak ve is motivasyonu ile drgiitsel bagliligin is performansi tizerinde
bir etkisinin olup olmadigini belirlemeyi amaclamistir. Arastirma
sonucunda, calisanlarin is motivasyonlari ile orgiitsel bagliliklarinin orta,
is performanslarinin ise yiiksek oldugu belirlenmistir. Orgiitsel baglilik ve
is motivasyonunun is performansi iizerinde belirleyici bir etkiye sahip
oldugu belirtilmistir.

Turung ve Tabak (2009) orgiitsel adalet faktorlerinin (prosediir,
etkilesim ve dagitim adaleti) ¢alisan performansi lizerindeki etkisinin
yaninda Orglitsel adaletin ¢alisanlarin igsel motivasyonu iizerindeki etkileri
ile igsel motivasyonun is performanst tizerindeki etkilerini de
arastirmiglardir. Sonu¢ olarak dagitim adaletinin igsel motivasyonu,
prosediir adaletinin de is performansini1 anlamli ve pozitif yonde etkiledigi,
etkilesim adaletinin ig performansini1 anlamli fakat negatif yonde etkiledigi
belirtilmistir. Ayrica igsel motivasyonun is performansi ilizerinde anlaml
bir etkisi tespit edilememistir.

Yazict (2009) arastirmasinda motivasyon kaynaklari, 6gretmenlik
meslegi ve 6gretmenlerin temel tutumlari arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaglamistir. Inceleme sonucunda 6gretmenlik meslegi iizerinde igsel
motivasyon kaynaklarinin digsal motivasyon kaynaklarina gore daha etkili
oldugu belirtilmistir.

Yildirim (2011), ¢alismasinda okul miidiirlerinin motivasyonlarini
artiran ve bozan durumlarin ortaya ¢ikarilmasin1 amaglamistir. Arastirma
sonucunda okul miidiirlerinin motivasyonunu bozan etkenlerin genellikle
digsal oldugu goriilmiistir. Ayrica okul miidiriiniin basaris1 Sistemin
bagarisin1  etkilediginden miidiirlerin motivasyonlarinin uygulamacilar
tarafindan dikkate alinmasi1 gereken onemli bir konu oldugu belirtilmistir.

Choong vd. (2011) calismalarinda Malezya'daki akademisyenlerin,
orgiitsel bagliligimin {i¢ bileseni (normatif baglhlik, duygusal baghlik ve
devam baglilig1) ile igsel motivasyon iliskisini konu almistir. Calisma
sonucunda, ig¢sel motivasyonun Orgiitsel baglilikla iligskili oldugu
bulunmustur. Ayrica Oneri olarak; iist yoneticilere, insan kaynaklar
uzmanlarina ve dekanlara akademisyenlerin kendi alanlar1 ile ilgili
seminer ve konferans gibi uygun egitimlerin saglanmasinin,

akademisyenlerin  i¢sel =~ motivasyonlari1  artiracagi,  bununda
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performanslarinin ve Orgiitsel baghiliklarinin artmasina 6nemli katki
saglayacagi belirtilmistir.

Ozdasli ve Akman (2012), Tiirk Telekomiinikasyon A.S.
biinyesinde ¢alisan miihendis, tekniker ve teknisyenler iizerinde yaptiklari
caligsmada igsel ve digsal motivasyonun orgiitsel statii ve cinsiyet faktorleri
acisindan farklilasip farklilagsmadigini arastirmiglardir. Sonug¢ olarak,
erkeklerin bayanlara goére igsel motivasyon yoOnelimleri daha fazla,
miihendislerin de teknisyen ve teknikerlere oranla daha fazla dissal
motivasyon egilimli oldugu ortaya ¢ikmustir.

Ada vd. (2013) arastirmalarinda Sinif dgretmenlerini motive eden
ve motivasyonlari1 bozan i¢ ve dis motivasyon etkenlerini ortaya
cikarmay1 amagladiklar1 arastirma sonucunda sosyoekonomik durumu
diisiik olan bolgelerde c¢alisan simif Ogretmenlerinin motive olmak ig¢in
doyum verici insan iligkilerine, giiven veren bir yonetici destegine ve
basarili olma duygusunu yasama gibi sosyal gereksinimlere ihtiyaglarinin
oldugu goriilmiistiir.

Uyulgan ve Akkuzu (2014) 780 oOgretmen adayr ile
gerceklestirdikleri ¢alismalarinda, digsal ve igsel bazi degiskenler ile
akademik i¢sel motivasyon arasindaki iliskiyi arastirmistir. Ogrencilerin
akademik i¢sel motivasyonlarinin; akademik not ortalamasi, sinmif diizeyi
ve Ogretmen olma istekleri arasinda anlamli bir fark oldugu sonucuna
vartlmistir. Ayrica belirli bir diizeyde akademik i¢sel motivasyona sahip
olan 6gretmen adayinin biiyiik olasilikla ileride kendi meslegini yapacagi
sonucuna varilmistir.

Motivasyonun, Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini ortaya
cikarmayr amacglayan Bilge vd. (2015) c¢alisma sonucunda digsal
motivasyonun, orgiitsel baglhiligin alt faktorleri lizerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugunu ve igsel motivasyonun orgiitsel bagliligin alt faktorleri
tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu sonucuna varmstir.

Yildirim ve Aslan (2015), calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri
ile igsel ve digsal motivasyon diizeyleri arasindaki iliskiyi ve 1is
motivasyonu alt boyutlarinin &rgiitsel bagliligin alt boyutlarin1 yordayip
yordamadigmi tespit etmeyi amacglamistir. Calismaya Ankara’daki bes

yildizli otellerde calisan 462 personel katilmistir. Sonu¢ olarak igsel
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motivasyon unsurlarinin devamlilik, normatif ve duygusal bagliligin
anlamli bir yordayicist oldugu goriilmiistiir. Digsal motivasyon unsurlari
ise yalnmizca duygusal bagliligin anlamli bir yordayicis1 olmustur.

Kurt, Calik ve Giimiil (2018) Van ve Hakkari illerinde saglik
kurumlarinda farkli pozisyonlarda gorev yapan 225 personel ile yaptiklari
calismada algilanan Orgiitsel destegin personel motivasyonu iizerindeki
etkisini incelemislerdir. Sonug olarak ¢alisma ortaminda personele tahsis
edilen yerden yoneticilerin kendilerine gosterdikleri degere kadar bir ¢ok

unsurun motivasyon iizerinde etkili oldugu sonucuna varilmaistir.



DORDUNCU BOLUM
IS PERFORMANSI

4.1. IS PERFORMANSI KAVRAMI VE TANIMI

Performans kavramina iliskin tanimlarn  orgiit  biliminin
gelismesiyle birlikte farklilagtig1 bilinmektedir. Performans kavrami klasik
dénemde orgiitiin hedeflerine ulasmak icin kullandig1 kaynaklar ve {iretim
miktar1 arasindaki 6l¢iim olarak ifade edilmistir. Bu donemde insan unsuru
g6z ardi edilmistir. Neo-Klasik donemde ise performans, orgiitiin daha
once planlanmis olan {iretim amaglarina isgdrenlerin ulagsma diizeyi olarak
ifade edilmistir. Bu donemde performans kavramina insan unsurunun dahil
edildigi goriilmektedir. Performans modern donemde ise, tiretimin verimli
olmasi i¢in kullanilan araglarin etkililik derecesi olarak ifade edilmistir.
Son dénemdeki performans tanimlamalarinda kaos yonetim becerisi, uyum
diizeyi, orgiitsel ve bireysel kalite, inovasyon, girisimcilik seviyesi gibi
baz1 Slgiitlerin eklenmesiyle bu kavram sosyolojik, psikolojik ve fiziksel
olarak degerlendirilmeye baglanmistir (Baltaci, 2017:106).

Performans, yonetim biliminin ortaya ¢ikisindan bu yana kuramsal
olarak arastirilan bir kavramdir. Yonetimi bir bilim olarak ele alan ilk
aragtirmacilar performans lizerinde yogunlagsmistir. Giiniimiizde de hala
Oonemini koruyan performans kavraminin rekabet¢i is ortamlarinda 6nemi
her gegen giin daha da artmaktadir. Bu nedenle performans konusu
arastirmacilar tarafindan Onemsenen ve bir¢cok degiskenle birlikte
incelenen bir olgudur (Kurt, 2013).

Insan hayatinda ©6nemli bir yer edinen, olgiilmesi ve
karsilastirilmasi zor bir kavram olan performans ile ilgili literatiirde birgok
tanimlamaya rastlanmistir. Fransizca “performance” kelimesinden dilimize
giren performans sozciigii (Giirbiiz, 2014) sozlikk anlami olarak “kapasite,

beceri, basari, ¢alisana diisen gorevin etkin bir sekilde yapilmasi ve verilen
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isin {istesinden gelmek” seklinde ifade edilmektedir. Performans
kavramina insan kaynaklar1 yonetimi agisindan baktigimizda ise “Orgiit
hedefleri ile bireyin biitiinliigliniin etkilesiminin sonucu” seklinde
tanimlandigini goriiyoruz (Cagan, 2012).

Giinliik yasamda kullandigimiz anlamiyla performans, bir amaca
ulagsmak i¢in harcanan ¢aba olarak tanimlanmaktadir. Aslinda harcanan
caba ile bir siire¢ ifade edilmektedir. Bu siireg, ise baslama ve bitisi
arasindaki isin gercgeklestigi stiredir (Akkaya, 2017:32).

Is performans: kavrami, amaglara ulasma ve gerceklesme derecesi
olarak tanimlanabilmektedir. Bir baska deyisle performans kavrami, birey
acisindan amag ve hedefleri gergeklestirme konusunda gosterilen bireysel
etkinlik ve verimlilik olarak ifade edilmektedir. Orgl'it acgisindan ise,
tiretilen {irlin veya hizmetin belirli bir donemdeki miktar1 seklinde ifade
edilmektedir (Hirlak vd., 2017:110).

Bir bagka tamima goére is performansi, bireyin sahip oldugu
kabiliyetlerini, reel bilgi veya potansiyelini beklentilerine veya hedeflerine
ulagsmak i¢in ne Olglide kullanabildigini ifade eden bir kavramdir (Can,
2010).

Is performansi, isgdrenin gorevinde gergekte ne yaptigi ve ne
yapmast gerektigine iliskin beklentilerle, arasindaki iligkinin nitel veya
nicel olarak ifade edilmesidir. iIs performansi, nitelikli hizmet veya
tiretimin saglanmasina dogrudan veya dolayli olarak katkida bulunan
davraniglar olarak da tanimlanmaktadir (Caliskan, 2018).

Tanimlar dogrultusunda is performansini Ozetleyecek olursak,
kisinin idaresinde olan ve kurumun amaglarina katkida bulunan
davramiglardir. Isgdrenin iistlendigi gorevi, orgiitiin amacina ulasmasi igin
1§ sartlarina uygun sekilde ve Onceden tespit edilmis sinirlar dahilinde
yerine getirmesidir. Performans, bireylerin ¢alisma hayatinda olsun
yasamlarinda olsun gosterdigi ¢aba sonucunda bir seyler basarmasidir.
Performans her insanin amaclarin1 ve hedeflerini belirleyen, vizyonlarini
genigleten, sorumluluklarim1  gelistiren bir faaliyettir (Dogan ve
Ozdevecioglu, 2009).

Genellikle is performansi olarak adlandirilan bireysel performans

orglitsel psikoloji, oOrgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi
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alanlarinda ¢alisilan temel konulardan biridir. Calisanlardan yiiksek
diizeyde faydalanmaya calisan, bu yolla etkinlik ve verimliligini artirmay1
amaclayan Orgiitler acgisindan is performanst kavrami, kapsami ve
tyilestirmeye yonelik uygulamalar, degisen yonetim ve insan kaynaklari
anlayislariyla gelismeye devam etmektedir. Ozellikle son yillarda
aragtirmacilarin performans kavram ve kapsamina dair ¢alismalar1 devam
etmektedir. Hem oOrgiite hem de bireye bakan yoniiyle performans konusu
ilgi ¢ekicidir (Torun ve Okumus, 2016:875).

Orgiitlerin bu denli is performansinin iizerinde durmalarinin nedeni
aslinda isgorenlerin tek tek sergiledikleri bireysel performanslarinin
toplaminin oOrglitsel performans seviyesini belirlemesidir. Bu dogrultuda
bir orgiitiin, isgérenlerinin gosterdigi performans kadar iyi olabilecegini
sOyleyebiliriz. Dolayisiyla, calisanlarin performansinin yiikseltilmesi ve
geligtirilmesi oOrgiitiin performansinin da artmasini saglayacaktir. Bunun
gerceklesebilmesi i¢in isgorenlerin is ortaminda kendilerini yetkin
hissedecekleri bir sistem olusturmak, g¢alisanlarin yaptiklari isi anlaml
bulmalarin1 saglamak 6nemli bir hale gelmektedir. Buradaki temel gorev
de yoneticilere diismektedir (Tozkoparan ve Tenteriz, 2019).

Bu baglamda orgiitlerin, rekabet avantaji elde edebilmeleri ve
amaglarina ulasabilmeleri icin yliksek performans sergileyen calisanlara
ihtiyaglar1 vardir (Caliskan, 2018). Is gorenlerin kendilerinden istenilen
diizeyde performans gosterebilmeleri i¢in moral ve motivasyonlarinin
yiiksek seviyede tutulmasi gerekmektedir. Bunu saglayabilmek icin de
isletmenin isgorenlerine yiiksek licret ve firsatlar sunmasi, gorevde terfi
edebilme imkani vermesi ve iggérenlere ayni ortam igerisinde calistigi
gorev arkadaslart tarafindan yakinlik ve samimiyet g0stermesi
gerekmektedir. Isgdrenlerin yapmus olduklar: isle ilgili gerekli arzu ve
Ozveriyi goOstermesi, isletmenin kendisine sunmus oldugu olanak ve

firsatlar1 algilamasina baglidir (Uludag, 2018).

4.2. IS PERFORMANSI TURLERI

Cok boyutlu bir kavram olan performans genel olarak gorev

performansi ve baglamsal performans olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir.
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4.2.1. Gorev (Task) Performansi Kavram ve Tanimi

Gorev performansi teknik siire¢lerin bir boliimiinii dogrudan ya da
dolayli yoldan gerekli olan hizmet veya f{iriinleri birlikte saglayarak,
organizasyonun teknik esaslarina katki saglayan bulunan faaliyetleri
gerceklestiren  is  yikiimliliiklerinin =~ sagladigt  yarar  olarak
tanimlanmaktadir (Ozdevecioglu ve Kamigiir, 2009:60). Baska bir tanima
gore gorev performansi; orgiitte, ¢alisanlarin resmi is taniminda yer alan
temel faaliyetlerin ve gorevlerin yerine getirilmesini kapsayan performans
tirtidiir (Befort ve Hattrup, 2003).

Jawahar ve Carr (2007) ise gorev performansini, yapilan bir isin
diger islerden ayrismasimi saglayan ise iliskin degismeyen gorev ve
sorumluluklar olarak tanimlamaktadir (Akt. Torun ve Okumus, 2016).

Gorev performansinin liderlik ve teknik-idari gorev performansi
olmak tizere iki alt bileseninin bulundugu belirtilmektedir:

Liderlik gorev performansi; calisanlarin  degerlendirilmesi
yoneltme, yonetme ve motivasyon gibi insani iligkileri ve insanlarin idare
edilmesi ile ilgili gorevleri ifade etmektedir (Unlii ve Yiiriir, 2011).

Teknik-idari gorev performansi: Yoneticinin gorev tanimi
disinda kalan alt kademedeki personelin goérevleri, gorev performansi
baglaminda degerlendirilmektedir. Evrak isleri, kalite kontrolii, planlama
gibi liderlik merkezli olan gorevlerin disinda kalan gdrevleri
kapsamaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011).

Is gerekliliklerini igeren, &rgiitin amaglarma dogrudan katki
saglayan ve igin dogasinda bulunan belirli davraniglardan olusan goérev
performansi rol i¢i i performansi olarak da ifade edilmektedir. Calisanlar
teknik bilgi ve becerilerini mal ve hizmet iretmek icin kullanarak
isletmenin teknik siirecine katkida bulunduklarinda ve bu teknik siiregleri
destekleyecek gorevleri yerine getirdiklerinde gorev performansi
gostermis olurlar (Scotter, 2000).

Gorev performansinin yiiksek olmasinda is ortamimin uygun
olmasi, mesleki yeterlilik, ahlaki nitelikler ve belirgin bir gorev tanimi

olduk¢a Onemlidir. Kesin bir goérev taniminin olusturulmasi zor
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goriiniiyorsa, performansi belirlemek de gii¢ olmaktadir (Ozdevecioglu ve

Kanigiir, 2009:59-60).

4.2.2. Baglamsal Performans Kavramm

Rol dis1 i performanst olarak da anilan baglamsal performans is
performansinin bir diger tiiriidiir. ilk kez baglamsal performans kavramu,
Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan, calisan se¢imine yonelik
uygulamalarin is performansinin yalnizca bir yoniine odaklanmasindan
ziyade, bir diger performans tiirii olan ve orgiitsel etkililikte rol oynayan
baglamsal performansa da Onem verilmesi gerektigini savunmuslardir
(Akt. Dogru, 2016).

