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BT PROJELERINDE MOTiVASYONU ETKIiLEYEN ETMENLER VE
MOTiVASYONUN, PERFORMANS VE ISTEN AYRILMA iSTEGI
KAVRAMLARIYLA OLAN iLISKILERININ UYGULAMALI ANALIZI

OZET

Gunumuz 21. yiizyil dijital ¢aginda teknolojideki hizli degisim ve artan miisteri
talepleri, organizasyonlari rekabete uyum saglama konusunda zorlamaktadir.
Teknoloji ise bu noktada hem artan miisteri taleplerinin bir sebebi, hem de aslinda
firmalarin bu kosullarda rekabet edebilmeleri igin kullanabilecekleri bir aragtir. Bilgi
teknoloji projeleri, sirketlerin rekabetci olabilmeleri ve yeni is kanallar1 gelistirip
pazarlarinda mavi okyanuslar olusturmalarina fayda saglar. Buna karsilik bilgi
teknolojileri projelerinin en blyiuk kaynagi insandir. Bu nedenle ¢alisanlarin
verimliligi projenin verimliliginin biiyiik bir kismini olusturacaktir.

Yapilan tez calismasinin temel amaci Tiirkiye’de bilgi teknoloji projelerinde
calisanlarin motive olduklar faktorler hakkinda farkindalik yaratmak, bunun yaninda
calisan motivasyonunun, performans algisi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin
modellenmesi ve incelenmesidir. Bu amag 1s18inda oncelikle kavramlarla ilgili daha
once yapilan akademik literatiir ¢calismalar1 ve uygulamalar1 incelenmistir. Kurulan
modelin merkezindeki kavram olan motivasyon, ¢alisanlarin harekete gecmesi i¢in
istekli olmasi1 ve etkilenme siirecidir. Giinlimiizde sirketler i¢in ¢ok 6nemli olan bu
kavramla ilgili literatiir arastirmalarinda da birgok calisma yer almaktadir. Ozellikle
calisan motivasyonu hakkinda bir¢ok teori bulunmakta ve giliniimiizde de calisilmaya
devam edilmektedir. Bu c¢aligmalardaki nihai amag¢ cesitli organizasyonlarda
calisanlarin yaptiklari isleri daha istekli ve arzulu yapmalarini saglamaktir. Bunun i¢in
motivasyonu etkileyen ve motivasyon tarafindan etkilenen etmenler tespit edilmis ve
o etmenler iizerinde de literatiir caligmas1 yapilmistir. Motivasyonu etkileyen faktorler
arasinda yonetici calisan iletisimi, ¢alisanlarin ticret tatmini ve diger sirketlerde
algilanan is firsatlar1 kapsama dahil edilmistir. Motivasyonun etkiledigi kavramlar
olarak da calisanin performans algisi ve isten ayrilma istegi etmenleri kavramlari
analiz edilmis, kavramlar arasindaki iliskiler smanmistir. Daha sonra tim bu
kavramlar arasinda da iligki analizleri yapilmistir.

Tezin ilk kisminda yapilan literatiir caligmasi sonrasinda ikinci kisimda uygulama
yapilmistir. Burada da ilk olarak kavramlar arasindaki iliskilerin oklarla tariflendigi
arastirma modeli olusturulmus, daha sonra her bir ok isareti i¢in hipotez kurulmustur.
Sorular hazirlanirken oncelikle literatiir calismasi yapilmistir. Motivasyonla ilgili
sorular Karakaya ve Alper Ay (2007) tarafindan gelistirilmistir. Yirmi maddelik bu
olgek Karakaya ve Alper’in de kullanidig sekilde iki boyutta kullamilmustir. Isten
ayrilma niyeti 6lgegi icin Wayne, Shore ve Liden (1997) tarafindan gelistirilen tek
boyutlu ti¢ soruluk olgek kullanilmistir. Calisma performans algisi igin ilk olarak
Kirkman ve Rosen (1999), sonrasinda, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan
dort soruluk &lgek segilmistir. Ucret tatmini 6lgegi icin Sharma ve Bajpai (2011)
tarafindan gelistirilen tek boyutlu alt1 soruluk 6l¢ek kullanilmistir. Yonetici iletisimi
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icin Mert (2011) tarafindan gelistirilen tek boyutlu sekiz soruluk 6l¢ek kullanilmistir.
Algilanan alternatif is firsatlar1 6l¢egi i¢in ise Weng (2010) tarafindan gelistirilen tek
boyutlu dort soruluk 6lgek kullanilmistir. Literatiirde bulunan olgekler tizerinde
Tirkge’ye ¢eviri yapilmis sorular her okuyan kisinin ayni ifadeyi anlamasi i¢in
diizenlenmistir. Aralara zit sorular karistk bir bi¢imde eklenmis ve farkli BT
projelerine gonderilmis online ortamda anketlerin ¢oziilmesi istenmistir. Bu noktada
anketi ¢ozen kisiye ¢alismanin adi, amaci, dlgiilen konu, bagl bulunulan tiniversite,
bolum hakkinda bilgi verilmis, higbir kisisel bilgi alinmamis ve kimseyle
paylagilmamistir. Anketler toplamda 315 kisiye ulagsmis ve ¢oziilmiistiir. Sorulan tiim
sorular zorunlu alan oldugu igin ankette eksik veri i¢eren satir bulunmamaktadir ve
tim sorular eksiksiz cevaplanmistir. Bunun yaninda verilerin tutarliligini kontrol
etmek i¢in demografik degerler disindaki tim yanitlar excele alinarak yanitlarin
standart sapmas1 alinmistir, u¢ degerler ve sorulan ters sorularin tutarliligi test
edilmistir. Daha sonra SPSS programi yardimiyla sirasiyla normallik analizi, faktor
analizi ve gilivenilirlik analizi yapilmistir. Motivasyon uygulamanin basinda 2 alt
boyutlart olan bir faktérken faktor analizi sonrasinda alt boyutlar1 kaldirilmis, tek
faktor altinda birlesmistir. Bunun digindaki faktorlerde ise ciddi bir degisiklik
yapilmamistir. Faktorler normal dagilima uygun hale getirilmistir. Daha sonra bu
bulgular yapisal esitlik modeli kullanilarak AMOS programi yardimiyla analiz
edilmistir. Yapisal esitlik modelemesi calismasiyla da sirasiyla uygunluk analizi,
dogrulayici faktor analizi ve yol analizi yapilmistir. Daha sonra model iyilestirilmistir.
Analiz sonuglarma gore calisan yonetici iliskisinin ve iicret tatmininin calisan
motivasyonu iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda
calisan yonetici iligskisinin motivasyon disinda performans lizerinde de etkisi oldugu
hipotezi desteklenmistir. Ayrica algilanan alternatif is firsatlarinin isten ayrilma istegi
tizerinde olumlu, ¢alisan motivasyonu iizerinde ise olumsuz etkisi oldugu ortaya
cikmigtir. Sonuglar literatiir ile desteklenerek yorumlanmais, ilerideki ¢alismalara 11k
tutmasi i¢in Oneriler agiklanmis ve ¢alisma bu sekilde tamamlanmustir.
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THE RELATIONS AND MEASUREMENT BETWEEN MOTIVATION AND
THE FACTORS AFFECT MOTIVATION AND ALSO AFFECTED FROM
MOTIVATION THAT PERFORMANCE AND INTENTIONS TO LEAVE IN
IT PROJECTS

SUMMARY

In last couple of decades, rapid change in technology and increasing customer
demands force organizations to adapt to competition and improve their product and
services. At this point, technology has been a reason for increasing customer demands.
And on the other hand, it is actually a tool used by companies to compete under these
conditions and meet customers demand in a proper way.

Information technology projects also enable companies to be competitive and agile. It
also helps them develop new business channels and create blue oceans in their
markets. In this way, organizations differentiate from others and lead the sector by
using technology. But as in the source of everything, the source here is human. In
short, information technology has changed the way companies do business. The
biggest source of these information technology projects is human and human labor.
Therefore, the role of human factor is very large. As a result of that, the productivity
of the employees take a very large place in every stage of whole project. Therefore,
the higher the motivation of an employee, the more they will contribute to the
company. However, the more reluctant the employee is, the more the company will be
affected and the higher the cost of the company.

The main objective of this thesis is to create awareness about the motivating factors
for people working in information technology projects in Turkey. In the thesis, the
effect of employee and manager relationship, perceived alternative job opportunities
and wage satisfaction on employee motivation is also investigated. In addition to this,
main focus was on modeling and examining the effect of employee motivation on
performance perception and intention to quit. In the light of this aim these steps were
taken respectively. Firstly, the previous academic literature studies and applications
related to the concepts have been examined closely.

Motivation, the central concept of the established model, is the willingness of the
employees to take action and the process of being influenced. There are many studies
in literature researches about this concept which is very important for companies
today. There are many theories about employee motivation in particular and they are
still being studied today. The ultimate goal of these activities is to make people
working in various organizations feel happier while doing their work. For this reason,
the factors affecting the motivation and the factors affected by the motivation were
identified. Then a literature study was conducted on those factors.

Factors affecting motivation include employee communication with executive
personnel, employee satisfaction, and perceived job opportunities in other companies.
The employee's perception of performance and willingness to quit the job were
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analyzed by considering the motivation factor. Also, the relationships between
these concepts were tested. Then, all the data were analyzed with modeling.

Literature study was conducted in the first part of the thesis. The application was made
in the second part of the thesis. Firstly, a research model was created in which the
relations between the concepts were described. The hypothesis was then
established between inter-conceptions. Before the questions were prepared, literature
research was conducted. The questions about motivation were developed by Karakaya
and Alper Ay (2007). This 20-item scale was used in two dimensions as used by
Karakaya and Alper. The one-dimensional three-question scale developed by Wayne,
Shore and Liden (1997) was used for the intention to quit the job. For the performance
perception, Kirkman and Rosen (1999) and Sigler and Pearson (2000) used the four-
question scale. The one-dimensional six-question scale developed by Sharma and
Bajpai (2011) was used for the wage satisfaction scale. A one-dimensional eight-
question scale developed by Mert (2011) was used for employee-manager
communication. For the perceived alternative business opportunities scale, a one-
dimensional four-question scale developed by Weng (2010) was used. The questions
translated into Turkish on the scales in the literature were arranged for each reader to
understand the same expression. Opposite questions were added in a complex way and
the questionnaires were asked to be solved in an online environment sent to different
information technology projects. At this point, the person who solved the questionnaire
was informed about the name of the study, the purpose of the study, the subject, the
university, the department, no personal information was received and it was not shared
with anyone.

In order to solve the questionnaire, a total of 315 employees from different companies,
ages, experiences and genders were reached and responses were collected. This was
because the research results were more objective and broader. Since the questionnaire
was online, all questions were compulsory. Thus, there are no rows with missing data
in the survey. Therefore, missing data correction and completion studies have not been
performed. Already all questions were answered by the participants. In addition, in
order to check the consistency of the data, all responses except the demographic values
were excised and the standard deviation of the responses were obtained. The extreme
values and the consistency of the inverse questions were tested.