Baglamsal performans isgdrenin gdérev taniminda yer almamakla
birlikte, bu gorevlerin yerine getirilmesini kolaylastirmak amaciyla gorev
performansina destek olan ve ortaya ¢ikmasinda iyi niyetin etkili oldugu
davranislar seklinde ifade edilebilir (Bagci, 2014:61).

Ocel (2013) baglamsal performansi esas gorevin yapilmasina
dogrudan katkida bulunmayan fakat gorevin etkili bir sekilde
gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan psikolojik, sosyal ve orgiitsel ¢evrenin
iyilestirilmesine katkida bulunan davranislar olarak belirtmektedir (Ocel,
2013).

Baglamsal performans, kurumun ana gorev faaliyetleri ile dogrudan
iliskili degildir. Fakat bu gorevlerin basariya ulagsmasi i¢in kilit rol olarak
hizmet etmekte; psikolojik, sosyal ve oOrgiitsel ¢evreyi desteklemektedir.
Resmi olarak isin parcast olmayan gorevlerin basariya ulagmasi ig¢in
goniillii olmak, orgiitsel hedefleri kabul etmek, savunmak ve desteklemek,
sahsen uygun olmadiklar1 zamanlarda bile makul 6rgiitsel kurallara uymak
gibi davranislar1 icermektedir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009).

Van Scotter ve Motowidlo, baglamsal performansin iki boyuta
ayrildigini belirtmistir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009:62-63; Scotter vd.,
1996; Unlii ve Yiiriir, 2011):

1- ise Adanma: Van Scotter ve Motowidlo (1996) ise adanmay1
sik1 calisma, kurallar1 takip etme ve is yerinde sorunlar1 ¢dzmek igin

inisiyatif kullanmak gibi bireysel disipline bagli davranislar olarak
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tanimlamiglardir. Conway (1999)’da  bu tamimlamayir motivasyon
gosterme, ise adanma Ggelerinin inisiyatif alma, baglilik ve ¢aba sergileme
gibi davraniglart igerdigini One siirerek uygun buldugunu belirtmistir
(Akt.Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009:62-63). Ise adanma kapsamindaki
davraniglar, isle ilgili problemleri ¢ozme konusunda aktif olma, siki
calisma, kurallara uyma gibi kisisel disiplin igerikli davranislardir
(Ozdevecioglu vd., 2014:5).

2- Kisiler Arasi Yardimlasma: Orgiitsel hedeflerin basariya
ulagsmasina  katkida  bulunan bireyler arasinda  gerceklestirilen
davraniglardan meydana gelmektedir. Kisiler arast yardimlasma; is
birligini tesvik etme, iligkileri diizeltme ve olusturma, diger insanlari
diisiinme, rahatlatma, is birligini 6zendirme, baskalarini dikkate alma,
sefkat ve duyarlilik gibi davranislar kisiler aras1 yardimlasma kapsaminda
yer almaktadir. Bu yardimlagsma boyutu dogrudan olmasa dahi dolayl
olarak performansa katkida bulunmaktadir (Ozdevecioglu ve Kamgiir,
2009:62-63).

Baglamsal performansi etkileyen bir diger konu ¢alisan ve yonetici
arasindaki iligkinin niteligidir. Kurumda, yoneticilerin ¢alisanlar ile
olumlu yonde kurdugu iliskiler, baglamsal performans: artirici etkiye
sahiptir. Nitekim c¢alisana ilgi ¢ekici gorevler veren, Odiillendiren ve
destekleyen yoneticiler, orgiitte teknik isleyise destek olan olumlu havanin
olugmasini saglamaktadir (Dogru, 2016).

Baglamsal performans kavraminin mantiginda yardimsever ve
pozitif birey davramslarmin yattigi goriilmektedir. Orgiitsel iklimin
olusturulmasi, sosyallesme, diger calisanlara yardim edilmesi,
organizasyonel is iliskilerinin genisletilmesi gibi goniillii ve 1srarci
faaliyetlere yonelik davraniglar baglamsal performans: olusturur. Ayrica,
calisma ortami algisindan etkilenen baglamsal performans, is ortami
sartlarinin iyilestirilmesine yonelik tavsiyelerin de barindigi davranislar
igcermektedir. Calisgma ortaminin isgorenler tarafindan benimsenmesi
bireyin gorev performansi yaninda baglamsal performansinin da artmasina
katki saglayacaktir. Boylesi bir durumda isgéren kendinden beklenen
teknik gorevlerin haricinde orgiitsel hedeflere ulastiracak olan sosyal

iliskilerini de gliglendirecektir (Akca ve Yurtgu, 2017).
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Baglamsal performans gorev performansinin aksine; dayanisma ve
is birligi gerektiren calisma kosullarinda orgiitsel amagclarla uyumlu
hareket etme, bu amaglar1 gergeklestirmede yonetici ve galisanlara destek
olma, goniillii davraniglarda bulunma ve 6rgiitii savunmayi ifade eden bir
kavram olmasinin yani sira rol {istii, bigimsel olmayan, orgiitiin sosyal
yoniine katkis1 olan goniillii davraniglart kapsamaktadir (Dirik vd.,
2016:262). Ayrica yapilan arastirmalarda baglamsal performans davranisi
sergileyen calisanlarin kurum i¢inde gosterdikleri performanslarinin diger

calisanlara gore daha yiiksek oldugu gortilmiistiir (Cagan, 2012).

4.3. IS PERFORMANSI (UNSURLARI) OLCUTLERI

Organizasyonlarin performans konusundaki anlayislar1 gegmisten
giiniimiize kadar degisen ve gelisen bir siire¢ gostermistir (Kanigiir, 2009).
Orgiitler ilk zamanlar performans boyutunu maliyet ve kar olarak
degerlendirmekteydi. Daha sonra verimlilik, maliyet ve kar performans
boyutlar1 olarak ifade edilmeye baslandi. Daha sonraki donemlerde ise
performans kavrami yonetim bilimciler tarafindan ¢ok daha genis bir
sekilde ele alinmaya basland1 (Karayel, 2016). Bu siiregte yeni olusturulan,
daha fazla 6nem kazanan ya da dénemini yitiren performans anlayislar1 da
ortaya ¢cikmistir (Kanigiir, 2009). Bu nedenle her orgiitiin kendine gore
farkl1 bir performans hedefi bulunabilir. Mesela, bir orgiit i¢in karlilik
performans Olgiitii iken, kamu kurulusu icin kar Onemli olmayabilir
(Akyiiz, 2013:63). Bu dogrultuda isletme literatiiriinde genel kabul goren

is performansi boyutlar1 asagida agiklanmistir.

4.3.1. Etkinlik (Etkenlik) Olciitii

Etkinlik, kurumlarin hedeflerine ulagsmak amaciyla
gerceklestirdikleri eylemler sonucunda amaglarina ulasma derecesini
gdsteren performans boyutudur (Kilig, 2009). Uriin veya hizmet ¢iktilari
ve bu ¢iktilarin {retilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan kaynaklar arasindaki
iliskiyi ifade eden etkinlik, “dogru harcamak” veya “dogru seyleri
yapmak™ ile ilgilidir (Elverir, 2016). Bu baglamda etkinligin amaca
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yonelik bir kavram oldugu soylenebilir. Elde edilen sonuglar ile 6rgiitiin
ciktilari, hedefe ne kadar yaklasildigini gosterir. Bu sonuglar ve c¢iktilar
calisanlar ile yoneticilerin tutum ve davranislarini, dis diinya ile
etkilesimlerini, kullanilan teknoloji ve malzemeyi ve bilgi diizeylerini
kapsamaktadir (Can, 2010).

Verimlilik ve etkinlik genellikle birbirleriyle karistirilmaktadir.
Verimlilik, girdi ve ¢ikt1 iliskisinin maddi yonden degerini gosterirken;
etkinlik, c¢iktilarin veya faydalarin maddi degerlerle oOlgiilemedigi
durumlarda kullanilan bir ifadedir. Ozellikle kamu kurumlarinda verilen
hizmetlerin parasal olarak ifadesini miimkiin olmadigi durumlarda etkinlik
ideal bir kavramdir (Ciiriiksulu, 2015:9).

Etkinlik kavramui {iniversitelerde sik kullanilan bir kavramdir.
Yiriitilen projelerin  ne kadarinda belirlenen  hedeflere ulasip
ulagilamadigmmin ~ olgiildiigli  bir  performans  Olgiiti  olarak
degerlendirilebilen etkinlik kavrami, gereginden fazla tekrarlayan proje,
hizmet ve faaliyetlerin belirlenmesini saglamaktadir. Ayrica, mevcut
kaynaklarin lizumsuz kullanimi gibi sakincalar1 gidermekte iyi bir yol
gostericidir. Boylece, hicbir etkinlik ve c¢iktist olmayan programlarin
belirlenmesi ve elenmesi miimkiin olmaktadir. Bu unsur birbiriyle ayni
olan veya catisan hedeflerin, projelerin ve faaliyetlerin belirlenmesine ve
kiyaslanabilmesine olanak saglamaktadir. Etkinligin denetimi Kkisiye,
zamana, mekana gore degisiklik gosterdiginden standartlarinin net bir
sekilde belirlenmesi zorlasmaktadir. Standartlarin belirlenmesi i¢in
kurumun amacinin anlasilir, agik, rasyonel olmasi, eylemlerin bu amaglar
dogrultusunda gerceklestirilmesi gerekir. Mesela iiniversite yonetimi,
rektorliik, bolimler ve dekanliklar arasinda i¢ kontrol sisteminin
olusturulmasi, 6nemlilik siralamasinin yapilmasi, hem akademik ve idari
personelin hem de 6grencilerin tatmin edilmesi, tiim kurumun uyum iginde
caligmas1 ve bilgi teknolojisine uyum saglanmasi gerekmektedir
(Ciiriiksulu, 2015).
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4.3.2. Verimlilik

Verimlilik, iiretilen hizmetin miktar1 ve hizmetlerin {liretimi igin
kullanilan kaynaklarin maliyetleri ile faaliyetler arasindaki iliskiyi ifade
eden bir kavramdir. Genis perspektiften incelendiginde ise verimlilik, bir
orgiitiin  hizmet veya mal {iretirken kaynaklarini ne Olgiide rasyonel
kullanabildigi ile ilgilidir (Kilig, 2009).

Verimlilikte oOrgiitler agisindan amag, az kaynak kullanarak fazla
cikt1 elde etmektir. Bu dogrultuda, iretim siirecindeki her asamada
girdi/gcikt1 iligkisinin incelenmesi ve girdi/¢cikti boyutunda olumlu
gelismelerin olusturulmasi gerekmektedir (Karayel, 2016).

Verimlilik sadece teknik ve ekonomik imkanlarin en iyi sekilde
kullanilmas: ile ilgili degil, ayn1 zamanda isgorenlerin arzuyla ve istekli
bir sekilde calismasi ile gergeklesebilir. Bu baglamda performansin en
onemli belirtilerinden biri olan verimliligi elde etmek isteyen Orgiitler
caliganlarinin motivasyon ve morallerinin artmasi igin gerekli ¢alismalara
onem vermelidirler (Akyiiz, 2013).

Verimlilik 6l¢timii; nitelik ve niceligin kontrol edilmesi, personelin
basarisinin degerlendirilmesi, hangi diizeyde hizmet sunulacagina karar
verilmesi, biitge ve planlarin hazirlanmasi gibi konularda yarar
saglamaktadir. Nitel ve nicel gelismisligi de saglayan araglardan biri olan
verimlilik, isletmelerin yani sira iiniversiteler ve diger sosyal kurumlari,
merkezi yonetim kuruluslari, yerel yonetimleri de ilgilendirmektedir
(Ciirtiksulu, 2015:8-9).

Verimliligin iniversiteler acisindan Sl¢limiindeki baslica girdiler;
bilgi teknolojileri, arag-gere¢, mali kaynaklar, akademik ve idari personel
gibi unsurlardir. Universiteler bu girdileri kullanarak, iilkenin ve
ogrencilerin  talep ettigi ¢iktilarn  hazirlamaktadir.  Isgérenlerin
performanslarini artiran unsurlardan biri olan verimlilik hem personelleri
hem de o6grencileri daha ¢ok calismaya tesvik etmektedir (Ciiriikksulu ,
2015).

Orgiitteki faaliyetler hangi konuda olursa olsun, verim boyutunda

degerlendirilen, yapilanlarin dogru ve iyi bigimde; en diisiik maliyet, en az
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kaynak tiikketimi ve en az israf ile gerceklestirilmis olup olmamasidir
(Akyliz, 2013).

Basarili olmak i¢in verimli ¢alismak gerekir. Verimli olabilmek
i¢cin de motivasyonun yiiksek tutulmasi gerekir. Bu nedenle motivasyon
artirict ¢aligmalarin  yapilmasi, motivasyonun siirekli olmast oldukca

onemli bir konudur (Gokalp, 2013).

4.3.3. Kalite

Kalite; verimliligi de kapsayan, mal ve hizmetlere kullanim
uygunlugu kazandiran, kaynaklarmm verimli kullanimin1 saglayan,
kullanicilarin ihtiyaglarina uygun hizmet ve mal sunumunu hedefleyen bir
performans faktoriidiir (Eris, 2012). Kalite, bir orgiit sisteminin sundugu
irtin veya hizmetin kullanic1 gereksinim ve isteklerini karsilama, tiriiniin
hatasiz olma derecesi ve teknik standartlarina uygunlugunu ifade
etmektedir (Akyiiz, 2013).

Kalite kavram1 geleneksel anlamda standartlara uyum olarak ifade
edilirken ¢agdas anlamda bir mal veya hizmetin beklenti ve ihtiyaglarini
karsilayabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Bu agiklamadan da
anlagilacagi gibi bu kavramin temel 6zelligi bir malin veya hizmetin
miisteri tatminine yonelik kullanimda, tasarimda, satis ve teslim siiresinde,

fiyatinda kusursuz olmasidir (Gokalp, 2013).

4.3.4. Yenilik

Yenilik, ihtiyaglar1 karsilamak igin eskisine oranla daha islevsel
sonuglar elde etmeye yardimci olan yeni uygulamalardir (Elverir, 2016:9).

Yenilik bir bulus degildir. Yenilik; mevcut kosullarda, mesela
mevcut teknoloji ile performansi artirmak (daha ¢ok ve daha iyi tiriin elde
etmek) veya yeni gereksinimleri karsilamak i¢in yapilan ¢éziim getirici ek
uygulamalar ve iyilestirmeler seklinde ifade edilmektedir. Tiim olanaklarin
disinda yeni bir olanakla yeni bir sonug¢ elde ediliyorsa bu bir bulustur.
Yenilikte buluslara gore, ekonomik ve sosyal yarar daha agir basmaktadir
(Kilig, 2009).
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Kamu kesiminde tiretilen mal ve hizmetin maddi bir degerle ifade
edilmesi her zaman i¢in miimkiin olmadigindan kamu alaninda etkinlik
kavraminin kullanilmasi daha uygun goriilmektedir. Zira kamu kurumlari
her zaman kar maksimizasyonu amaciyla hareket etmediginden, kamu
kurumunun ¢iktis1 ile gorevinde basarisi arasinda dogru bir oranti
kurulmamaktadir (Celik, 2013).

Yenilik kavrami gelisme, degisim, risk alma, yaraticilik, esneklik,
serbestlik, girisimcilik temel boyutlarini kapsamaktadir (Akytliz, 2013). Bu
nedenle yenilik¢i yonetimler degisimi, yaraticiligi, grup calismalarini,
bagimsiz uygulamayi, gelistirici egitimi, yeni fikirleri destekleyen ve

besleyen bir ¢evre olusturmalidir (Can, 2010).

4.3.5. Calisma Yasaminin Kalitesi

Hawthorne deneyleri ile baglatilan McGregor, Herzberg, Marlow,
Katz, Mayo, Kohn, Vroom ve daha bir ¢ok uygulamaci ve arastirmacilar
tarafindan performans yonetimi ve insan davranislart ile ilgili yapilmis
olan ve yapilan arastirma sonuglari kesin olarak sunlar1 ortaya koymustur;
isgorenlerin beklentilerine, isteklerine ve amaclarina ne kadar yiiksek
diizeyde yanit verilirse orgiitiin ve dolayisiyla iggorenlerin performansi da
olumlu yonde etkilenecek ve artacaktir (Kilig, 2009).

Calisma yasamimin kalitesi; c¢alisma sartlari, Orgiit kiiltiird,
yoneticilik, liderlik, isbirligi ortami, bagimsizlik, iletisim, yetenek ve bilgi
gelistirme, personellerin maasi olarak tanimlanmakta ve karar almaya
katilim, sorun ¢ozme, planlama gibi ¢ok cesitli sistem olgularina karsi
olusan davranis ve diislince bigimlerini kapsayan genis bir kavramdir
(Karayel, 2016:50).