After then, with the help of SPSS program, normality analysis were performed.
Skewness and kurtosis values for normality were checked. It was found that all
questions except the one in the survey were suitable for the normal distribution. One
question of this individual motivation factor was removed from the questionnaire and
the next analysis was started. The next analysis is the factor analysis performed with
the help of SPSS. According to the literature studies at the beginning of the application,
motivation was a scale with a factor with 2 sub-dimensions. After the factor analysis
study, sub-dimensions were removed. It was then united under a single title. There was
no significant change in other factors. After factor analysis, reliability test was
performed and all factors were above the expected value. Therefore, it is possible to
interpret the generated factors as being reliable and reliable. Briefly, normal
distribution test was performed and abnormal questions were removed. Then, the
factors found in the literature were arranged according to our data and finally the
reliability test was performed and structural equation modeling could be started.

Then, these findings were analyzed with the help of AMOS program using the
structural equation model. Firstly, the SPSS file is loaded into the AMOS program.
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Then the data were defined in AMOS. After then the relevant factors are grouped under
their own headings. Then the arrows representing the relationships were drawn.
Structural Equation Modeling(SEM) study was conducted as follows. These studies
were followed by conformity analysis, confirmatory factor analysis and path analysis.
Then the model was improved. According to the results of the analysis, it is seen that
employee manager relationship and wage satisfaction have a positive effect on
employee motivation. In addition, the hypothesis that the relationship between
employee and manager has an effect on performance other than motivation was
supported. In addition, perceived alternative job opportunities were found to have a
positive effect on willingness to leave and a negative effect on employee motivation.
Nevertheless, the hypothesis that perceived job opportunities had a positive effect on
employee motivation was rejected. The results are supported by literature. It was also
interpreted accordingly. In addition, the results of this thesis differ from the literature
and the hypothesis that employee motivation affects performance is rejected. This may
be due to the fact that performance perception does not fully reflect reality. An
overworked employee may be good at looking at performance results, but may not be
self-sufficient, so he / she can respond in this way during a survey. The reason for this
may be that the IT sector is very dynamic and it is difficult to capture the differentiating
and developing technology every day. Employees must constantly improve themselves
to stay in this sector. For this reason, they may not consider themselves sufficient and
high in performance. As a suggestion for future studies, it may be suggested to increase
the number of studies on this subject. Finally, all suggestions in thesis to shed light on
future studies were explained and the study was completed in this way.
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1. GIRIS

Tarihte bilgisayarlar icat edildikten sonra zamanla artan rekabet ve es zamanli olarak
gelisen teknoloji karsisinda piyasalar yogun bir sekilde degisiklik siirecine girmistir.
Bu degisimler igerisinde bazi sektorler son bulurken, buna karsilik bazi yeni sektorler
stfirdan olusmustur. Bu yeni olusan pazarlarin ilk siralarinda aslinda siirecin hem

sebebi hem de sonucu olan bilisim teknoloji proje ve ¢alismalar1 gelmektedir.

Bilgisayarlar ilk orataya c¢iktiginda sadece fabrikalarda bulunurken giiniimiizde
herkesin elinde bilgisayarlar hatta bilgisayarlardan geri kalir yani olmayan telefonlar,
giinliik hayatimizda bir ihtiya¢ ve zorunluluk haline gelmistir. Bilgiye bu kadar hizli
ve elimizin altinda higbir efor sarfetmeden erisiyor olmak insanlarin sabirsizlagsmasina
sebep olmustur. Miisteri talep ve beklentileri artmus, yiikselmistir. Taleplere hizli yanit
veren firmalar sektorlere yon vermis, diger firmalar ise zaman igerisinde yok olmustur.
Bu da organizasyonlarin, miisterilerin ihtiyaglarina hizli yanit verebildigi olglide

rekabete ayak uydurabilecegini gostermistir.

Ulkemizde de yayginlasmaya baslayan bu teknolojik pazarm beklenti ve istekleri de is
hayatinin bilinen dinamiklerinden farklidir. Hiz kesmeden devam eden bu teknolojik
devrimin merkezinde insan kaynagi, organizasyonlarin en degerli kaynagidir. Siradan
bir iiretim fabrikasi incelendiginde girdiler, ¢iktilar ve miktarlar1 sabittir. Calisma
hizina gore agag1 yukari oynayabilir. Ancak bu sektdrde projeyi yoneten de kodu yazan
da insandir. Uriinii ancak kendi deneyim ve bilgisi seviyesinde ortaya cikarabilir.
Ozellikle bilgi iiretim noktasinda insan faktoriiniin bu denli nemli olmasi, ¢calisanlarin
ayni is1 yaparken farkli sonuglar almasinin sorgulanmasini gerektirmektedir. Boylece
calisanlar1 harekete gecmeye sevkeden motivasyon faktoriine gereken Onemin

gosterilmesinin basgari i¢in temel oldugu goriilmektedir.

Organizasyonlar kendilerini gelistirmek ve calisan istek, beklenti, 6nerilerini anlamak
icin Dbelirli araliklarla ¢alisanlarina anketler uygularlar. Bu anketlerde ayni
departmanda c¢alisanlardan bile farkli yanitlar alindigr goriiliir. Aynmi sekilde

performanslar1 incelediginde de tiim ¢alisanlarin ayni1 derecede c¢alismadiklar



goriilmektedir. Bunun temel sebebi calisanlarin herbirini harekete gegiren giiciin yani

motive eden sebeplerin farkli olmasidir.

Motivasyonu diislik olan ¢alisanlarda da isten ayrilma istegi dogmaktadir. Motivasyon
disaridan bakildiginda kolayca anlagilabilecek bir bilgi degildir. Ancak onu etkileyen
faktorler dolayisiyla yorumlanmasit miimkiindiir. Calisanin hareketleri bu konuda

yorumlayan kisiye fikir verebilir.

Bu tez ¢alismasi ile amag Tiirkiye’de bilgi teknoloji projelerinde ¢alisanlarin motive
olduklar1 faktorler hakkinda farkindalik yaratmak, bilgi teknoloji projelerinde
calisanlar i¢in motivasyon, motivasyonu etkiledigi diisiiniilen iicret tatmini, galisan
yonetici iletisimi ve diger sirketlerdeki alternatif algilanan is firsatlar gibi faktorleri
stnamaktir. Bunun yaninda da ¢alisan motivasyonunun, ¢alisanin performans algisi ve

isten ayrilma istegi kavramlariyla iliskilerinin incelenip a¢iklanmasidir.

Calismaya ilk olarak motivasyon kavrami ve literatiirdeki motivasyon teorilerini ve
calismalarin1  agiklamakla bagslanmistir. Bunun ardindan c¢aligmadaki diger
kavramlarin literatiir arastirmalar1 agiklanmistir. Sonrasinda bu calismalar 15181inda
hipotezler kurulmus ve model agiklanmustir. BT projeleri ¢alisanlarini, motive eden
unsurlar ve motivasyonun da isten ayrilma istegi ile performans iizerindeki etkisi
uygulamali olarak incelenmistir. Ardindan 315 kisilik BT proje ¢alisani iizerinde anket
calismasi uygulanmistir. Son boéliimde ise ¢alismanin sonuglar1 yorumlanmis, bilgi
teknoloji projeleri ve literatiir icin gelecege dair yardmci olacak fikirler verilerek

bitirilmistir.



2. LITERATUR ARASTIRMASI

2.1 Motivasyon

Motivasyon kavrami, koken olarak Latin bir kelime olan “movere” den tliremistir.
Movere hareket manasina gelmektedir. Ayn1 zamanda kelime kokii “gidi, diirti”
anlamlarmi tagiyan “motive” ifadesine dayanmaktadir. Motivasyon “bireylerin
davraniglarin1 yonlendiren, onlar1 harekete geciren igsel giic veya tetikleyici” olarak
tanimlanabilir (Sansone ve Harackiewicz, 2000). Farkli bir ifadeyle “kisilerin belirli
bir amaci gergeklestirmek iizere kendi istek ve arzular ile davranmalar1” seklinde de
tanimlanabilir. Ozellikle motivasyon amaglar1 gerceklestirmede etkili bir unsur olmasi
sebebi ile, isletme performansi ve isletme caligan iligkilerinde kilit bir konumda yer

almaktadir.

Tanimlar ¢ercevesinde motivasyon kavraminin birka¢ nokta c¢ercevesinde
incelenebilecegi goriilmektedir. Bunlar; kisisel beklentiler ve ihtiyaglar, amaclar,
davraniglar ve bireylerin performanslarina yonelik geri doniitler (Kogel, 2010).
Motivasyonun elde edilmek veya ulasilmak istenen bir sonug¢ gercevesinde gelistigi
tanimlamalarin temelinde yer almaktadir. Gosterilen ¢aba sonucunda saglanacak
fayda, zarar, 6diil veya ceza gibi kosullar, amaca yonelik motivasyon diizeyinin temel
belirleyicileri olmaktadir (Sansone ve Harackiewicz, 2000). Kreitner ve arkadaslarina
(2010) gore motivasyon kavrami i¢sel (intrinsic) ve digsal (extrinsic) olmak Uzere iki
boyutta incelenir. Digsal motivasyon bireylerin karakteri disinda olan; iicret, diger
maddi ddiiller, ¢alisma kosullar1 vb. gibi unsurlarm bilesimi ile karakterizedir. I¢sel

motivasyon ise; bireysel ilgi, meydan okuma, memnuniyet gibi unsurlarin bilesimidir.

Gidiiler, bireylerin amaclarina ulasabilmek i¢in harekete ge¢melerini saglayan ve
belirli bir gii¢ diizeyine sahip olan gii¢lii ihtiyag¢lardir. Bu ihtiyaglarin giderilememesi,
bireylerde hosnutsuzluk ve tatminsizlik yaratirken, yerine gelmesi memnuniyet
arttiric etki yaratmaktadir. Dolayisiyla bireyin ¢abasi sonucunda elde etmeyi umdugu
tatmin ve memnuniyet motivasyonun temelinde yer almaktadir (Buchanan ve

Huczynski, 2013).



Guduler birincil ve sosyal olarak siniflandirilabilir. Birincil giidiiler; aglik, susuzluk,
cinsellik, faaliyet giidiileri olarak ifade edilirken, sosyal giidiiler; baglanma ve basar1

giidiisti olarak tanimlanmaktadir (Can ve dig., 2016).

Motivasyon kavraminin bazi Ozellikleri bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibi

aciklanabilir (Kondalkar, 2007);

1. Motivasyon psikolojik bir fenomen, bireylerin basar1 elde etmek i¢in tasidiklari

icsel bir dartuddr.

2. Motivasyon devam eden bir siirectir. Bir ihtiyacin tatmin edilmesi, yeni bir

ihtiyacin ortaya ¢ikmasi ile devam etmektedir.
3. Motivasyon bir eylemden elde edilmesi beklenen degerle alakali bir durumdur.

4, Motivasyon siirecinde tatmin edilmemis ihtiyaclar, insan davranislarinda

dengesizlik yaratir

5. Bireylerin motivasyonlari, isletmeler tarafindan sunulan tesvik ve oduller ile
artar. Parasal faktorlerin yani sira, sosyal kabul gormiisliik, basar1 hissi gibi

faktorler de etkilidir.

Motivasyon siireci Sekil 2.1°deki gibi ifade edilebilir (Kondalkar, 2007);

Gudiyihtivaclar -y Gerilim/Heyecan -y istekler - Gerilim/Heyecan =
J J . J L

<
. Gerilimin
Tatmin
% Sonlanmasi
= 3

Hedeflere

Ulasma

Sekil 2.1 : Motivasyon Sireci.