Calisanlarin diisiincelerini, davraniglarinit ve performansini 6nemli
ol¢iide etkileyen olgiitlerden birisidir. Ciinkii sosyal bir varlik olan insan is
ortamindaki olaylardan da etkilenir, c¢evresini etkiler, tepki verir,
beklentileri ve istekleri zamana ve mekana gore degisiklik gosterir. s
ortaminda bu isteklerin ve beklentilerin miimkiin oldugunca karsilanmas1
diger isgorenlerle ortak hedeflere yonlendirilmesi karmasik ve zor olsa da

bunu saglama gorevi yoOneticiye diismektedir. Yonetici c¢alisanlardan
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performans gorebilmek, isgorenleri ortak amaglara yonlendirmek igin tim

isgorenlere hitap edecek giideleyiciler bulmalidir (Can, 2010:7).

4.4. 1S PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER

Bir orgiitiin amaclarma ulagabilmesi isgdrenlerinin gosterdigi
performans ile yakindan ilgilidir. Bu sebeple performansi belirleyen
unsurlar her orgiit i¢in 6nem arz etmektedir. Diger yandan da yoneticilerin
astlar1 ile daha Kkaliteli iliskiler kurmalari gerekmektedir. Yiiksek
kalitedeki sosyal iligskiler kisinin istenmeyen Kkisilik &zelliklerini
etkisizlestirir ve performans: artirir. Calisanlarin performansini olumlu
veya olumsuz yonde etkileyen calisana bagli ve ¢alisan disinda birgok
faktor vardir. Performans ise bu faktorlerin uyumu sonucunda ortaya ¢ikar
(Cagan, 2012).

Motivasyonun yiiksek olmasini saglayan unsurlar performansi
olumlu yonde etkilerken; is yerindeki kisisel problemler, catigsmali iliskiler
gibi unsurlarda olumsuz yonde etki gosterebilir. Her calisanin
performansini etkileyen unsurlar farklidir. Bir bireyin performansin
olumlu yonde etkileyen bir durum, baska birinin performansini olumsuz
yonde etkileyebilir. Bu baglamda yoneticilerin biitin  personelin
performansint yiiksek tutabilmek, olumlu cevresel ve Orgiitsel sartlar
saglamak i¢in ¢aba gostermesi gerekmektedir (Gokalp, 2013:24-25).

Nitekim yapilan arastirmalar da genellikle ¢alisanlarin isteki
performansiin zaman iginde degisebildigini ve bu degisimlerin gesitli
faktorlerden kaynaklandigini belirtmektedir (Akkaya, 2017). Bu faktorler;

orgiitsel, ¢evresel, ve kisisel faktorler olarak ele alinmistir.

4.4.1. Orgiitsel faktorler

Calisanlarin bireysel ozellikleri yeterli olsa bile orgiitiin amaglar
yeterli ya da belirli degilse bu o6zelliklerden yeterince faydalanmak
miimkiin degildir (Can, 2010:9). Yeterli performansin saglanabilmesi i¢in
yonetici Oncelikle net bir is tanim1 yapmali, uygun yerlestirme ve se¢im

sistemini  kurmali, iligkileri diizenlemeli, c¢alisanlarin  egitimini
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saglamalidir. Calisanin performansi ne kadar yiiksek olursa olsun bu
potansiyelden  yonetim yeterince faydalanamiyorsa ve ¢alisani
yeteneklerine uygun iste ¢alistirmiyorsa bu durum elbette ki performansi
etkiler (Can, 2010:9).

Orgiitsel yonde basariya ulasabilmek ve iiretkenligi artirmak icin;
calisanlar1 egitebilmek, onlar1 gelistirmek, yonetime katabilmek,
giivenliklerini saglamak, sagliklarina onem vermek, licret ddemek, iletisim
kurmak, iiretken olabilecekleri bir ¢alisma ortami saglayarak nasil daha iyi
hizmet verebilecegi konusunda bilgi vermek gerekir. Ben merkezci ve
baskici bir yonetim anlayisi olan drgiitlerde motivasyonu yiiksek ¢alisanlar
olmayacagi gibi cok basarili bir Orgiit yapisindan da séz edilemez.
Yoneticilerin her konuda calisanlarinin goriislerimi alarak ve onlara
danisarak adim atmalar1 ¢alisanlarin yonetime olan gilivenini artirir. Ayrica
karar alma asamasinda paylasimci bir rol istlenerek calistigt kurumun
diger kurumlar karsisindaki demokratik yoniinii 6n plana ¢ikarir. Bu da
kurumun caligsanlarin destegini alarak daha uzun Omiirli olmasini saglar
(Gokalp, 2013).

Orgiitiin amaglari, fiziki kosullar1 ve ¢alisma kosullar ile bunlara
bagli olarak ortaya ¢ikmig ya da ¢ikabilecek olan tiim sorunlar ¢aliganlarin
performans diizeyini olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Isyerinde
calisanin yaptig1 is, Orgiit tasarimi ve uygulanan yonetim felsefesi de

performansi belirleyen faktorlerdendir (Cagan, 2012).

4.4.2. Cevresel faktorler

Cevresel etmenler calisanlarin performansina dogrudan etki eden
faktorler arasindadir. Calisanlarin tutum ve davraniglari ¢evresel unsurlara
gore degisiklik gosterebilmektedir (Okmen, 2017). Eren Giimiistekin ve
Oztemiz (2005) performans: belirleyen cevresel etkenleri, toplumsal
etkenler (aile, kuliip, dernek vb.) ekonomik etkenler (gelir diizeyi ve gelir
dagilimi vb.), siyasal etkenler (yasalar ve yonetmelikler), kiiltiirel etkenler
(egitim ve din gibi)’in olusturdugunu ve bu etkenin ¢alisan performansini

etkiledigini belirtmistir (Giimiistekin vd., 2005:281).
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Yukarida belirtilen ¢evresel faktorler orgiitleri etkilemenin yaninda
calisanlar1 da etkilemektedir. Orgiitiin i¢ ¢evresi olarak belirtilen ¢alisma
ortaminin i§ saglig1 ve giivenligi acisindan uygun sartlara sahip olmasi,
ergonomik kosullara uygun olmasi calisanlarin performansini dogrudan
etkileyen faktorler olarak belirtilmektedir. Bu faktorleri saglayabilen
orgiitlerde calisanlarin performansi yiiksek olacagindan bu durum &rgiitiin
de basariya ulasmasina zemin hazirlayacaktir (Okmen, 2017).

Calisanin performansi iizerinde toplum, arkadas ve aile gibi orgiit
dis1 faktorler olumlu veya olumsuz etkiler olusturmaktadir. Belirli bir
gevrede yasayan oOrgiitler bu g¢evreden bazi girdiler almak, ¢evreye bir
takim ciktilar vermek ve c¢evreleri ile yakin iligkiler kurmak zorundadir.
Orgiitii olusturan calisanlarin basarilar1, genel olarak ¢evreleri ile kurulan
iligkilerin niteligine baglidir. Ortamdan kaynaklanan bazi faktorler bazen
mazeret olarak kullanilsa dahi bunlarin taninmasinda ve yoneticiler
tarafindan bilinmesinde de fayda vardir. Yaygm olan bazi potansiyel
performans engelleri arasinda; yetersiz is olanaklari, ¢alisanlarin zaman
konusundaki uzlasmaz talepleri, is birliginin olmayisi, ise etki eden
sinirlayict  yonetmelikler, yonetim big¢imi, 1siklandirma, giiriiltii, hava

sicakligi gibi etkenler sayilabilir (Akkaya, 2017).

4.4.3. Kisisel faktorler

Performans: belirleyen kisisel faktorler demografik ozellikler
(cinsiyet, yas, dil gibi) rekabet 6zellikleri (yetenek gibi) ve psikolojik
ozelliklerden  (tutumlar, istekler, yonelimler gibi) olugmaktadir.
Calisanlarin is performansini etkileyen kisisel Ozelliklerin dnemi, isin
yapisina gore farklilik gostermektedir. Ayrica sahip olunan kisisel
Ozelliklerin fazla olmasi is performansina pozitif yonde katki
saglamaktadir (Giimistekin vd., 2005).

Orgiitlerin amaglarina ulasmasinda kisisel faktdrler Snemli
etkenlerdendir. Orgiitiin amaglariyla calisanin istekleri uyumlu oldugu
takdirde basar1 diizeyi de buna bagli olarak artacaktir. Ancak Orgiitiin
amaglartyla calisanin istekleri uyusmaz ise ¢alisanin performansi diisecek,

verimi azalacak ve basarisiz sonuglar ortaya ¢ikacaktir (Okmen, 2017).
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4.5. 1S PERFORMANSI iLE iLGILI YAPILAN CALISMALAR

Lynch vd. (1999) arastirmalarinda ¢alisan performansi ile algilanan
orgilitsel destegi incelemislerdir. Sonug olarak calisanin algiladig1 orgiitsel
destek artik¢a baglamsal performans ve gorev performanslarmin artig
goriilmiistiir. Bu baglamda, algilanan oOrgiitsel destekle baglamsal
performans ve gorev performansi arasinda pozitif bir iligkinin oldugu
tespit edilmistir.

Beehr vd. (2000), yaptiklar1 calismada isgérenin performansinda,
yoneticilerinden, ¢alistigi kurumdan ve c¢alisma arkadaslarindan gordiigii
destegin Onemine vurgu yapmustir. Personelin 6zellikle ¢alisma
arkadaslarinda gordiigii destegin is performansini biiyiik dlciide
etkiledigini ortaya koymuslardir. Arastirma sonucunda ¢alisma arkadaslari
destegi arttikca c¢alisanlarin performanslarinda artis gorildigi ifade
edilmistir.

Shanock ve Eisenberger (2006), tam giin perakende sektoriinde
calisanlar ve onlarin yoneticileri iizerinde bir aragtirma yapmislardir.
Calisanlarin algilanan yonetici destegi, algilanan oOrgiitsel destegi ve
baglamsal performansi ile yoneticinin algiladig: orgiitsel destek arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. Inceleme sonucunda, y®neticinin algiladig
orgiitsel destek, ¢alisanin algilanan yonetici destegi ile pozitif yonde bir
iliskisi oldugu goriilmiistiir. Ayrica isgorenin algilanan yonetici destegi ile
algilanan orgiitsel destek, gorev performansi ve baglamsal performansiyla
pozitif yonde bir iligki oldugu sonucuna varilmastir.

Ertan (2008) otel isletmelerinde g¢alisanlarin is motivasyonu, is
performans1 ve Orgiitsel baghlik diizeylerini saptamak ve aralarindaki
iliskiyi incelemeyi amaclamistir. Calismada Antalya ve ilcelerinde
bulunan 20 adet bes yildizli oteldeki 402 calisan yer almistir. Arastirma,
sonucunda calisanlarin is motivasyonlar: ile is performanslar1 arasinda
anlamli, pozitif ve orta derecede bir iligki oldugu goriilmiistiir. Performans
boyutlar1 ile motivasyon boyutlar1 arasindaki iliskide, baglamsal
performans, gorev performansi ve igsel motivasyon arasinda pozitif, orta

diizeyde bir iligkinin oldugu sonucuna varilmistir.
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Turung ve Celik (2010) yaptiklar1 caligmada, is stresi ve Orgiitsel
destegin is performanst ve 6zdeslesme iizerine etkilerini incelemislerdir.
Arastirma, savunma alanindaki kiigiik isletmelerde calisan 172 kisi ile
gergeklestirilmistir. Sonug olarak orgiitsel 6zdeslesmenin is performansini
anlaml olarak etkiledigi ve algilanan orgiitsel destek ile is performansi
arasinda tam aracilik rolii tistlendigi belirtilmistir.

Kurt (2013), Ankara’daki bes yildizli konaklama isletmelerindeki
300 calisanla yaptig1 arastirmasinda is performansi ve algilanan sosyal
destek iligkisinde ise bagliligin araci etkisini incelemistir. Arastirma
sonucunda algilanan yonetici destegi ve caligma arkadasi desteginin is
performansina dogrudan etkisi tespit edilirken, algilanan orgiitsel destegin
is performansina etki etmedigi goriilmiistiir. Ayrica ise baghligin algilanan
calisma arkadasi destegi ile baglamsal performans iliskisinde aracilik
etkisi goriilmiistiir.

Ozdevecioglu vd. (2014) kotii niyetli ydnetim algilarinm
calisanlarin performanslar1 iizerindeki etkisini ve bu etkide duygusal
zekanin roliinli arastirmay1 amaglamislardir. Calismaya Kirsehir’deki 353
kamu memuru katilmistir. Sonug¢ olarak duygusal zekanin, kotii niyetli
yonetim algisinin isgorenlerin performansi iizerindeki olumsuz etkisini
azalttig1 ya da tamamen ortadan kaldirdigi goriilmiistiir. Ayrica duygusal
zekanin baglamsal performans ve gorev performansi ile pozitif yonde bir
iliskiye sahip oldugu, kotii niyetli yonetim algisi ile baglamsal performans
ve gorev performansi arasinda negatif yonde bir iliskinin oldugu ve iki
performans arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliskinin oldugu
gorilmiistiir.

Calisanin is arkadaslar1 destegi ve lider destegine iliskin algilarinin,
is performansina etkisinde yasam ve is tatmininin araci roliinii inceleyen
Kale (2015) ¢alismasin1 Kapadokya bolgesindeki dort ve bes yildizli otel
calisanlariyla gerceklestirmistir. Sonug¢ olarak is arkadaslar1 destegi ile
lider desteginin is performansi {izerinde direkt bir etkisine rastlanmamuistir.
Fakat lider desteginin yasam tatmini ve is tatmini araciligiyla, is
arkadaglar1 desteginin ise yasam tatmini aracilifiyla is performansini

etkiledigi tespit edilmistir (Kale, 2015:103).
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Karayel (2016) sosyal destek, lider destegi ve orgiitsel destegin is
performansina olan etkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik roliini
belitlemeyi amaglamistir. Calismaya Izmir iline bagli  Selguk
Belediyesi’nde c¢alisan 223 ¢alisan katilmistir. Arastirma sonucunda;
orgiitsel destek, lider destegi ve sosyal destegin is performansi ile pozitif
yonde ve anlamli bir iligskiye sahip oldugu gortilmiistiir.

Okmen (2017), calisanlarin is performansma etki eden igsel ve
digssal motivasyon faktorlerini belirlemeyi amaclamistir. Bu baglamda
Ankara itfaiyesinde calisan 250 kisiyle anket uygulamasi yapilmistir.
Arastirma sonucunda i¢sel motivasyonun, i performansini pozitif yonde
etkiledigi ve aralarindaki iliskinin de pozitif oldugu; digsal motivasyonun
ise i¢sel motivasyona oranla is performansina olan etki derecesinin daha
diisiik oldugu fakat digsal motivasyon ile is performansi arasindaki
iligkinin de pozitif olduguna dair bulgular tespit edilmistir.

Tozkoparan ve Tenteriz (2019) c¢alisma arkadaslari destegi,
algilanan yonetici destegi ile 1is performanst arasindaki iliskiyi
incelemiglerdir. Calismaya 6zel sektorde cesitli faaliyet alanlarindaki 210
beyaz yakal1 ¢alisan katilmistir. Sonug olarak calisma arkadaslar1 destegi
ile i performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Calisma arkadaslarinin destegini hisseden c¢alisanlarin, diger
caligma arkadaslarma gore performanslarinin daha yiiksek oldugu
belirtilmistir. Ayrica ¢aligsanlarin yoneticilerinden gordiikleri destegin
performanslar1 lizerinde etkisinin olmamasi ise ilging bir sonu¢ olarak

ortaya ¢ikmaistir.

4.6. IS PERFORMANSI YONETICI DESTEGI VE MOTiVASYON
ARASINDAKI ILISKI

Anlasilmasi ve yonlendirilmesi giic olan insan ayni zamanda en
onemli faktor 6zelligini de tagimaktadir. Bu nedenle giiniimiizde basarili
orgiitlerde tiim dikkatler insan iizerinde yogunlasmustir. Orgiitlerde
calisanlardan beklenen performansin gerceklestirilmesi, biiylik Olclide
calisanlarin yoneticileri tarafindan olumlu bir sekilde tesvik edilmesine ve

yonlendirilmesine baglidir (Kilig, 2009).
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Orgiitler faaliyetlerinde ¢alisanlara baskiyla ya da zorla is
yaptiramazlar. Calisanin isini severek yapmasi i¢in igten gelen bir
arzusunun olmasi gerekir. Ancak yonetici ¢alisandaki bu arzuyu harekete
gecirmek icin ¢esitli yontemlerle onlar1 motive etmelidir (Ozdemir ve
Muradova, 2008:150). Bu dogrultuda ¢alisanlari motive etmenin tiim
yoneticiler i¢in ilgilenilmesi gereken 6nemli bir konu oldugu sdylenebilir.
Elbette bu iistlenilmesi kolay bir sorumluluk degildir. Ciinkii ¢alisanlari
motive eden faktorler bireyden bireye degisiklik gostermektedir
(Karakuzu, 2013:53).

Yonetici, calisanlar1 motive ederek kisilerin yaptiklar1 islere
yogunlagmalarini, islerini daha 1iyi yapmalarint ve dolayisiyla is
performanslarini artirmay1 amaglar. Giin gectikge dnemi artan motivasyon
ve i3 performanst kavramlarmin yoneticiler tarafindan ilgilenilmesi
zorunlu hale gelmistir. Clinkii yOneticinin basarisi, astlarinin Orgiitsel
amagclar dogrultusunda ¢alismalarina, bilgi, yetenek ve giiglerini bu yonde
sergilemelerine baglidir (Kirci, 2010).

Gerek motivasyon kavrami gerek performans kavrami esas olarak
calisanlarin verimliligini amagladig1 ve her ikisi de ortak amaca hizmet
ettiginden birbirine yakin kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Calisanlar, kendilerinden beklenen performansi ancak gerekli motivasyon
seviyesine ulastiklarinda sergilemektedir. Orgiitsel baglamda bir kurumun
performansi, personellerinin performansi anlamina da gelmektedir. Yani
calisanlarin motivasyon diizeyleri ile performansinin yiiksek olmast dogru
orantilidir (Baygiiz, 2011).

Vroom’un Beklenti Teorisinde, iggorenin yapacag iste gdsterecegi
gayretin ig performansiyla sonuglanacagi ve motivasyonla is performansi
arasindaki iligkinin dogru orantili oldugu diislincesi vardir. Bu nedenle
calisanin ig performansini iist diizeye ¢ikarmasi ve yaptigi islerde basaril
olmasi ve igin motivasyonun saglanmasi gereklidir (Okmen, 2017). Benzer
sekilde Ertan (2008) arastirmasinda is performansi ile is motivasyonu
arasinda anlamli, pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugu sonucuna
varmistir. Ayrica performans ve motivasyon kavramlarinin birbiriyle

etkilesim i¢inde oldugunu belirtmistir.
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Levinson (1965) ve Eisenberger vd.’nin (1986) arastirmasina gore
de yoneticilerinden destek goren ¢alisanlarin, oOrgiitte hedeflere
ulasilmasinda daha yiiksek bir performansa ulastiklari sonucuna
varilmistir. Rhoades vd. (2002) ve Gagnon ve Micheal (2004),
calismalarinda yonetici destegi ile is performansi arasinda pozitif bir
iligskinin oldugunu belirtmislerdir.

Bir bagka deyisle calisanlar yoneticileri tarafindan saglanan
destege, yiliksek is performansi ile karsilik verir. Boylece calisan ile

yonetici dengeli bir iliski stirdiirtir.



BESINCI BOLUM
MATERYAL VE YONTEM

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu c¢alismanin amaci, TRCI bdlgesindeki akademisyenlerin
yonetici destegine yonelik algilarmin, is performansima olan etkisini
belirlemek ve bu etkide igsel motivasyonun diizenleyici roliinii agiklamaya
caligmaktir. Bunun belirlenmesi, bu degiskenler arasindaki iligkilerin
anlagilmasina, yoneticiler ve c¢alisanlar agisindan performansa ve
motivasyona yonelik kararlarin alinmasina katki saglayacaktir.

Literatir taramasi sonucunda motivasyon ve is performansi
arasindaki iliskiye yonelik yapilmis olan ¢alismalarin genellikle diger
hizmet sektorlerinde (otel, banka vb.) yapildigi, 6gretim elemanlarinin
performans ve motivasyonlart arasindaki iliski ve bu iliskideki yonetici
desteginin roliinii ortaya koyan bir calismanin ise mevcut olmadigi
goriilmektedir. Ozellikle iiniversitede ve akademisyenlere ydnelik
calisitlmamis olmasi ile bu alanla ilgili caligmalara katki saglayacagi
umulmaktadir. Dolayisiyla 6gretim  elemanlarinin - performans ve
motivasyonlar1 arasindaki iligkiye yonelik yapilan bu c¢aligmanin bundan
sonra yapilacak olan ¢aligmalara katki saglayacagi umulmaktadir.

5.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Sekil 2: Arastirma Modeli

ICSEL MOTIVASYON

(Diizenleyici Degisken)

YONETICI DESTEGI IS PERFORMANSI

A 4

(Bagimsiz Degisken) (Bagimli Degisken)
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Sekil 2’de arastirma modelini olusturan degiskenler yer almaktadir.
Bagimsiz degisken yonetici destegi, bagimli degisken is performansi ve
diizenleyici degisken ise i¢sel motivasyondur.

“I¢sel motivasyon degiskeninin yonetici destegi ile is performansi
arasinda diizenleyici etkisi var midir?” sorusundan yola ¢ikarak
aragtirmanin uygulama boéliimiinde test edilmek iizere asagidaki temel
hipotezler olusturulmustur:

H1: Yonetici desteginin akademisyenlerin is performansi lizerinde
anlamli pozitif etkisi vardir.

H2: Akademisyenlerin i¢sel motivasyonlarinin gorev performansi
izerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.

H3: Yonetici desteginin akademisyenlerin igsel motivasyonu
izerinde anlamli1 pozitif bir etkisi vardir.

H4: Igsel motivasyon degiskeninin yonetici destegi ve is
performansi arasindaki iliskide diizenleyici etkisi vardir.

5.3. Arastirmanin Orneklemi

TRC1 Bolgesindeki (Gaziantep, Adiyaman, Kilis) devlet
iiniversitelerinde gorev yapan 6gretim elemanlari (Prof. Dr., Dog. Dr., Dr.
Ogr. Uyesi, Ogr. Gor. Dr., Ogr. Gér., Ars. Gor. Dr., Ars. Gor.) Arastirma
evrenini olusturmaktadir. Calisma i¢in bu ii¢ tniversitede ortak olan
boliimlerden 1359 akademisyen arasinda tabakali Ornekleme ile
alanlardaki boliimler baz alinarak 301 kisilik 6rneklem belirlenmistir. Bu
baglamda rastgele secim yontemi ile 322 o6gretim elemanina anket
uygulanmigtir. Analiz asamasinda ug¢ degerler olarak 21 tane anket
cikarilarak 301 anket analiz edilmistir.

5.4. Veri Toplama Arac¢ ve Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmustir.
Veriler toplanirken goniilliiliik esasina uygun hareket edilmistir. Ogretim
elemanlar1 ziyaret edilerek caligmaya katilmak isteyenlere anket formu
sunulmus ve gerekli agiklamalar yapilmistir. Ders programlart yogun
oldugundan ve bu nedenle her zaman odalarinda bulunamadiklarindan
anketlerin bir kismi elektronik posta yoluyla gonderilmistir. Toplanan
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veriler degerlendirmeye tabi tutulmadan dnce anketlerin eksiksiz ve uygun
bir sekilde cevaplanip cevaplanmadigi kontrol edilmistir.

Dort boliimden olusan ankette oncelikle aragtirmanin hangi amacla
ve kimler tarafindan degerlendirmeye alinacagi, aktarilan tiim bilgilerin
gizliliginin korunacagini belirten bir giri yazist1 yer almaktadir.
Sonrasinda demografik bilgilerin yer aldigi kisisel bilgiler bolimi
bulunmaktadir. Kisisel bilgiler kismi katilimcilarin; cinsiyet, yas, medeni
durum, c¢alistigi tniversite, gorev yaptigi bolim, akademik unvan,
tiniversitedeki hizmet siiresi ve almis olduklar1 akademik tesvik 6denegi
sayist ile ilgili sorulardan olusmaktadir. Olgeklerden ise sirasiyla Yonetici
Destegi Olgegi, Igsel Motivasyon Olgegi, Is Performans: Olgegi yer
almaktadir.

Yonetici Destegi Olgegi: Yazict (2015)’min  calismasinda
kullandigi, Giray (2010) tarafindan gelistirilen “Yonetici Destegi” 6lgegi
kullanilmistir. Olgek igin hesaplanan alpha katsayis1 0,96’dir. Elde edilen
katsayi, i¢ tutarlilifa baglh gilivenirliginin yiiksek diizeyde olduguna isaret
etmistir.

Icsel Motivasyon Olcegi: Mottaz (1985) Brislin ve ark. (2005),
Mahaney ve Lederer’in (2006) ¢alismalarinda kullandiklar1 6lgekler baz
alinarak olusturulan ve Cagan (2012)’in g¢alismasinda kullandigi iki
boyutlu is motivasyonu (i¢sel ve dissal motivasyon) olgeginin igsel
motivasyon boyutu kullanilmistir. Olgek i¢in hesaplanan alpha katsayisi
0,81°dir. Elde edilen katsayi, Ol¢egin i¢ tutarliliga bagli giivenirligin
yiiksek diizeyde olduguna isaret etmistir.

Is Performans1 Olgegi: Cagan (2012)’1n belirttigine gore; Borman
ve Motowidlo (1993), Motowidlo ve Van Scotter (1994) ve Borman ve
ark. (1995) tarafindan kullanilip gelistirilen c¢alisanlarin kendilerini
degerlendirdikleri iki boyutlu is performansi (gorev ve baglamsal
performans) anketinin gorev performansi boyutu kullanilmistir. Olgek igin
hesaplanan alpha katsayis1 0,78’dir. Elde edilen katsayi, Olgegin ig
tutarliliga bagh glivenirliginin yeterli diizeyde olduguna isaret etmektedir.

5.5. Arastirmanin Simirhhiklari

Calisma 2018-2019 egitim o6gretim yili bahar doneminde gorev
yapan akademisyenler ve bu akademisyenlerin yonetici destegi, icsel
motivasyon ve is performansi 6l¢eginde yer alan ifadeler ve bu ifadelere
verilen cevaplar ile siirhidir. Bu cevaplar belirli bir donemdeki durumu
ortaya koymak i¢in elde edilen bulgulardan olustugu igin genelleme
yapmay1 sinirlandirmaktadir.  Anket uygulanan akademisyenlerin
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verdikleri cevaplarin belirlenen sinirliliklar dahilinde evreni temsil ettigi
varsayillmistir. Ayrica katilimeilarin anket sorularina verdikleri cevaplarin
gercegi yansittigi, dogru oldugu ve yoneltilen sorulara objektif olarak
cevap verildigi varsayilmistir. Bu baglamda ¢alismanin uygulama
kismindaki diger kisitlar sunlardir:

1- Anket calismast sadece Gaziantep Universitesi, Adiyaman
Universitesi ve Kilis 7 Aralik Universitesi’nde gorev yapmakta
olan akademisyenleri kapsamaktadir.

2- Arastirma yontemi olarak 5°1i likert tipi anket yontemi kullanildigi
icin akademisyenlerin yalnizca 5 segenek arasinda degerlendirme
yapmak zorunda kalmalari,

3- Bazi1 akademisyenlerin ankete katilim konusunda ¢ekingen
davranmalar1 ve goniilliiliik esas1 oldugu i¢in 1srar edilememesidir.

5.6. BULGULAR VE YORUMLAR
5.6.1. Demografik Ozelliklere Gore Dagilim

Tablo 1: Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilim1

f %
Cinsiyet Kadin 112 37,2
Erkek 189 62,8
20-25 3 1

26-30 34 11,3
Yas 31-40 126 41,9
41-50 106 35,2

51-60 29 9,6

61 ve istii 3 1

Medeni durum Evi 253 841
Bekar 48 15,9
Miihendislik Fakiiltesi 44 14,6

Mimarlik Fakiiltesi 8 2,7

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 29 9,6

Egitim Fakiiltesi 42 14

Ilahiyat/islami Tlimler Fakiiltesi 26 8,6

Gorev yapilan birim Fen Edebiyat Fakiiltesi 60 19,9
Beden Egitime ve Spor Yiiksekokulu 11 3,7

Teknik Bilimler Meslek Yiiksekokulu 29 9,6

Yabanci Diller Yiiksekokulu 22 7,3

Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu 11 3,7

Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu 19 6,3

Toplam 301 100
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Tablo 1’de katilimcilarin %37,2°sinin kadin %62,8’inin ise erkek oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin biiyiik bir oran1 31-40 (%41,9) ve 41-50 (%35,2)
yas gruplarinda yer almaktadir. Evli olan katilimcilarin oran1 %84,1°dir. Gorev
yapilan birime gore dagilim incelendiginde, Miihendislik Fakiiltesinde gorev
yapanlarin orant %14,6, Mimarlik Fakiiltesinde gorev yapanlarin orani %2,7,
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde gdrev yapanlarin oram %9,6, Egitim
Fakiiltesinde gdérev yapanlarin oran1 %14,0, Ilahiyat/islami Ilimler Fakiiltesinde
gbrev yapanlarin oran1 %8,6, Fen Edebiyat Fakiiltesinde gorev yapanlarin orani
%19,9, Beden Egitime ve Spor Yiiksekokulunda gérev yapanlarin oram1 % 3,7,
Teknik Bilimler Meslek Yiiksekokulunda gérev yapanlarin orant % 9,6, Yabanci
Diller Yiiksekokulunda goérev yapanlart oran1 %7,3, Saglik Hizmetleri Meslek
Yiiksekokulunda goérev yapanlarin orami %3,7 ve Sosyal Bilimler Meslek

Yiiksekokulunda gorev yapanlarin orani ise %6,3 tiir.

Tablo 2: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

f %
Prof. Dr. 26 8,6
Dog. Dr 42 14,0
Dr. Ogr. Uyesi 85 28,2
Akademik unvan (“)gr. Goér. Dr. 9 3,0
Ogr. Gér. 82 27,2
Ars. Gor. Dr. 10 3,3
Ars. Gor. 47 15,6
1-5yl 107 35,5
6-10 yil 115 38,2
Universitedeki hizmet siiresi 11-15 y1l 42 14,0
16-20 y1l 17 5,6
21 yil ve tistii 20 6,6
1-5y1l 45 15,0
6-10 yil 71 23,6
Mesleki kidem 11-15 y1l 87 28,9
16-20 y1l 56 18,6
21 yil ve iisti 42 14,0
1 87 28,9
2 41 13,6
Alman akademik tesvik 6denek sayist 3 30 10,0
4 20 6,6
Hig¢ almadim 123 40,9
Toplam 301 100,0
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Tablo 2’ye gore, katilimcilarin %8,6’s1 Prof. Dr., %14’ Dog. Dr.,
%28,2’si Dr. Ogr. Uyesi, %3’ii Ogr. Gor. Dr., %27,2’si Ogr. Gér., %3,3’ii Ars.
Gor. Dr. ve %15,6’s1 Ars. Gor. olarak gbrev yapmaktadir. Katilimcilarin biiytik
bir oran1 1-5 yil (%35,5) ve 6-10 y1l (%38,2) siire ile bulunduklari tiniversitelerde
calistigini ifade etmistir. Katilimcilarin %15°1 1-5 y1l, %23,6’s1 6-10 y1l, %28,9’u
11-15 yil, %18,6’s1 16-20 yil ve %14°1 ise 21 yil ve daha fazla siire mesleki
kideme sahiptir. Katilimcilarin %28,9’u 1, %13,6°s1 2, %10°u 3, %6,6’s1 4 kere
akademik tesvik alirken %40,9’u ise hi¢ akademik tesvik almadigimi ifade

etmistir.

Tablo 3: Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

f %

Akademisyenligi isteyerek secme durumu Evet 288 .7

Hayir 13 43
Idari géreviniz var mi1? ‘d i 369

Hayir 190 63,1
Firsatiniz olsa mesleginizi degistirmeyi diisiiniir Evet 31 10,3
milydiiniiz? Hayir 270 89,7
Firsatiniz olsa bagka bir liniversitede calsmay1 Evet 145 48,2
diistintir mitydiiniiz? Hayir 156 51,8
Akademisyenlikten nce baska bir meslekle Evet 65 21,6
ugrastiniz mi? Hayir 236 78,4

Toplam 301 100,0

Tablo 3 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin %95,7’si akademisyenligi
isteyerek sectigini ifade etmistir. Katilimecilarin  %63,1°1 idari  gorevinin
olmadigint belirtmistir. Firsatin1 buldugunda meslegini degistirmeyi diisiinen
katilimcilarin oran1 %10,3 tiir. Firsat olustugunda baska bir tiniversitede ¢alismay1
diistinen katilimcilarin orant %48,2’dir. Akademisyenlikten 6nce farkli bir meslek

ile ugrastigini ifade eden katilimcilarin oram %21,6’dur.

5.7. GECERLILIK ve GUVENILIRLIK ANALIZI SONUCLARI
5.7.1. Yonetici Destegi Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Orneklem sayisinin yeterli olup olmadig1 ve verilerin faktdr analizi igin

uygun olup olmadigmmi arastirmak igin Oncesinde bazi varsayimlar kontrol
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edilmistir (Field, 2013). Bunun i¢in Barlett Sphericity testi uygulanmig ve KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) katsayist hesaplanmistir. Sonuglar O6rneklem sayisinin
yeterli oldugunu ve 6lgek verilerinin faktor analizine uygun oldugunu gostermistir
(KMO= 0,96; Barlett Sphericity (> (55)) = 3735,00; p<0,001). Faktor analizi
sonucunda Yonetici Destegi Olceginin kesfedilen faktor yapist Tablo 4’de

gosterilmistir.