Motivasyonun temelde iki karakteristik 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi motivasyon
kisisel bir durumdur. Bireyler arasinda motive edici faktorler farklilik gostermektedir.
Ikinci olarak motivasyon sadece insan davranislariin yorumlanmasi ile
degerlendirilebilir. Motivasyon siiresince, is ve kisiler arasinda gii¢lii bir bag yer
almaktadir. Bireylerin davranislari, yapmis olduklar1 ise atfettikleri; deger, anlam,
sosyal stati-prestij ve isin psikolojik anlami ¢ergevesinde gelismektedir. Bireylerin

kendilerine uygun is ve pozisyonlarda yer almalari, motivasyon diizeylerini arttirici



etki yaratmaktadir. Aksi takdirde, bireyin tatminsizligi is siire¢lerine olumsuz yonde
etkilemektedir (Kocel, 2010). Motivasyon siireci igsletmeler igin bir yonetim alanini
ifade etmektedir. Calisan memnuniyetini arttirmak, performansi yiikseltmek ve insan
kaynagimin baghligimi saglamak oOzellikle motivasyon yonetimi ile dogrudan
alakalidir. Motivasyon yonetimi; “insan kaynaginin daha istekli is yapmalarim
saglamak {izere ¢esitli araglarin (iicret, egitim, 6diil, takdir, ceza vb.) kullanilmasi1 ve
calisanlarin harekete gecirilmesi siirecidir (Can ve dig, 2016). Bu noktada 6zellikle
yukaridaki sekilde de yer aldigi iizere, ihtiyac ve beklentilerin dogru anlagilmasi ve
istenen davranisa hizmet edecek sekilde yonetilmesi gerekir. Ozellikle snemli olan,
isletme amaglar1 ile bireysel amaglar arasinda bir denge saglayabilmektir (Kogel,

2010).

2.1.1 Motivasyon teorileri

Endiistri devrimi sonrasi ozellikle “isletmelerde ¢alisan bireylerin bir kisminin yiiksek
performans ve istekle calismalarina ragmen, bir kisminin oldukea isteksiz ve diisiik
verimle ¢aligmalarinin sebebi nedir? sorusu motivasyon alaninda yapilan ¢aligmalarin
tetikleyicisi olmustur. Endiistrinin hizla getirmis oldugu degisim ve gelisim insan
ihtiyag ve beklentilerini de degistirmis, isletmelerin verimi arttirmak igin insan

kaynag1 motive etmesi gerekliligini dogurmustur.

Ozellikle son dénemde bilgi teknolojilerinin de gelisim gdstermesi, insan kaynagi
profilini oldukca degistirmis, sosyal yasamla biitlinlesmis bir is hayat1 gerekliligi
ortaya ¢ikarmistir (Can ve dig., 2016). Ozellikle endiistrinin gelisimi ile kosut bir
sekilde ilerlemis, bireyleri motive eden faktorleri belirlemek ve motivasyon siirecinde
etkin olarak kullanimi saglamak {izere gelistirilmis motivasyon teorileri
bulunmaktadir. Bu teoriler temelde iki kategoriye ayrilmaktadir. Bu kategoriler;

ihtiyag(kapsam) ve siireg teorileridir (Kreitner ve dig., 2010).

2.1.1.1 Kapsam teorileri

Kapsam teorileri, ihtiyaglar ve diirtiilere dayali teorileri ifade etmektedir. Kapsam
teorileri , motivasyonun icsel faktorler 1s1ginda nasil gergeklestigini aragtirmistir. Bu
teoriler kapsaminda Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor
Teorisi, McClelland’in Bagar1 Ihtiyaci Teorisi ve Alderfer’in ERG yaklasimi yer

almaktadir.



Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Abraham Maslow tarafindan gelistirilmis olan bu teoride iki temel varsayim
bulunmaktadir. Birincisi insanlarin her bir davranisinin bir ihtiyaci tatmin etmek iizere
sergilenmesidir. Ikincisi ise insan ihtiyaglarinin bir hiyerarsi halinde oldugu, alt
kademelerde bulunan ihtiyaclarin giderilmesi ile daha yiiksek diizeyde ihtiyaclarin
olustugu varsaymmidir (Kogel, 2010). Maslow’un teorisini 6zetleyen hiyerarsik akis

Sekil 2.2’deki gibidir (Kondalkar, 2007).

ping
rceklestir
/Saygmllk ihtiyaa\
/ Sosyal ihtiyaglar \
/ Glvenlik ihtiyaclar \
/ Fizyolojik ihtiyaglar \

Sekil 2.2 : Ihtiyaglar Hiyerarsisi.

Maslow’a gore, hiyerarsinin ilk basamaklar1 saglikli bireylerin varlig1 i¢in oldukca
onemlidir. Ik basamaklardaki ihtiyaglarm giderilmesi ile, fizyolojik ve sosyal olarak
gelisen birey, kendisi i¢in daha yiiksek hedefler belirleyecek ve ihtiyaglar
genisleyecektir. Ancak alt kademelerdeki ihtiyaglarin giderilmemesi sonucu,
bireylerin yasam kosullar1 temel ihtiya¢ olacagi i¢in iist basamaklar i¢in bir giidii

olmayacaktir (Benton ve Halloran, 1991)

Maslow’un yaklagimi bireyi motive etmenin multifaktoriyel bir durum oldugunu
ortaya koyan ilk ¢alisma olmasi bakimindan 6nemlidir. Gelistirildigi donemin hakim
diisiincesi olan, ticretle motive etme anlayisinin eksik oldugunu, bireyin fiziki, sosyal

ve bireysel ihtiyaclar hissettigini ifade etmistir (Akdemir, 2018).
Cift faktor teorisi

F. Herzberg tarafindan gelistirilen bu teoride, motivasyon ile ilgili kavramlar iki ana
grupta toplanmustir. Birinci grup; statii, bagar1 imkanlari, taninma gibi bireyi dogrudan
motive eden faktorlerden olusmaktadir. Ikinci grupta ise; esasinda motivasyon

saglama gorevi olmayan, ancak eksikligi durumunda motivasyon diizeyini oldukca



diisiiren hijyen faktorleri yer almaktadir. Bu faktorler motivasyon icin gerek sart

olmasina ragmen yeter sart degildir (Kogel, 2010).

Yapalan isin kendisi Yoklugu ciddi
tatminsizlife vol agar,
Terfi varligs yilksek bir tatmin
Motive Edici X
3 Sorumluluk, vetki yaratir.
Faktorler
Basani
Kabul gérme
Ucret ve maddi faydalar Eksikligi tatminsizlife
— sebep olur.  Ancak
Calisanlarla olan iliskiler varhh dodradan motive
Hijyen . . . .
i Is kosullan ve givenligi | Sdici  etkiye  sahip
Faktirier degildir.
Sarket kuralari
Yonetim tipi

Sekil 2.3 : Maslow ve Herzberg’in teorilerinin kiyaslanmasi(Can, 2016).

Bu teori Maslow’un teorisi ile birlikte degerlendirildiginde, ilk {i¢ basamagin esasinda
hijyen faktorlerine denk geldigi, daha iist ihtiyaglar icin basamak teskil ettigi
goriilmektedir. Maslow’un hiyerarsisinde yer alan sayginlik ve kendini gergeklestirme
basamaklarinin ise, Herzberg’in teorisinde motive edici faktorler olarak

degerlendirildigi Sekil 2.3’te belirtilmistir (Can ve dig., 2016).
Basarn ihtiyaci teorisi

McClelland tarafindan gelistirilen bu teori {i¢ ihtiyag lizerine odaklanmaktadir: basari,
giic ve baglanma. Basari; 6n plana ¢ikmak, 6ne ge¢mek i¢in cabalamayi, giig;
insanlarin davranislar tizerinde etkili olmayi, baglanma; kisilerarasi dostane ve yakin
iligkiler gelistirme ihtiyacini ifade etmektedir (Kreitner ve dig., 2010). Bu yaklagim,
insan kaynaklar1 yonetiminde insan ihtiyag¢larinin dogru analiz edilmesi gerektigini ve
ozellikle yiiksek basari ihtiyact tasiyan personelin orgiit iginde lider olarak

davranabileceklerini savunmaktadir (Erdem, 1997).
Erg yaklasim

Alderfer tarafindan gelistirilen bu teoride, {i¢ tiir ihtiya¢ tanimlanmistir. Bunlar;
varolus (existence), aitlik (relatedness) ve biiylime (growth) ihtiyacidir. Varolus
ihtiyaclari, fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaclarimi ifade etmektedir. Aitlik

ihtiyaci, sosyal iliskiler gelistirme, aile, is yasaminda kabul gérme ihtiyaglarini ifade



etmektedir. Biiyiime ise, Uretkenlik, kendini gerceklestirme ihtiyaclarina denk
gelmektedir. ERG yaklasimin ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina, ii¢ temel baslik altinda
topladig1 ifade edilebilir. Ancak Alderfer Maslow’un aksine, ihtiyaglar arasinda bir
hiyerarsik iligki tanimlamamustir. Farkli diizeydeki ihtiyaglarin beraber var
olabilecegini ifade etmistir. (Kreitner ve dig., 2010). Ancak ihtiyaglar arasinda bir
takim iligkiler tantmlamistir. Alderfer de diger kuramcilara benzer olarak, bireyler i¢in
aitlik ve biiylime ihtiyag¢larinin 6nemini ve diger ihtiyaglar iizerinde de etkili oldugunu

vurgulamustir.

Alderfer tarafindan tanimlanan ihtiyag iliskileri agsagidaki sekildedir (Koontz ve dig.,
1984).

e Varolus ihtiyaci tatmin edilmedikge ihtiyacin siddeti artar.
e Aitlik ihtiyacinin tatmin edilmemesi varolus ihtiyacini da arttirir.
e Aitlik ihtiyaci tatmin edilmedikge ihtiyacin siddeti artar.

e Biiyiime ihtiyacinin giderilmemesi, aitlik ihtiyacini da arttirir seklinde ifade
edilebilir.

2.1.1.2 Sureg teorileri

Bu kapsamdaki teoriler, bireyleri belirli davraniglara iten dissal faktorleri (iicret, kabul
gorme, deger gorme, fikirlere agik olma vb) inceleyen teorilerden olugmaktadir. Bu
teoriler icin digsal faktorler cergevesinde motivasyon siirecinin nasil ilerledigi temel

arastirma konusu olmustur (Wren, 1994)
Bekleyis teorisi

Vroom tarafindan gelistirilen bu teoride, bireyin motivasyon dizeyi, davranis
sonucundaki 06diilii arzulama derecesi ve oOdiillendirilme olasiligr cergevesinde
belirmektedir. Odiiliin arzulanma derecesi “valens”, olasilig1 ise “bekleyis” olarak
adlandirilmaktadir. Dolayisi ile valens ve bekleyis carpiminin motivasyona esit oldugu

esitlik tanimlamaktadir (Kogel, 2010).