Tablo 4: Yonetici Destegi Olceginin Faktor Yapist

Maddeler Faktor Viikii Oz-deger Agiklanan 0o ch Alfa
Yonetici destegi varyans (%)
Yd9 0,9
Yd2 0,89
Yd10 0,89
Yds 0,88
Yd5 0,88
Yd4 0,87 7,75 70,49 0,96
Yd7 0,86
Ydil 0,86
Yd6 0,85
Ydi 0,85
Yd3 0,82

Tablo 4’de yonetici destegi Olgeginin faktdr yapisi gosterilmistir ve
Ol¢egin orijinal yapisinda oldugu gibi tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu
goriilmiistiir. Olgekte bulunan maddelerin faktdr yiiklerinin 0,82 ile 0,90 arasinda
degistigi gozlenmistir. Tek faktorlii Olgegin  agikladigr varyansin  orani
%70,49°dur. Tek faktorlii 6lgeklerde aciklanan varyansin oraninin %30 ve daha

yiiksek olmasi yeterli goriilmektedir (Biiyilikoztiirk, 2007).

Cronbach alpha katsayilar1 hesaplanarak yonetici destegi Olgeginin
giivenirliligi incelenmistir. Alpha katsayisinin 1’e yakin deger almasi i¢ tutarliliga
bagh giivenirliligin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Bunun yaninda,
0,60-0,80 arasindaki alpha katsayilariin 6l¢egin oldukg¢a giivenilir oldugunu ve
0,81-1,00 arasindaki alpha katsayilarinin ise dlgegin yiiksek derecede giivenilir

oldugunu gésterdigi belirtilmistir (Ozdamar, 2004). Olgek i¢in hesaplanan alpha
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katsayist 0,96’dir. Bu bulgu 6l¢egin i¢ tutarliliga bagli giivenirliliginin yiiksek

diizeyde olduguna isaret etmistir.

Bir sonraki adimda, dogrulayici faktér analizi yapilmistir. Dogrulayict
faktor analizi kullanilarak yonetici destegi 6lgeginin tek faktorlii yapisi kontrol
edilmistir. Dogrulayic1 faktér analizi 6lgme araglarimin yapi gegerliligini test
etmek icin en ¢ok kullanilan tekniklerden biridir. Bu analizde, gozlenen ve gizil
degiskenler arasindaki iliskiler bir model tizerinde ayni1 anda incelenebilmektedir.
Faktor analizi sonucunda, toplanan verilerin 6lgme aracinin faktor yapisi ile ne
diizeyde uyumlu oldugu anlagilmaktadir (Kline, 2011). Test edilen modelin uyum
diizeyini belirlemek i¢in dogrulayici faktor analizinde uyum iyiligi degerleri
hesaplanmaktadir. Tek faktorlii model i¢in hesaplanan uyum degerleri Tablo 5°de

gosterilmistir.

Tablo 5: Yénetici Destegi Olgeginin Tek Faktorlii Yapisina Ait Uyum Degerleri

ivi Kabul Elde
Olgiit U {Jm Edilebilir Edilen Referans
y Uyum Degerler
(o¢*/sd) <3 <4-5 2,64 Marsh ve Hocevar, 1985
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,07
Browne ve Cudeck, 1993
SRMR <0,05 0,06-0,08 0,02
CFl >0,95 0,90-0,94 0,98 McDonald ve Marsh, 1990; Bentler, 1990
IFI >0,95 0,90-0,94 0,98 Bollen, 1989
GFI > 0,90 0,89-0,85 0,94 Tanaka and Huba, 1985;
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,90 Joreskog ve Sorbom, 1984

Standardize edilmis tahmin sonuglarina gore test edilen modelin anlamli
oldugu goriilmiistiir. Modeli test etmek i¢in hesaplanan uyum iyiligi degerleri
kriterleri karsilamis ve tek faktorlii yap1 dogrulanmistir. Uyum iyiligi degerlerine
gore yonetici destegi Olceginin tek faktorli yapist veriler ile iyi diizeyde

uyumludur.
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Sekil 3: Yonetici Destegi Olgeginin Dogrulayic Faktor Analizi Diyagrami
x%=110,86; Sd=42; p<0,001

Tek faktorlii modelin dogrulayici faktor analizi diyagrami Sekil 3’de
gosterilmistir. Dogrulayict faktdor analizi sonucunda yonetici destegi Olcegi
maddelerinin faktor yiiklerinin 0,75 ile 0,90 arasinda degistigi gozlenmistir.
Diyagramda yer alan yol katsayilarinin timi (faktor yiikleri) istatistiksel olarak

anlamli bulunmustur (p<0,001).

Gegerlilik ve giivenilirlik galigmasi sonucunda yonetici destegi 6lgeginin
orijinal yapisint korudugu ve 11 maddeden olustugu tespit edilmistir. Tek
faktorden olusan 6lgek, toplam varyansin biiyiik bir oranmi agiklamistir. Olgek
verilerinin tek faktorlii model ile iyi diizeyde uyumlu oldugu goézlenmistir.
Olgegin i¢ tutarliliga bagh giivenirliliginin ise yeterli diizeyde oldugu

gorilmiistiir.

5.7.2. i¢csel Motivasyon Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Igsel motivasyon dlgeginin gegerlilik analizi icin yapilan faktdr analizi
sonucuna gore Orneklem sayisinin yeterli oldugu ve olgek verilerinin faktor
analizine uygun oldugu anlagilmigtir (KMO= 0,80; Barlett Sphericity (XZ (36)) =
810,47; p<0,001). Faktor analizi sonucunda i¢sel motivasyon 6lgeginin kesfedilen

faktor yapis1 Tablo 6’da gosterilmistir.
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Tablo 6: igsel Motivasyon Olgeginin Faktor Yapist

Faktor Yiikii
Maddeler — . Oz-deger vla&f;l;i]asng;:)) CTA(\)ITJ bthh
I¢sel Motivasyon
Im8 0,76
Im9 0,73
ImS5 0,72
Im7 0,72
Im3 0,63 3,71 41,27 0,81
Im4 0,59
Im1 0,56
Im2 0,55
im6 0,46

Faktor analizi sonucunda Tablo 6’da 6l¢egin orijinal yapisinda oldugu gibi
tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu goriilmiistiir. Olgekte bulunan maddelerin
faktor yiiklerinin 0,46 ile 0,76 arasinda degistigi gozlenmistir. Tek faktorli
Olcegin agikladigl varyansin orani %41,27°dir. Tek faktorlii 6lgeklerde agiklanan
%30 ve daha yiksek

varyansin oraninin olmasi

(Biiyiikoztiirk, 2007).

yeterli goriilmektedir

Cronbach alpha katsayilar1 hesaplanarak igsel motivasyon o&lgeginin
giivenilirligi incelenmistir. Olgek i¢in hesaplanan alpha katsayis1 0,81°dir. Bu
sonug, Olgegin i¢ tutarliliga bagh giivenilirliginin yiiksek diizeyde olduguna isaret
etmistir. Bir sonraki adimda dogrulayici faktdr analizi kullanilarak icsel
motivasyon Ol¢eginin tek faktorlii yapisi kontrol edilmistir. Tek faktdrli model

icin hesaplanan uyum degerleri Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7: Igsel Motivasyon Olgeginin Tek Faktorlii Yapisina Ait Uyum Degerleri

ivi Kabul Elde
Olgiit | ﬁm Edilebilir Edilen Referans
y Uyum Degerler
(o¢*/sd) <3 <4-5 2,67 Marsh ve Hocevar, 1985
RMSEA [<0,05 0,06-0,08 0,08
Browne ve Cudeck, 1993
SRMR <0,05 0,06-0,08 0,05
CFI >0,95 0,90-0,94 0,95 McDonald ve Marsh, 1990; Bentler, 1990
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IFI >0,95 0,90-0,94 0,92 Bollen, 1989
GFI >0,90 0,89-0,85 0,96 Tanaka and Huba, 1985;
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,92 Joreskog ve Sorbom, 1984

Standardize edilmis tahmin sonuglarina gore test edilen modelin anlaml
oldugu tespit edilmistir. Modeli test etmek i¢in hesaplanan uyum iyiligi degerleri
kriterleri karsilamis ve tek faktorlii yapr dogrulanmistir. Uyum iyiligi degerlerine
gore igsel motivasyon Olceginin tek faktorlii yapist veriler ile iyi diizeyde

uyumludur.

Igsel motivasyon

Sekil 4:I¢sel Motivasyon Olgeginin Dogrulayict Faktdr Analizi Diyagrami
x%=61,30; Sd=23; p<0,001

Tek faktorlii modelin dogrulayic1 faktor analizi diyagrami Sekil 4’de
gdsterilmistir. Igsel motivasyon 6lgegi maddelerinin faktor yiiklerinin 0,35 ile
0,79 arasinda degistigi gozlenmistir. Diyagramda yer alan yol katsayilarinin
timliniin  (faktor yiikleri) istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir

(p<0,001).

Gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi sonucunda i¢sel motivasyon 6lgeginin
orijinal yapisini korudugu ve 9 maddeden olustugu tespit edilmistir. Tek faktorden
olusan dlgek, toplam varyansin biiyiik bir oranimi aciklamistir. Olgek verilerinin
tek faktorli model ile iyi diizeyde uyumlu oldugu gozlenmistir. Olgegin ig

tutarliliga bagh giivenilirliginin ise yeterli diizeyde oldugu anlagilmistur.
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5.7.3. Is Performans1 Ol¢eginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Is performansi 6lgeginin gegerlilik analizi sonucunda 6rneklem sayismin
yeterli oldugu ve Olgek verilerinin faktdr analizine uygun oldugu goriilmiustiir
(KMO= 0,78; Barlett Sphericity (v* (6)) = 323,23; p<0,001). Faktdr analizi
sonucunda Is Performansi Olgeginin kesfedilen faktdr yapist Tablo 8’de

gosterilmistir.

Tablo 8: Is Performans: Olgeginin Faktdr Yapisi

Faktor yiikii ..
Maddeler _raxtor yuku Oz-deger Aglklanz:)n Cronbach
Is Performansi varyans (%) Alpha
Ip3 0,83
Ip2 0,78
- 2,42 60,6 0,78
Ipl 0,75
Ip4 0,75

Faktor analizi sonucunda Olgegin orijinal yapisinda oldugu gibi tek
faktorlii bir yapiya sahip oldugu anlasilmistir. Olgekte bulunan maddelerin faktor
yiiklerinin 0,83 ile 0,75 arasinda degistigi gézlenmistir. Tek faktorlii 6lgegin
acikladigi varyansin orant %60,60’dir. Tek faktorli Olgeklerde acgiklanan
varyansin oranmin %30 ve daha yiliksek olmasi yeterli goriilmektedir

(Biiyiikoztiirk, 2007).

Cronbach Alpha katsayilar1 hesaplanarak is performanst Glgeginin
giivenilirligi incelenmistir. Olgek icin hesaplanan alpha katsayis1 0,78’dir. Elde
edilen katsayi, Olgegin i¢ tutarliliga bagli giivenilirliginin yeterli diizeyde
olduguna isaret etmistir. Bir sonraki adimda dogrulayici faktor analizi kullanilarak
is performansi dl¢eginin tek faktorlii yapisi kontrol edilmistir. Dogrulayict faktor
analizinde test edilen modelin uyum diizeyini belirlemek icin uyum iyiligi
degerleri hesaplanmaktadir. Tek faktorlii model i¢in hesaplanan uyum degerleri

Tablo 9°da gosterilmistir.
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Tablo 9: Is Performansi Olgeginin Tek Faktorlii Yapisina Ait Uyum Degerleri

Kabul .
Olciit | fyi Uyum | Edilebilir Elde Edilen Referans
Degerler
Uyum
(°/sd) <3 <4-5 1,35 Marsh ve Hocevar, 1985
RMSEA | <0,05 0,06-0,08 0,03
Browne ve Cudeck, 1993
SRMR <0,05 0,06-0,08 0,02
CFI >0,95 0,90-0,94 1 McDonald ve Marsh, 1990; Bentler, 1990
IFI >0,95 0,90-0,94 1 Bollen, 1989
GFlI >0,90 0,89-0,85 1 TanakaandHuba, 1985;
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,98 Joreskog ve Sorbom, 1984

Test edilen modelin standardize edilmis tahmin sonuglarina gore anlamli
oldugu gozlenmistir. Hesaplanan uyum iyiligi degerleri kriterleri karsilamis ve tek
faktorlii yapt dogrulanmigtir. Uyum 1iyiligi degerlerine gore is performansi

6l¢eginin tek faktorlii yapisi veriler ile iyi diizeyde uyumludur.

Is performansi

Sekil 5: Is Performansi Olgeginin Dogrulayict Faktdr Analizi Diyagrami

x%=2,69; Sd=2; p<0,001

Dogrulayici faktor analizi sonucunda Is performansi dlgek maddelerinin
faktor yiiklerinin 0,63 ile 0,80 arasinda degistigi gozlenmistir. Tek faktorlii
modelin dogrulayict faktor analizi diyagrami Sekil 5’te gOsterilmistir.
Diyagramda yer alan faktor yiiklerinin (yol katsayilari) tiimiiniin istatistiksel

olarak anlamli oldugu goriilmiistiir (p<0,001).

Gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi sonucunda is performansi 6lgeginin

orijinal yapisini korudugu ve 4 maddeden olustugu tespit edilmistir. Tek faktorden
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olusan olcek, toplam varyansin biiyiik bir oranmni agiklamustir. Olgek verilerinin
tek faktorli model ile iyi diizeyde uyumlu oldugu gozlenmistir. Olgegin i¢

tutarliliga bagl giivenilirliginin ise yeterli diizeyde oldugu anlasilmustir.

5.8. VERILERIN ANALIZi

Arastirma hipotezlerini test etmek igin yapisal esitlik modeli analizi
kullanilmistir. Analiz 6ncesinde ¢ok degiskenli analizler i¢in karsilanmasi gereken
ilgili varsayimlar kontrol edilmistir. Bu baglamda 6ncelikle 6lgme araglarindan
elde edilen puanlarin tek degiskenli normal dagilima sahip olup olmadiklar
aragtirtlmistir. Bunun igin de puanlara ait carpiklik ve basiklik degerlerine
bakilmistir. £1 araliginda bulunan carpiklik ve basiklik degerleri verilerin normal
dagilima sahip olduguna isaret etmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2007). Olgme
araclarindan elde edilen puanlar i¢in hesaplanan katsayilarin +1 araliginda
bulundugu gozlenmistir (Tablo 10). Bu sonug¢ veri setinin tek degiskenli normal

dagilim varsayimini karsiladigini géstermektedir.

Tablo 10: Yonetici Destegi, I¢sel Motivasyon ve Is Performansi Olgeklerinden
Elde Edilen Puanlara Ait Betimsel Degerler

Carpikhik Basiklik

Degiskenler N | Min. | Maks. | X Ss . .
Deger | Std. Hata | Deger | Std. Hata

Yonetici destegi | 301 | 1,55 5 4,08 | 0,89 | -1,01 0,14 0,1 0,28

I¢sel motivasyon | 301 | 3,22 5 449 | 0,47 | -0,89 0,14 0 0,28

Isperformanm 301 | 3,75 5 4,66 | 0,38 | -0,78 0,14 -0,74 0,28

Bir sonraki asamada, ¢ok degiskenli normal dagilim varsayimi kontrol
edilmistir. Bunun i¢in, Mardia’nin ¢ok degiskenli standardize basiklik katsayisi
hesaplanmistir. Mardia’ya ¢ok degiskenli standardize basiklik degerinin 8’den
kiiciik olmas1 verilerin ¢ok degiskenli normal dagilima sahip oldugunu
gostermektedir (Mardia, 1970). Bu arastirmada standardize basiklik degeri 2,54
olarak hesaplanmis ve c¢ok degiskenli normal dagilim varsayimmi karsiladigi
goriilmiistiir. Bir sonraki asamada arastirmanin degiskenleri arasinda c¢oklu
baglantilarin olup olmadigini belirlemek i¢in VIF (varyans artis faktorleri) ve TV

(tolerans degerleri) hesaplanmis ve incelenmistir. VIF> 10 ve TV< 0,10
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durumlarinin olugmasi durumunda ¢oklu baglanti problemi ile karsilagilmaktadir
(Cokluk, Sekercioglu ve Biiyilikoztiirk, 2012). Hesaplanan degerlere
(1,36<VIF<2,45; 0,41<TV<0,74) gore degiskenler arasinda ¢oklu baglanti
problemi bulunmamaktadir. Degiskenler arasindaki iliskilerin dogrusal olup
olmadigin1 belirlemek i¢in sacilma diyagrami matrisi olusturulmustur.
Diyagramda gozlenen ikili iligkilerin her birinin dogrusal iliskileri tanimladig
gozlenmistir. Sonug olarak, verilerin yapisal esitlik modeli analizine uygun
oldugu anlasilmistir. Yapisal esitlik modeli analizleri i¢gin AMOS 24.0

kullanilmistir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda, 6l¢me araclarindan elde edilen puanlar
katilimcilarin demografik ozelliklerine ve ankette yer alan bazi sorulara gore
karsilastirilarak incelenmistir. Iki kategorili degiskenleri karsilastirmak igin
bagimsiz orneklem t testi, ikiden fazla kategorili degiskenleri karsilastirmak igin
ise tek yonli varyans analizi uygulanmistir. Post-Hoc karsilastirmalari i¢in LSD
testi kullanilmistir. Parametrik analiz tekniklerini uygulamak icin SPSS 25.0

kullanilmuistir.