Vroom’un modelinde, bireylerin belirli gayretli sonucu elde ettigi ddiilleri (birincil
sonuglar), daha ileri ikinci kademe sonuglar1 gerceklestirmek i¢in kullandig ifade
edilmektedir. Bu durum “aragsallik” olarak tanimlanmaktadir. Bireyler gayret

gostermeleri durumunda, 6diillendirme olasiligini yiiksek gdrmeleri ve bu 6dullin daha



yiiksek hedefler i¢in gerek oldugunu diistinmeleri durumunda, ilgili gayret i¢cin motive
olmaktadirlar (Kocgel,2010). Bu noktada, insan kaynagmin beklentilerinin dogru
anlasilmas1 ve maksimum performansi saglayacak sekilde yonlendirilmesi yoneticiler

i¢in akillica bir adim olarak tanimlanmaktadir.
Porter-Lawler Modeli

Bu model Vroomun teorisi iizerine insa edilmistir. Temel yapist Sekil 2.4’te

belirtilmistir (Kogel, 2010).

Bilgi ve Algilanan Esit
Yetenek Odl

Valens / )
Igsel
Odiil
\ T Dot Tatmin
Gayret 4 Performans \ Olma

/ ' Dissal
Odul

Bekleyis

Algilanan
Rol

Sekil 2.4 : Lawler Porter Modeli.

Lawler Porter modeli, bireyin performansini yalnizca valens ve bekleyis ile sekillenen
motivasyon diizeyi ile degil, bunun yaninda ayni zamanda bilgi, yetenek ve rol
tanimlamalar ile agiklamaktadir. Sirketteki calisanlarin yeterli bilgi ve yetenege sahip
olmamalar1 ve rollerini kavrayamamalart durumunda, bu durumun sonucu olarak
istenilen performans: yakalayabilmeleri ve sonucunda beklenen 6diilii elde etmeleri

miimkiin olmayacaktir.

Ayn1 zamanda organizasyon igerisinde adalet ve esitlik algis1 da Onemli bir
belirleyicidir. Olumsuz olmas1 beklenen performansin gergeklesmesini engelleyecek,
dolayisi ile tatmin olmamus bir insan kaynagi var olacaktir (Kesselman ve ark. 1997).
Bu model ¢er¢evesinde insan kaynaginin bilgi ve becerisine uygun pozisyonlarda yer
almasi, egitimler ile yeteneklerinin arttirilmasit motivasyon i¢in 6nemli faktorlerdir

(Kogel, 2010).



Adams’in Esitlik Teorisi

J.S. Adams 1963 yilinda Amerika’da bulunan General Electric firmasindaki
personeller hakkinda motivasyonla ilgili arastirma ve analizler yapmustir. Bu
analizlerde, calisanlara verilen 6diil gibi faydalarin ¢alisanlari isleri konusunda hosnut
ve tesvik ettigini belirtmistir. Ayrica bu tesviklerle ¢alisanlar glidiilenmektedir. Bunun
yaninda Adams’in caligmalar1 sirasinda farkettigi diger bir konu ise g¢alisanlarin
aldiklar1 odiilleri kendileri kadar is yapan diger calisma arkadaslariyla siirekli
karsilastirdiklaridir. Calisanlar diger ¢alisanlarla ayni seviyede calistigi takdirde ayni
maas ve licreti almayi beklerler. Ciinkii alinan maas verilen emegin karsiligidir, herkes
ayni emegi verdigi takdirde mantiken herkesin ayni sonucu elde etmesi gerekir. Fazla
bilgi ve deneyime sahip is arkadaslarinin kendilerinden ¢ok almasini normal karsilarlar
ancak aymi seviyedeki arkadaslarinin fazla almasi durumunda halde haksizlik ve
adaletsizlik hissederler. Bu durumun sonucunda ise sirket igerisinde huzursuzluk

ortaya ¢ikar (Eren, 2008).

Esitlik teorisi, insan kaynaginin organizasyon i¢inde algilanan esitlik veya esitsizlik
diizeyine bagli olarak motive oldugunu ifade etmektedir. Her bir ¢alisan, sarf ettigi
emek ile elde ettigi sonucu, diger bireylerin performans ve elde ettikleri sonuglar ile
kiyaslamaktadir. Esit gayretin farkli Odiillendirilmesi bireylerin performansin
dogrudan etkileyen bir faktordiir. Bireyin kendi gosterdigi gayretin fazla, aldig 6diiliin
ise diger calisanlara nazaran diisiik yani esitsiz oldugunu diistinmesi durumunda,
motivasyon diismekte ve davranis degisikligine gitmektedir. Muhtemel davranis
degisiklikleri; is performansini diisiirme, daha yiiksek iicret talebi, isi birakma,
bagkalarinin is yapma usul ve performanslarini degistirmeye calisma vb. seklinde

olabilmektedir.

Ayrica bireyin gosterdigi performansa gore, diger ¢alisanlara nazaran adil olmayan
sekilde yiiksek bir sekilde odiillendirildigini diisiinmesi durumunda da, vicdani bir
rahatsizlik hissedebilmektedir. Bu durumda da, diger bireylerin odiillerini arttirma
veya yaptiklari iglere yardimcei olarak is ytiklerini azaltma yolunu da se¢ebilmektedir.
Ancak bu durum bireysel faktorlerden de etkilenmektedir. Onemli olan insan

kaynaginin 6zelliklerini dogru ve yeterli bir bicimde degerlendirebilmektir.
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2.1.2 BT projelerinde motivasyon

Peter Drucker, bilgi isci ve islerini yonetmenin, diger alanlara nazaran “diinii” degil
“bugiin ve yarin1” yonetmek oldugunu ifade etmektedir. Sanayi, manuel iiretim ve
hizmet alanlarinda birikmis bir yonetim teorisi ve bilgisi olmasina ragmen, bilisim
teknolojileri tiretimi ve yonetimi heniiz gelisen bir alan olarak karsimizda durmaktadir.
Dolayisiyla, ge¢mis teoriler ve yaklagimlar mevcut yonetim siirecine 11k tutarken,
bilisim teknolojileri alaninda bu yaklasimlar eksik kalmaktadir. Bilgi isciligi uzun
donemler bireysel olarak goriilen bir is olmasina ragmen, giinlimiizde bu alanda
sirketlesmeler mevcuttur. Drucker’a gore; bilgi ¢alisanin yonetmek yiiksek oranda

hayal giicu, cesaret ve liderlik gerektirmektedir (Drucker, 1986).