5.9. BULGULAR

Degiskenler arasindaki iligkinin derecesini ve yoOniinii belirlemek icin
korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 11 incelendiginde, is performansi puanlari
ile i¢sel motivasyon (r=0,507; p<0,01) ve yoOnetici destegi (r=0,299; p<0,01)
puanlar1 arasinda orta diizeyde pozitif yonlii ve anlamli iliskilerin bulundugu
goriilmektedir. Yonetici destegi ve igsel motivasyon puanlart arttikca is
performansi puanlarinin da arttig1 gézlenmistir.

Tablo 11: Yonetici Destegi, I¢sel Motivasyon ve Is Performansi Olgeklerinden
Elde Edilen Puanlar Arasindaki Iliskilere Ait Pearson Korelasyon Katsayilari

Degiskenler X Ss 1. 2. 3.
1. Yonetici destegi 4,08 0,89 1
2. lgsel motivasyon 4,49 0,47 704 1
3. Is performansi 4.66 0,38 299" 507" 1

“p<0,01; N=301
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I¢sel motivasyon puanlari ile ydnetici destegi (r=0,704; p<0,01) puanlari
arasinda yiliksek dilizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin oldugu
gorilmektedir. Yonetici destegi puanlari arttik¢a i¢sel motivasyon puanlarinin da

arttig1 belirlenmistir.

“Yonetici desteginin akademisyenlerin is performansi {izerinde anlamli
pozitif bir etkisi vardir” seklinde ifade edilen H1 hipotezini test etmek i¢in Sekil
6’da yer alan yapisal esitlik modeli gelistirilmistir. Modelde yonetici destegi gizil
bagimsiz degisken, is performanst ise gizil bagimli degisken olarak yer
almaktadir. Yonetici desteginin is performansi iizerindeki etkisinin test edildigi

Sekil 6’daki modele ait uyum degerleri Tablo 12°de gosterilmistir.

Tablo 12: Yénetici Desteginin Is Performans: Uzerindeki Etkisinin Test Edildigi
Modele Ait Uyum Degerleri

Kabul .
Olgiit | Iyi Uyum | Edilebilir EIdeVEdIIen Referans
Degerler
Uyum
(*/sd) <3 <4-5 2,00 Marsh ve Hocevar, 1985
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,06
Browne ve Cudeck, 1993
SRMR <0,05 0,06-0,08 0,06
CFI >0,95 0,90-0,94 0,97 McDonald ve Marsh, 1990; Bentler, 1990
IFI >0,95 0,90-0,94 0,97 Bollen, 1989
GFlI > 0,90 0,89-0,85 0,93 Tanaka and Huba, 1985;
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,9 Joreskog ve S6rbom, 1984

Test edilen modelin standardize edilmis tahmin sonuglarina gére anlamli
oldugu gozlenmistir. Modeli test etmek icin hesaplanan uyum iyiligi degerleri
kriterleri karsilamis ve model dogrulanmistir. Uyum iyiligi degerlerine gore, genel
olarak, yonetici desteginin is performansi iizerindeki etkisinin test edildigi model

ile veriler 1y1 dlizeyde uyumludur.
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Sekil 6: Yonetici Desteginin Is Performans: Uzerindeki Etkisini Belirlemek I¢in
Gelistirilen Yapisal Esitlik Modeli, /=173,98; sd= 87; p< 0,001

Tablo 13: Yonetici Desteginin Is Performans1 Uzerindeki Etkisini Belirlemek I¢in
Test Edilen Yapisal Esitlik Modelinde Yer Alan Yol Katsaysi ile ilgili Degerler

Standardize N Bootstrap %695
Bagimh Bagimsiz Yol Kritik giiven aralig
Degisken Degisken Katsayisi Oran (t)
®) Alt Ust
Is e Yonefl'm 032 4,65 xx 0,2 0,44
performansi destegi
p<0,001

Tablo 13 incelendiginde, yonetici desteginin is performansi tizerinde
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlaml bir etkisinin bulundugu goriilmektedir
(B= 0,32; p<0,001). Yonetici destegi is performansindaki degisimin %10’unu

aciklamaktadir. Bu sonuglara gore H1 hipotezi kabul edilmistir.

“Akademisyenlerin i¢sel motivasyonlarinin gorev performanslar: tizerinde
anlamli pozitif bir iligki vardir” seklinde ifade edilen H2 hipotezini test etmek igin
Sekil 7°de yer alan yapisal esitlik modeli gelistirilmistir. Modelde igsel
motivasyon gizil bagimsiz degisken, is performansi ise gizil bagimli degisken
olarak yer almaktadir. Igsel motivasyonun is performansi iizerindeki etkisinin test

edildigi Sekil 7°deki modele ait uyum degerleri Tablo 14’de gdsterilmistir.
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Tablo 14: I¢sel Motivasyonun Is Performansi1 Uzerindeki Etkisinin Test Edildigi
Modele Ait Uyum Degerleri

Kabul .
Olgiit | Iyi Uyum | Edilebilir Elde Edilen Referans
Degerler
Uyum
(°/sd) <3 <4-5 2,11 Marsh ve Hocevar, 1985
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,06
Browne ve Cudeck, 1993
SRMR <0,05 0,06-0,08 0,04
CFI >0,95 0,90-0,94 0,95 McDonald ve Marsh, 1990; Bentler, 1990
IFI >0,95 0,90-0,94 0,95 Bollen, 1989
GFI >0,90 0,89-0,85 0,94 Tanaka and Huba, 1985;
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,91 Joreskog ve Sorbom, 1984

Standardize edilmis tahmin sonuglarina gore test edilen modelin anlamli
oldugu gozlenmistir. Hesaplanan uyum iyiligi degerleri kriterleri karsilamis ve
model dogrulanmistir. Uyum 1yiligi degerlerine goére, genel olarak, igsel
motivasyonun is performansi iizerindeki etkisinin test edildigi model ile veriler iyi

diizeyde uyumludur.

icsel mitivasyon - is performansi

Sekil 7: I¢sel Motivasyonun Is Performans: Uzerindeki Etkisini Belirlemek Igin
Gelistirilen Yapisal Esitlik Modeli, ;{2 =122,21; sd=58; p< 0,001
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Tablo 15: I¢sel Motivasyonun Is Performansi Uzerindeki Etkisini Belirlemek I¢in
Test Edilen Yapisal Esitlik Modelinde Yer Alan Yol Katsaysi ile Ilgili Degerler

Basml Bas Standardize | .. Bootstrap %95
asim asimsiz Yol Katsayisi giiven arahgi
Degisken Degisken ) Oran (t)
Alt Ust
Is Igsel -
S — . 0,61 6,87 0,47 0,73
performansi motivasyon
""p<0,001

I¢sel motivasyonun is performansi iizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli bir etkisinin bulundugu Tablo 15°de goriilmektedir (B= 0,61;
p<0,001). Igsel motivasyon is performansindaki degisimin %37 sini

aciklamaktadir. Bu sonuglara goére H2 hipotezi kabul edilmistir.

“Yonetici destegi ile i¢csel motivasyon arasinda anlamli pozitif bir iliski
vardir” seklinde ifade edilen H3 hipotezini test etmek icin Sekil 8’de yer alan
yapisal esitlik modeli gelistirilmistir. Modelde ydnetici destegi gizil bagimsiz
degisken, igsel motivasyon ise gizil bagimli degisken olarak yer almaktadir.
Yonetici desteginin igsel motivasyon tizerindeki etkisinin test edildigi Sekil 8’deki

modele ait uyum degerleri Tablo 16’da gosterilmistir.

Tablo 16: Yonetici Desteginin Igsel Motivasyon Uzerindeki Etkisinin Test
Edildigi Modele Ait Uyum Degerleri

Kabul .
Olgiit | Iyi Uyum | Edilebilir EIdeVEdllen Referans
Degerler
Uyum
(*/sd) <3 <4-5 2,92 Marsh ve Hocevar, 1985
RMSEA | <0,05 0,06-0,08 0,08
Browne ve Cudeck, 1993
SRMR <0,05 0,06-0,08 0,06
CFI >0,95 0,90-0,94 0,93 McDonald ve Marsh, 1990; Bentler, 1990
IFI >0,95 0,90-0,94 0,93 Bollen, 1989
GFI >0,90 0,89-0,85 0,86 Tanaka and Huba, 1985;
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,82 Joreskog ve Sorbom, 1984

Standardize edilmis tahmin sonuclarina gore test edilen modelin anlamli
oldugu gozlenmistir. Modeli test etmek icin hesaplanan uyum iyiligi degerleri

kriterleri kargilamis ve model dogrulanmigtir. Uyum iyiligi degerlerine gore, genel
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olarak, yonetici desteginin i¢sel motivasyon iizerindeki etkisinin test edildigi

model ile veriler iyi diizeyde uyumludur.

Sekil 8: Yonetici Desteginin Igsel Motivasyon Uzerindeki Etkisini Belirlemek
Icin Gelistirilen Yapisal Esitlik Modeli, )(2:460,71; sd= 158; p< 0,001

Tablo 17: Yénetici Desteginin Icsel Motivasyon Uzerindeki Etkisini Belirlemek
Icin Test Edilen Yapisal Esitlik Modelinde Yer Alan Yol Katsayisi ile llgili
Degerler

Standardize Bootst_rap

Bagimh Bagimsiz Yol Kritik %95 suven
Degisken Degisken Katsayisi Oran (t) P aralig

® Alt Ust

i¢sel motivasyon ~ <----- Y énetici destegi 0,88 16,95 082 09

EET3

p<0,001

Yonetici desteginin i¢gsel motivasyon tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli bir etkisinin bulundugu Tablo 17°de goriilmektedir (B=0,88;
p<0,001). Yonetici destegi icsel motivasyondaki degisimin  %78’ini
aciklamaktadir. Bu sonuglara gére H3 hipotezi kabul edilmistir.

“Igsel motivasyon degiskeninin yonetici deste§i ve is performansi
arasindaki iliskide diizenleyici etkisi vardir” seklinde ifade edilen H4 hipotezini
test etmek icin Sekil 9°da yer alan yapisal esitlik modeli gelistirilmistir. Yonetici
destegi ve i¢sel motivasyon bagimsiz degisken, is performansi bagimli degisken
ve yonetici destegi x i¢sel motivasyon ise etkilesim degiskeni olarak modelde yer

almaktadir. Cinsiyet degiskeni ise modelde kontrol degiskeni olarak yer almistir.
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Yonetici destegi ile is performansi arasindaki iliskide i¢sel motivasyonun
diizenleyici etkisinin test edildigi Sekil 9’daki modele ait uyum degerleri Tablo

18°de gosterilmistir.

Tablo 18: Yonetici Destegi ile Is Performansi Arasindaki iliskide Igsel
Motivasyonun Diizenleyici Etkisini Belirlemek Icin Test Edilen Modele Ait
Uyum Degerleri

Kabul .
Olgiit | fyi Uyum | Edilebilir EldevEdllen Referans
Degerler
Uyum
(o*/sd) <3 <4-5 0,46 Marsh ve Hocevar, 1985
RMSEA | <0,05 0,06-0,08 0
Browne ve Cudeck, 1993
SRMR <0,05 0,06-0,08 0,01
CFlI >0,95 0,90-0,94 1 McDonald ve Marsh, 1990; Bentler, 1990
IFI >0,95 0,90-0,94 1 Bollen, 1989
GFlI >0,90 0,89-0,85 0,99 TanakaandHuba, 1985;
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,99 Joreskog ve Sérbom, 1984

Standardize edilmis tahmin sonuglarina goére test edilen modelin
istatistiksel olarak anlamsiz oldugu gozlenmistir. Modeli test etmek igin
hesaplanan uyum 1iyiligi degerleri kriterleri karsilamis ve model dogrulanmustir.
Uyum 1iyiligi degerlerine gore, yonetici destegi ile is performansi arasindaki
iliskide i¢sel motivasyonun diizenleyici etkisinin test edildigi model ile eldeki

veriler iyi diizeyde uyumludur.

Yonetici destedi

is performansi

Igsel motivasyon

Yonetici destedi X icsel motivasyon

Cinsiyet

Sekil 9: Yonetici Destegi ile Is Performansi Arasindaki iliskide Igsel
Motivasyonun Diizenleyici Etkisini Belirlemek I¢in Gelistirilen Yapisal Esitlik
Modeli, %=1,390; sd= 3; p=0,708
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Tablo 19: Yonetici Destegi ile Is Performansi Arasindaki iliskide Icsel
Motivasyonun Diizenleyici Etkisini Belirlemek I¢in Hesaplanan Yol Katsayist ile
Igili Degerler

Bastml Stan\o{lalrdize Kritik Bootstrap %695
agimh 5 5i o iiven arahg
Degisken Bagimsiz Degisken Katsayisi O(I:Sln p g g
® Alt Ust
Is performans1  <--- Cinsiyet? 0,04 0,814 0,415 -0,058 0,144
Is performans1  <--- Yd&netici destegi (YD) -0,081 -1,158 0,247 -0,199 0,049
15 performanst  <--- igsel motivasyon (iM) 0,654 9,096 - 0,494 0,781
Is performans1  <--- YD X iM 0,177 3068 7 0,053 0,293

"p<0,001; p<0,01; %0 = kadin; 1 = erkek.

Tablo 19 incelendiginde, test edilen modelde cinsiyet degiskenin is
performansi iizerinde etkisinin olmadigr goriilmistiir (B=0,040; p>0,05). Y onetici
desteginin ise i performansi tizerinde negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli
olmayan bir etkisinin bulundugu belirlenmistir (B=-0,081; p>0,05). Icsel
motivasyonun (B=0,654; p<0,001) ve YD x IM (B=0,177; p<0,01) etkilesiminin
ise 13 performansi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
Etkilesim degiskenin is performansi ilizerinde anlamli bir etkisinin bulunmasi,
icsel motivasyonun yonetici destegi ile is performans: arasindaki iligkide
diizenleyici etkisinin bulundugunu gostermistir. Elde edilen bu sonuca gore H4

hipotezi kabul edilmistir.

Olusan diizenleyici etkiyi daha 1yi ifade edebilmek adina regresyon egrileri
temel alinarak Sekil 10°daki grafik olusturulmustur. Grafik incelendiginde, igsel
motivasyonun yonetici destegi ile is performans: arasindaki pozitif iliskiyi
giiclendiren bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ig¢sel motivasyonlar: diisiik
olan katilimcilarin yonetici destegi algilar1 ile is performanslart arasinda negatif
bir iligki, i¢gsel motivasyonlar1 yiiksek olan katilimcilarin yonetici destegi algilart

ile i performanslar1 arasinda ise pozitif bir iligki bulunmaktadir.
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2,5
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Diisiik YD

Yiiksek YD

Moderator

Diisiik IM

Yiiksek IM

Sekil 10: Yonetici Destegi ile Is Performansi Arasindaki Iliskide Icsel
Motivasyonun Diizenleyici Etkisi, [P=Is Performansi, YD=Y0netici Destegi,
IM=i¢sel Motivasyon

Tablo 20: Ydnetici Destegi, Igsel Motivasyon ve Is Performansi Olgegi
Puanlarinin Cinsiyete Gore Karsilastirmasi

Degiskenler Cinsiyet N X Ss t p
o ) Kadm 112 4,05 0,87
Yonetici destegi -0,41 0,68
Erkek 189 4,09 09
. , Kadm 112 4,48 0,45
Igsel motivasyon 0,45 0,65
Erkek 189 45 0,49
Is performansi Kadin 112 4,63 0,39 -1,07 0,29

Cinsiyete gore yonetici destegi, i¢gsel motivasyon ve is performansi puan

ortalamalarinda anlamli bir farkliligin olmadigi Tablo 20’de gorilmistiir

(p>0,05). Arastirmaya katilan kadin ve erkek akademisyenlerin yonetici destegi,

i¢csel motivasyon ve is performansi puanlari farklilagsmamastir.
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Tablo 21: Yénetici Destegi, Igcsel Motivasyon ve Is Performansi Olgegi
Puanlarinin Yasa Gore Karsilastirmasi

Degiskenler Yas grubu N X Ss F p
20-30 37 4,12 0,66
e .. 31-40 126 4,07 0,83
Yonetici destegi 4150 106 4.08 0.99 0,05 0,99
51+ 32 4,03 1,02
20-30 37 4,46 0,51
. . 31-40 126 4,52 0,44
I¢sel motivasyon 4150 106 4.45 0.51 0,63 0,6
51+ 32 4,55 0,43
20-30 37 4,51 0,4
. 31-40 126 4,66 0,38
Is performansi 4150 106 471 0.36 2,58 0,054
51+ 32 4,7 0,39

Tablo 21 incelendiginde, yonetici destegi, igsel motivasyon ve is
performansi degiskenlerinin puan ortalamalarinda yas gruplarina gére anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu durumda arastirmaya katilan ve 20-30,
31-40, 41-50 ve 51+ yas gruplarinda bulunan akademisyenlerin yonetici destegi,

i¢csel motivasyon ve is performansi puanlar farklilagsmamastir.

Tablo 22: Yonetici Destegi, Igsel Motivasyon ve Is Performansi Olgegi
Puanlarinin Medeni Duruma Gore Karsilastirmasi

o Medeni X
Degiskenler durum N Ss t p
o ) Evli 253 4,09 0,92
Yonetici destegi 0,56 0,57
Bekar 48 4,01 0,73
. . Evli 253 4,5 0,47
I¢sel motivasyon 0,37 0,71
Bekar 48 4,47 0,48
. Evli 253 4,67 0,38
Is performanst 1,05 0,29
Bekar 48 4,61 0,39

Tablo 22 incelendiginde, yonetici destegi, i¢sel motivasyon ve is
performansi degiskenlerinin puan ortalamalarinda medeni duruma gore anlamli
bir farklihk bulunmamaktadir (p>0,05). Arastirmaya katilan evli ve bekar
akademisyenlerin yonetici destegi, igsel motivasyon ve is performanst puanlari

farklilasmamustir.
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Tablo 23: Yénetici Destegi, I¢csel Motivasyon ve Is Performansi Olgegi
Puanlarinin Unvana Gore Karsilastirmasi

Degiskenler Unvan N X Ss F p Post-Hoc
1 Prof. Dr. 26 433 0,78
2 Dog. Dr 42 4,28 0,89
3 DrOpr.Uyesi 8 417 089
Yonetici destegi 4  Ogr.Gor.Dr. 9 3,72 0,92 18 01 -
5 Ogr. Gor. 82 392 098
6  Arg.Gor.Dr. 10 412 0,79
7 Ars. Gor. 47 393 073
1 Prof. Dr. 26 462 0,46 1>7, 1>6, 1>5;
2 Dog. Dr 42 463 043 2>7,2>6, 25,
3 Dr.Ogr.Uyesi 8 457 042 3>7,3>6, 3>5:
Igselmotivasyon 4 Ogr.Gor.Dr. 9 451 038 278 001
5 Ogr. Gor. 8 441 048
6 Ars.Gor.Dr. 10 4,38 0,56
7 Ars. Gor. 47 434 052
1 Prof. Dr. 26 478 0,33 7
2 Dog. Dr 2 471 04 2T,
3 DrOgr.Uyesi 86 472 036 3T,
Is performans: 4  Ogr.Gor.Dr. 9 4,78 02 426 0 457
5 Ogr. Gor. 82 464 038 557,
6  Ars.Gor.Dr. 10 48 0,26 6>7,
7 Ars. Gor. 47 444 0,38
Tablo 23 incelendiginde, unvana gore yonetici destegi puan

ortalamalarinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bununla birlikte,

i¢csel motivasyon ve is performansi puan ortalamalarinda unvana bagli anlaml bir

farklilik bulunmaktadir (p<0,05). LSD testi sonuglarina goére, unvani “Prof. Dr.”,

“Dog. Dr.” ve “Dr. Ogr. Uyesi” olan katilimcilarin i¢sel motivasyon puan

ortalamalar;, unvam “Ogr. Gor.”, “Ars. Gor. Dr.” ve “Ars. Gor.” olan

katilimcilarin puan ortalamalarindan anlamli olarak daha yiiksektir. Unvani “Prof.

Dr.”, “Dog. Dr.”, “Dr. Ogr. Uyesi”, “Ogr. Gér. Dr.”, “Ogr. Gér.” ve “Ars. Gor.

Dr.” olan katilimcilarin is performansi puan ortalamalar1 ise unvani “Ars. Gor.”

olan katilimecilarin puan ortalamalarindan anlamli olarak daha yiiksektir.
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Tablo 24: Yénetici Destegi, I¢csel Motivasyon ve Is Performansi Olgegi

Puanlarinin Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Universitedeki

X

Degiskenler hizmet siiresi N Ss F p

1-5yil 107 4,06 0,85
6-10 y1l 115 4,16 0,89

Yonetici destegi 11-15y1l 42 4,11 0,87 1,08 | 0,37
16-20 y1l 17 3,81 1,03
21 yil ve {istii 20 3,82 0,98
1-5yil 107 4,46 0,47
6-10 y1l 115 4,51 0,49

Icsel motivasyon 11-15y1l 42 458 0,43 0,64 | 0,64
16-20 y1l 17 4,42 0,52
21 y1l ve tistii 20 4,47 0,46
1-5yil 107 4,61 0,38
6-10 y1l 115 4,68 0,37

Is performansi 11-15 y1l 42 471 0,4 0,75 | 0,56
16-20 y1l 17 4,69 0,34
21 y1l ve iistii 20 4,68 0,41

Tablo 24 incelendiginde,

kurumdaki caligma siiresine gore yonetici

destegi, i¢sel motivasyon ve ig performansi degiskenlerinin puan ortalamalarinda

anlaml bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bulunduklar1 kurumda 1-5 yil, 6-

10 yil, 11-15 wyil, 16-20 yil, 21 yil ve st siire ile c¢alistigini belirten

akademisyenlerin yonetici destegi, icsel motivasyon ve is performanst puanlari

farklilasmamustir.



111

Tablo 25: Yénetici Destegi, I¢csel Motivasyon ve Is Performansi Olgegi
Puanlarinin Mesleki Kideme Gore Karsilastirmasi

Degiskenler Mesleki kidem N X Ss F p  Post-Hoc
1 1-5 yil 45 4,02 0,68
2 6-10 yi 71 4,07 0,84
Yonetici destegi 3 11-15 yil 87 3,99 0,96 0,72 0,58 -
4 16-20 yil 56 4,23 0,91
5 21 il ve istii 42 414 1
1 1-5 yi 45 4,41 0,49
2 6-10 yi 71 4,45 0,45
I¢sel motivasyon 3 11-15 yil 87 445 048 197 0,1 -
4 16-20 yi 56 4,58 0,46
5 21 yil ve Ustii 42 4,63 0,47
1 1-5 yil 45 45 0,37 4>1;
2 6-10 yi 71 463 04 5>1;
Is performansi 3 11-15 yil 87 468 0,37 3,51 0,01 3>1;
4 16-20 yil 56 4,74 0,35
5 21 yil ve istii 42 4,75 0,37

Tablo 25 incelendiginde, mesleki kideme gore yonetici destegi ve igsel

motivasyon puan ortalamalarinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Bununla birlikte, is performansi puan ortalamalarinda mesleki kideme baglh

anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). LSD testi sonuclarina gére, “11-15

yil”, “16-20 y1I” ve “21 il ve iistli” mesleki kideme sahip akademisyenlerin is

performansi puan ortalamalari, “1-5 y1I” mesleki kideme sahip akademisyenlerin

puan ortalamalarindan anlamli olarak daha yiiksektir.

Tablo 26: Yénetici Destegi, Igcsel Motivasyon ve Is Performansi Olgegi

Puanlarinin Alinan Akademik Tesvik Odenek Sayisina Gore Karsilastirmasi

“. Alman akademik
Degiskenler tesvik ddenek sayisi N X Ss F P
1 87 4,15 0,84
2 41 3,85 1,05
Yonetici destegi 3 30 4,12 0,9 0,98 0,42
4 20 3,94 0,84
Hig¢ almadim 123 411 0,87
1 87 4,52 0,42
2 41 4,38 0,5
kzsel motivasyon 3 30 4,53 0,41 0,76 0,55
4 20 4,51 0,52
Hig¢ almadim 123 45 0,5
1 87 4,7 0,34
2 41 4,61 0,39
Is performanst 3 30 4,71 0,36 0,68 0,61
4 20 4,64 0,45
Hig¢ almadim 123 4,64 0,39
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Tablo 26 incelendiginde, alinan akademik tesvik 0denek sayisina gore
yonetici destegi, i¢csel motivasyon ve i performansi puan ortalamalarinda anlamli
bir farklilik bulunmadigi goriilmiistiir (p>0,05). Arastirmaya katilan ve farklh
sayllarda akademik tesvik 6denegi aldigimi ifade den akademisyenlerin ydnetici

destegi, i¢sel motivasyon ve is performansi puanlar1 farklilagsmamastir.

Tablo 27: Yénetici Destegi, I¢sel Motivasyon ve Is Performansi Olgegi
Puanlarmin Akademisyenligi Isteyerek Segme Durumuna Gore Karsilagtirilmasi

<. Akademisyenligi isteyerek —
Degiskenler secme durumu N X Ss t p
o ) Evet 288 4,09 0,88
Yonetici destegi 1,51 0,13
Hay1r 13 3,71 1,04
. ) Evet 288 45 0,47
I¢sel motivasyon 1,52 0,13
Hayir 13 4.3 0,59
. Evet 288 4,67 0,38
Is performanst 1,77 0,08
Hayir 13 4,48 0,43

Tablo 27 incelendiginde, akademisyenligi isteyerek segme durumuna gore
yonetici destegi, i¢sel motivasyon ve is performansi puan ortalamalarinda anlaml
bir farklilik bulunmadigr goériilmiistiir (p>0,05). Akademisyenligi isteyerek ve
istemeyerek sectigini ifade den akademisyenlerin yOnetici destegi, icsel

motivasyon ve is performansi puanlar farklilagsmamastir.

Tablo 28: Ydnetici Destegi, Igsel Motivasyon ve Is Performansi Olgegi
Puanlarinin Idari Géreve Sahip Olma Durumuna Goére Karsilastirmast

Degiskenler idari géreviniz var m? N X Ss t p
e _ Evet 111 4,27 0,81
Yonetici destegi 2,94 0
Hayir 190 3,96 0,92
. . Evet 111 4,59 0,42
I¢sel motivasyon 2,89 0
Hayir 190 4,43 0,49
. Evet 111 4,74 0,34
Is performansi 2,63 | 0,01
Hayir 190 4.62 0,39

Idari goreve sahip olma durumuna gére ydnetici destegi, icsel motivasyon

ve is performansi puan ortalamalarinda anlamli bir farkliligin bulunmadig1 Tablo
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28’de goriilmektedir (p<0,05). Idari gorevi olan akademisyenlerin Yyonetici
destegi, i¢gsel motivasyon ve is performansi puan ortalamalari, idari gorevi
olmayan akademisyenlerin puan ortalamalarina goére anlamli olarak daha

yiiksektir.

Tablo 29: Yonetici Destegi, Igsel Motivasyon ve Is Performansi Olgegi
Puanlarinin Meslegini Degistirmeyi Diisiinme Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Firsatimiz olsa
Degiskenler | mesleginizi degistirmeyi| N | ¥ ot pp
diisiiniir miiydiiniiz?
Evet 31 3,65 0,98
onetici destegl Hayr 270 4,13 0,87
. Evet 31 4,3 0,6
I 1 t ! : _2146 0701
¢sel motivasyon Hayir 270 4,52 0,45
Y Evet 31 457 0,42
I f : , _1139 0717
s performansi Hayir 270 4,67 0,37

Meslegini degistirmeyi diisiinme durumuna gore is performansi puan
ortalamalarinda anlamli bir farkliligin bulunmadigi Tablo 29’da goriilmektedir.
bulunmamaktadir (p>0,05). Bununla birlikte, yonetici destegi ve i¢sel motivasyon
puan ortalamalarinda meslegini degistirmeyi diistinme durumuna bagli anlaml bir
farklilik  bulunmaktadir (p<0,05). Meslegini degistirmeyi diislinmeyen
akademisyenlerin yonetici destegi ve i¢sel motivasyon puan ortalamalar1 anlamli
olarak daha yiiksek bulunmustur.

Tablo 30: Yonetici Destegi, Igsel Motivasyon ve Is Performansi Olgegi

Puanlarmin Calistigi  Universiteyi Degistirmeyi Diisiinme Durumuna Gore
Karsilastirmasi

Firsatiniz olsa baska bir
Degiskenler iiniversitede calismayi N X Ss t p
diisiiniir miiydiiniiz?
Vénetici destesi Evet 145 3,92 0,96 3 0
netici i -
onetiel destes Hayir 156 | 422 | 0,79
. Evet 145 4,47 0,52
Igsel moti -0,72 | 0,47
fscl motivasyon Hayir 156 | 451 | 042
. Evet 145 4,7 0,37
I fi ’ ' 1,84 | 0,07
¥ periormanst Hayir 156 | 4,62 | 0,38

Tablo 30 incelendiginde, calistigi {iniversiteyi degistirmeyi diisiinme

durumuna bagli is performansi ve i¢sel motivasyon puan ortalamalarinda anlamli
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bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bununla birlikte, yonetici destegi puan
ortalamalarinda ¢alisti§i Universiteyi degistirmeyi diisinme durumuna bagl
anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Calistig1 iiniversiteyi degistirmeyi
diisiinmeyen akademisyenlerin yonetici destegi puan ortalamalar1 anlamli olarak

daha yiiksek bulunmustur.

Tablo 31: Yonetici Destegi, _igsel Motivasyon ve Is Performans: Olcegi
Puanlarinin Akademisyenlikten Once Farkli Bir Meslekle Ugrasma Durumuna
Gore Karsilastirilmasi

Akademisyenlikten

once baska bir

Degiskenler N X Ss t p
meslekle ugrastiniz

mi?
Evet 65 3,78 0,98 .

Yonetici destegi 0,00
Hayir 236 4,16 0,85 3,02
Evet 65 4,48 0,49 -

i(;sel motivasyon 0,75
Hayir 236 4,50 0,47 0,31
Evet 65 4,62 0,38 -

is performanst 0,35
Hayir 236 4,67 0,38 0,93

Tablo 31 incelendiginde, akademisyenlikten once farkli bir meslekle
ugrasma durumuna bagli is performansi ve i¢sel motivasyon puan ortalamalarinda
anlamli bir farklilik goériilmemektedir (p>0,05). Bunun yaninda yonetici destegi
puan ortalamalarinda akademisyenlikten ©nce farkli bir meslekle ugrasma
durumuna bagli anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Akademisyenlikten
once farkli bir meslek ile ugrasmadigimi belirten akademisyenlerin yonetici

destegi puan ortalamalarinin anlamli olarak daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.



SONUC VE ONERILER

Arastirmanin bu bdliimiinde bulgular dogrultusunda varilan sonuglar ve bu

sonuglar ¢ercevesinde gelistirilen 6nerilere yer verilmistir.
Sonuc¢

Bu aragtirmanin temel amaci yiiksekogretim kurumlarinda c¢alisan
akademik personelin yonetici destegi ile is performansi arasindaki iligskide igsel

motivasyonun diizenleyici roliinii ortaya koymaktir.

Calisma teori ve arastirma olmak ftizere iki kisimdan olusmaktadir.
Yonetici destegi, motivasyon ve is performanst kavramlari ve yazinda bu
konularda yapilmis olan arastirma Ozetleri ile calismanin teorik cercevesi
olusturulmustur. Yonetici desteginin is performansi lizerindeki etkisini saptamak
amaciyla Ogretim elemanlarindan elde edilen verilerle arastirmanin uygulama

kismi sekillenmistir.

Literatiir incelendiginde yonetici destegi kavraminin bagimsiz olarak ¢ok
fazla ele alinmadig1 daha ¢ok orgiitsel destegin bir alt bileseni olarak ac¢iklandigi
ya da arastirildigi goriilmiistiir. Bu baglamda yonetici desteginin basli basina bir
kavram olarak daha kapsamli bir sekilde incelenmesi ve arastirilmasi gerektigi

sonucuna ulagilmistir.

Ayrica arastirmadan elde edilen bulgularin daha dnce yapilan ¢alismalarla
ortlisip Ortiismedigine bakildiginda yonetici destegi, i¢csel motivasyon ve is
performansinin ulagilabildigi kadariyla literatiirde bir arada ele alan ¢alismaya
rastlanmamustir. Bu sebeple arastirmanin literatiire katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bunun yam1 sira bu c¢alismada elde edilen sonuglarin
calisanlarinin performansini st diizeylere tasimak isteyen yoneticilere de yol

gosterecegi sOylenebilir.

Bu amacgla TRC1 bolgesindeki devlet {iniversitelerinde goérev yapan

Ogretim elemanlar1 arastirmanin evreni olarak belirlenmistir.  Arastirma
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ornekleminin belirlenmesi igin arastirma evreninde yer alan 1359 akademisyen
arasinda tabakali 6rnekleme ile alanlardaki boliimler baz alinarak tesadiifi olarak
secilen 301 anket uygulanmistir. Bu uygulamadan elde edilen bulgular ve genel

sonuclar su sekildedir.

Yapilan analizler sonunda ilk olarak, yonetici desteginin is performansi
tizerinde pozitif yonli ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin bulundugu tespit
edilmistir. Yani, yonetici ve calisan arasindaki etkilesimin kalitesi ¢alisanin
performansinda etkilidir. Yonetici ve c¢alisan arasinda yliksek diizeyde bir
etkilesimin olmasi yoneticinin ¢alisanini daha iyi tanimasini saglar. Bdylece
yonetici ¢alisan1 performansina uygun olan islerde gorevlendirir. Bu da galisanin
motivasyonunu olumlu etkileyerek is performansini artiracaktir. Bir bagka deyisle,
yonetici destegi arttiginda buna bagl olarak calisanlarin is performansit da

artmaktadir.

Elde edilen bu sonug yazinda yonetici destegi ile is performansi arasinda
olumlu yonde iliski oldugunu belirten sonuclarla paralellik gostermektedir.
Levinson (1965) ve FEisenberger vd. (1986)’nin arastirmasina gore;
yoneticilerinden destek goren caligsanlarin, orgiitte hedeflere ulasilmasinda daha

yiiksek bir performansa ulastiklar1 sonucuna varilmistir.

DeConinck ve Johnson (2009), satis midiiriinden gordiigii destegin
calisganin performansin1 olumlu yodnde etkiledigini tespit etmislerdir. Kurt
(2013)’un Ankara’daki 5 yildizli konaklama isletmelerinde ¢alisan 300 kisiyle
ylrlittigli  aragtirmasinda, calisanlarin  algiladigi  yOnetici  desteginin 1
performansini anlamli bir bigimde etkiledigini tespit etmistir. Azman vd.
(2009)’nin yaptig1 arastirmada da yonetici destegi ile ig performansi arasinda

pozitif bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Benzer sekilde Rhoades vd. (2002) ve Gagnon ve Micheal (2004), yonetici
destegi ile is performansi arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu belirtmislerdir.
Bhanthumnavin (2003), yonetici destegi degiskenleri ile is performansi arasinda

olumlu yonde bir iliskinin bulundugunu tespit etmistir.

Gagnon ve Michael (2004), ahsap tireticisi firmasinda ¢alisanlar {izerinde
yaptiklar1 arastirma sonucunda destekleyici yoneticiyle calisanlarin daha yliksek

performans, i§ tatmini ve orgiitsel bagliliga sahip olduklari sonucuna varmislardir.
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Rhoades ve Eisenberger (2006) calisanlarin yonetici destegi algilart ile
gorev performansi ve baglamsal performanslari arasinda pozitif yonde iliski
bulmustur. Liu vd. (2013)’nin Taiwan’da hayat sigortas: sektoriinde ¢alisanlar
lizerine yaptiklar1 aragtirmada algilanan yonetici desteginin is performansinin

artirmasinda psikolojik sermayenin araci rolii tistlendigini belirtmislerdir.

Shanock ve Eisenberger (2006), perakende sektoriinde tam giin ¢alisanlar
ve onlarin yoneticileri lizerinde yaptiklar1 aragtirmada isgdrenin algilanan orgiitsel
destek ile algilanan yoOnetici destegi, gorev performansi ve baglamsal

performansiyla pozitif yonde bir iliski oldugunu belirtmislerdir.

Arastirmanin bir diger sonucuna gore, igsel motivasyonun is performansi
izerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin bulundugu tespit
edilmistir. Bu baglamda i¢sel motivasyonun calisanin performansini artirdigi
belirlenmistir. i¢sel olarak motive olan calisanlarin hedeflere ulasmak igin igsel
motivasyonlari diigiik ¢alisanlardan daha fazla ¢aba sarf etmeleri beklenmektedir.
Benzer sekilde Koroglu’nun (2011) motivasyon diizeyi ve is doyumunu etkileyen
faktorlerin performansla iligkisine yonelik yaptigi ¢alismada is performanst ile is
motivasyonu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligskinin oldugu goriilmiistiir. Bu

sonuclar ¢aligmanin sonucunu destekler niteliktedir.

Olger (2005) departmanli magazada calisanlarin motivasyon diizeyini
etkileyen faktorleri belirlemeyi amacladigi ¢alismasinda, performans diizeyi ile
motivasyon diizeyi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu tespit

etmistir.

Ertan (2008) otel isletmelerinde galisanlarin igsel motivasyon ile gorev
performansi1 arasinda inceledigi calismada pozitif, orta diizeyde bir iligkinin
oldugu goriilmektedir. Cagan (2012)’in calismasinda i¢sel motivasyon ile is
performansi arasinda dogrusal yonde ve orta kuvvette bir iligkinin oldugu
goriilmiistiir. Okmen (2017), calisanlarin is performansini etkileyen igsel ve digsal
motivasyon faktorlerini belirlemeyi amagladigi aragtirmasinin sonucunda igsel
motivasyonun, is performansmi pozitif yonde etkiledigini belirtmistir. Oztiirk
(2002) hemsirelerin performans ve motivasyon diizeyleri arasindaki iliskide

pozitif yonde ve giiclii bir iligki bulmustur.
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Icsel motivasyon ve is performansi iligkisinin olumlu ydnde oldugunu
belirten ¢alismalara rastlamak miimkiindiir. (Ornegin; Gagne ve Deci, 2005;
Callahan vd., 2003; Kuvaas, 2006). Bu calismalarin yani sira Turung ve Tabak
(2009) yaptiklar1 ¢alismada i¢sel motivasyonun is performansi iizerinde anlamli

bir etkisinin olmadigin tespit etmistir.

Arastirmanin  bir diger analiz sonucuna goére yonetici desteginin is
performansi ile iligkili oldugu ve yonetici desteginin i¢gsel motivasyon iizerinde
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin bulundugu goriilmiistiir.
Yonetici destegi goren calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin da yiiksek olmasi
beklenir. Her yonetici, ¢alisanlarinin islerini istekli ve igten gelerek yapmalarini
istemektedir. BOylece motive olmus calisanlar, becerilerini ve yeteneklerini
isteyerek kurumun amaglar i¢in kullanacaktir. Bu nedenle ydneticilerin

calisanlarini neyin motive ettigini iyi bilmeleri gerekmektedir.

Analiz sonuglar i¢gsel motivasyonun yonetici destegi ve is performansi
arasindaki iliskide diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir.
Etkilesim degiskenin is performansi {lizerinde anlamli bir etkisinin bulunmasi,
icsel motivasyonun yonetici destegi ile is performans: arasindaki iliskide
diizenleyici etkisinin bulundugunu gostermistir. Calisanlardaki igsel motivasyon
diizeyi arttik¢a yonetici desteginin de is performans: lizerindeki etkisi pozitif

yonde artmaktadir.

Yonetici desteginin etkisi ile ilgili ¢ikan sonuglar ¢alismanin beklentisine
uygun diismekte ve yonetici destegi ile akademisyenlerin is performansi arasinda

olumlu bir iliski oldugu goriilmektedir.

Elde edilen bu bilgiye dayanarak akademisyenlere yonelik yonetici destegi
arttikca performanslarinin da artacagi soOylenebilir. Bu destegin azalmasi
durumunda ise performans diizeylerinin azalacag1 ifade edilebilir. Bu nedenle
akademisyenlerin performans diizeylerinin yonetici destegi algi diizeylerine bagli
olarak degistigi sOylenebilir. Arastirmadan elde edilen bulgularin daha once
yapilan ¢aligmalarla Ortligiip Ortlismedigine bakildiginda yonetici destegi, icsel
motivasyon ve is performansi degiskenlerini bir arada ele alan caligmaya

rastlanmamuistir.
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Is performansi puanlar ile i¢sel motivasyon ve ydnetici destegi puanlar
arasinda orta diizeyde pozitif yonli ve anlamlh iligkilerin bulundugu
anlasilmaktadir. Baska bir ifade ile yonetici destegi ve igsel motivasyon puanlari
arttikca is performansi puanlarmin da arttif1 gdzlenmistir. I¢sel motivasyon
puanlar1 ile yonetici destegi puanlari arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii ve
anlamli bir iliskinin bulundugu anlasilmaktadir. Yonetici destegi puanlar arttikca

i¢sel motivasyon puanlarinin da arttig1 belirlenmistir.

Arastirma sonuglarinin degerlendirilmesinden sonra Tablo 32°de arastirma
hipotezleri, istatistiki degerlendirme sonrasinda hipotezin kabul ya da red

durumuna iligkin bilgilere yer verilmistir.

Tablo 32: Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu

Hipotez Hipotez Kabul/Red

No P Durumu

H1 Yonetici desteginin akademisyenlerin is performansi Kabul
iizerinde anlamli pozitif etkisi vardir.

H2 Akademisyenlerin i¢sel motivasyonlarinin gorev Kabul
performanst iizerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.
Yonetici desteginin akademisyenlerin i¢sel motivasyonu

H3 A . - Kabul
izerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.

Ha I¢sel motivasyon degiskeninin yonetici destegi ve is Kabul
performansi arasindaki iligskide diizenleyici etkisi vardir.

Oneriler

Bu béliimde, alan yazindaki bilgiler dogrultusunda ve aragtirma bulgulari
sonucunda bu konu ile ilgili yeni arastirmalar yapacaklar i¢in bazi Oneriler

sunulmustur.
Uygulamaya yonelik oneriler:

Yoneticiler akademisyenlerin basarilarini takdir etmeli ve onlara degerli
olduklarini hissettirmelidirler. Ayrica performanslarini arttirmak i¢in destekleyici

bir tavir gostermeli ve demokratik olmalidirlar.

Universitelerde akademisyenlerin  ¢alismalarin1  rahat bir  sekilde
yiirlitebilecekleri ve mutlu olacaklari c¢alisma ortamimni saglamak i¢in gerekli

diizenlemeler yapilmalidir.
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Akademisyenlerin ig yasamlarinda performanslarmin daha yiiksek olmasi

icin birim ydneticileri, ihtiyaclarina karsi duyarli olmalidirlar.
Arastirmacilara yonelik oneriler ise su sekildedir:

Gelecekte bu konuda arastirma yapmak isteyenlere ilk dneri bu ¢alismanin
farkli hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren isletmelere uygulanabilecegi ve

sektorler arasi karsilastirma yapilabilecegi yoniindedir.
Devlet tiniversitesi ve 6zel tiniversite karsilastirmasi yapilabilir.
(Calisma daha genis gruplar lizerinde yiiriitiilebilir.

Arastirma farkli dinamikleri olan orgiitlerde, farkli ekonomik, sosyal ve

kiiltiirel sartlara sahip illerde de uygulanabilir.

Yonetici destegi algisini pek ¢ok degisken etkileyebilmektedir. Bu nedenle
farkli konularla da (stres, ig-aile ¢atigsmasi, psikolojik sdzlesme, mobbing) birlikte

ele alinabilir.

Aragtirma verileri, kesitsel nitelik tasimaktadir. Kesitsel nitelikli
calismalarda Orneklemden bir kere veri toplanarak analiz yapilmaktadir.
Arastirmada yer alan degiskenler arasinda sebep-sonug iliskileri kurabilmek adina

ileride boylamsal ¢aligmalar yapilabilir.
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Ek A. 1. ANKET FORMU

Degerli Hocam;

Bu anket ¢calismasi Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme (Yonetim ve
Organizasyon) Anabilim Dali Yiiksek Lisans Programinda, Dr. Ogr. Uyesi Ozlem YASAR
UGURLU 'nun danismanhginda yiiriitiilmekte olan * Yonetici Destegi ve Is Performanst Arasindaki
[liskide I¢sel Motivasyonun Aracilik Etkisi: TRC1 Bélgesindeki Akademisyenler Uzerine Bir
Arastirma” konulu Yiiksek Lisans Tezine bilimsel veri toplamak amaciyla hazirlannugtir. Elde edilen
bilgiler tamamen akademik olarak kullanilacak ve hichir kimse ve/veya kurulusa verilmeyecektir.
Arastirmanmn amacina ulagmasi, sizin tarafsiz, objektif ve icten cevaplariniza baglhdir.

Ankete ayiracaginiz zaman ve arastirmamiza saglayacaginiz onemli katkidan dolay: tesekkiir
eder, calismalarinizda basarilar dilerim.

Nihal COBAN, E-posta: (nihal_edemen@hotmail.com)

DEMOGRAFIK BILGILER
Bu boliimde kisisel bilgiler istenmektedir. Liitfen size uygun olan se¢enegi (X) isaretleyiniz.
Al | Cinsiyetiniz: ( H)Kadin ( )Erkek
) ( )20-25 ( )26-30 ( )31-40
A2 | Yagmiz: ()41-50 ( )51-60 ()61 ve iste
A3 | Medeni Durumunuz: ( )Evli ( )Bekar
( )Gaziantep Universitesi
A4 | Calistiginiz Universite: ( )Adiyaman Universitesi
( )Kilis 7 Aralik Universitesi
(' )Miihendislik Fakiiltesi ( )Mimarlik Fakiiltesi
( )iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi  ( )Egitim Fakiiltesi
A5 | Gorev Yaptiginiz Birim: (_ )Ilahiyat/islami Ilimler Fakiiltesi (_ )Fen Edebiyat Fakiiltesi
(_ )Beden Egitime ve Spor Yiiksekokulu ( )Teknik Bilimler MYO
(_ )Sosyal Bilimler MYO ( )Saglik Hizmetleri MYO
( )Prof. Dr. ( )Dog. Dr. ( )Dr. Ogr. Uyesi
A6 | Akademik Unvaniniz: ( )Ogr. Gér. Dr. () Ogr. Gor. ( )Ars. Gor. Dr.
( )Ars. Gor.
A7 Unive'rsitedeki Hizmet ( )1-5yl ( )6-10y1l ( )11-15yl
Siireniz: ( )16-20 yil ()21 yil ve tstii
. o ( )15y ( )6-10y1l ( )11-15y1l
A8 | Mesleki Kideminiz: ()16-20 yil ()21 yil ve st
A9 Almis oldugunuz akademik ()1 ()2 ( )3
tesvik 6denegi sayisi: ()4 () Hi¢ almadim
A10 it?i?;lsyenhgl isteyerek mi ()Evet ( )Hayrr
Al1l | idari goreviniz var mi? ( )Evet ( )Hayir
Firsatiniz olsa mesleginizi
Al2 | degistirmeyi diistiniir ( )Evet ( )Haywr
milydiiniiz?
Firsatiniz olsa bagka bir
Al3 | iniversitede calismay1 ( )Evet ( )Hayir
diigiiniir miiydiiniiz?
Akademisyenlikten dnce ..
Al4 | baska bir r}rlleslekle ugrastiniz ( )Hayrr ( )Evet. Litfen yaziniz:
m? T e
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Liitfen asagidaki 6lgegi bir iist yoneticinizi diisiinerek yanitlaymiz ve ifadelere ne derece katildiginizi (X)

isaretleyiniz.
el E =l g
@ s s § Zlo B
" - C o .. ,—\fbgbagcéc
YONETICi DESTEGiI OLCEGI = E 2 E| & 222
3| 25| 5| 25|83
X Y| MM M| MM XM
1 2 3 4 5
Bl | Yoneticim bir isi iyi yaptigimda beni takdir eder.
B2 | Yéneticim isimi yapmamda yardimei olur.
B3 | Yéneticim saglik, mutluluk gibi genel durumumla ilgilenir.
B4 | Yoneticim goriislerimi dikkate alir.
B5 | Yoéneticim isler ¢ikmaza girdiginde giivenebilecegim biridir.
B6 | Yoneticim isimle ilgili sorunlar1 dinlemeye her zaman igin hazirdir.
B7 | Yéneticim ¢alisanlarimi baskalaria kars1 canla basla savunur.
B8 Yoneticim isime yonelik amag ve isteklerimi 6grenmek i¢in bana
zaman ayrir.
B9 | Yoneticim isimde énemli birsey basardigimda takdir edilmemi saglar.
B10 Yoneticim bilmeden bir hata yaptigimda beni kurumdaki digger
kisilere kars1 savunur.
B11 Yoneticim performansimi nasil gelistirecegim konusunda bana yol
gosterir.
Her bir ifadeye ne derece de katildiginizi, size uygun olan se¢enegi isaretleyerek (X) belirtiniz.
el E =l g
8 s § Slao B
. . . i X2z o2z 3 S|xs
ICSEL MOTIVASYON OLCEGI =E SE|l 2|5 = = 2
cE|EZ| E|ES|S3
L S - S < - S L«
X MMM M| MM XM
1 2 3 4 5
C1 | Yaptigim iste basariliyim.
C2 | Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.
C3 | Calisma arkadaslarim caligmalarimdan dolayi beni takdir ederler.
C4 | Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.
C5 | Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inantyorum.
C6 | Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.
C7 | Kendimi kurumun 6nemli bir ¢alisani olarak gériiyorum.
C8 | Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.
C9 | Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler.
£l £ el g
w8 s g Sl B
. ) o Xzlez 3|g8|X8
iS PERFORMANSI OLCEGI < E 2 E| & 2 Z|E 5
R 23| 5|25 8=
NAVHRCEV ARV RVEINAS.
1 2 3 4 5
D1 | Meslek bilgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
D2 | Isimi yerine getirmede becerikli oldugumu diisiiniiyorum.
D3 | Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diisiinityorum.
D4 | Isimi yerine getirmede ¢abuk oldugumu diisiiniiyorum.
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