Yazilim, bilisim ve proje yoOnetimi gibi alanlarda calisan bilgi c¢alisanlariin
motivasyon kosullar1 ve Ozelliklerini tanimlama noktasinda biiyiik eksiklikler
mevcuttur. Bir ¢ok c¢alisanin, teknik ve yOnetimsel olarak oldukca ylksek diizeyde
bilgi sahibi ve yetenekli olmasina ragmen, istenen sonuglarin elde edilememesi, bu
alanin farkli dinamikler cergevesinde incelenmesi gerektigini ortaya koymaktadir
(Adams ve Ulloa, 2003). Ozellikle bilgi uretim siirecinde insan unsurunun oldukgca
onemli olmasi, bireylerin motivasyon diizeylerinin basarida kilit oldugunu

gostermektedir (Verner ve dig., 2014).

Bilgi teknolojileri alan1 sosyo-teknik bir yapiya sahiptir. Sosyal yonii, insanlar arasi
iligkiler, davranis bigimleri, orgiit kiiltiirii gibi bilesenlerden olusurken, teknik yani ise,
iiretim siiregleri, araglar, yazilim vb. gibi bilesenlerden olugsmaktadir. (Silva ve Franga,
2012). Bireyler i¢in yaptiklar isin teknik yoniine hakim olmak ve basar1 elde etmek
onemli faktorler oldugu gibi, ¢alisma ortamindaki kiiltiir, dayanisma, iletisim siirecleri
de 6nem arz etmektedir. Onemli olan nokta sosyal ve teknik boyutlar arasinda bir

uyumun elde edilebilmesidir.

Bilgi teknolojilerinde motivasyon kavramini, tanim itibari ile bireyi bir davranisa
yonelten gilidii olarak ifade etmek dogru olmasina ragmen, giidiilerin bu alanda
oldukca farklilagmasi tanimin irdelenmesini gerektirmektedir. Bilgi teknolojileri
alaninda yetigmis bireylerin yliksek becerilere sahip olmalari, piyasada bu alana olan
thtiyacin ¢ok fazla yetismis insan giiciiniin ise az olmasi, bilgi teknolojileri
calisanlariin daha kolay bir sekilde is bulabilmesini saglamakta ve ayni zamanda

kendilerine atfettikleri 6z degerin yiiksek olmasini saglamaktadir (Ghapanchi ve
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Aurum, 2011). Bir BT galisanin1 degistirmek igin, bir kurulus ¢alisanin yillik maaginin
bir ila yedi katin1 harcamak zorundadir (Kochanski ve Ledford , 2001). Dolayisiyla
bilgi teknolojileri ¢alisanlarinin motivasyon saglayan faktorleri, temel bazi giidiilerin

Otesine gecmektedir.

Maslow hiyerarsisinde en {ist diizeyde yer alan “kendini gerceklestirme” diizeyi, bilgi
teknolojileri alaninda oldukca agir basmaktadir. Bilgi teknolojileri alaninda ¢alisan
insan kaynaginin, temel giidiileri biiyilkk oranda asmis oldugu ifade edilebilir.
Dolayisiyla, basar1 hissi, sayginlik, kendini ger¢eklestirme kavramlari, bilgi
teknolojileri alaninda motivasyonu tanimlamak i¢in kullanilabilecek baslica
unsurlardir. Bilgi teknolojileri alaninda motivasyon; bireylerin davranislarini
yOneltren, basari, taninma, ilerleme, isin degeri ve sorumluluk diizeyi bilesenlerinden

olusan bir kavram olarak tanimlanabilir (Eyop, 1994).

Glinimiiz modern kosullarina bilgi teknolojileri ¢oklu projeler ve isbirligi
cergevesinde ilerlemeye baslamistir. Rekabet ve bireysel basart halen Onemini
korumakla birlikte, isbirligi, birlikte bagsarma, birden fazla yetkinlik alanina hakimiyet,
rotasyon gibi unsurlarda yer edinmeye baglamistir (Patanakul ve dig., 2016). Dolayis1
ile glinlimiiz motivasyon kavrami igerisinde takim ¢aligmasi, esnek ¢alisma, destek ve

stirekli 6grenme onemli bir yere sahip konuma gelmistir.

Bilgi teknolojileri alaninda ¢alisan insan kaynaginin 6zellikle, basarili yazilim ve bilgi
iiretme ile problemleri ¢ozebilme unsurlar1 ile motive olduklar ifade edilmektedir.
Ustlenilen gérev, organizasyonun ozellikleri ve ydnetimin yaklasimi motivasyon i¢in

temel belirleyiciler olarak tanimlanmaktadir (Franga ve dig., 2014).

Yapilan bagka bir calismada da benzer sekilde, bireysel ve organizasyonel hedeflerin
durumu, personel guclendirme, rekabet, ilgi ¢ekici gorevler ve resmi ve gayri resmi

iletisim kanallarinin agik olmasinin, motivasyon iizerinde olumlu etki yarattig1 ifade

edilmektedir (Dwivedula ve Bredillet, 2010).

Yapilan bir ¢alismada yazilim projelerinde ¢alisanlarin sahip olduklar1 on alt1 adet

karakteristik dzellikler asagidaki sekilde belirtilmistir (Beecham ve dig., 2008);
e Organizasyonel istikrar ihtiyaci
e Teknik olarak yetkinlik

e Basar odaklilik
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e Biiyiime odaklilik

e Sayginlik ve kabul gérme ihtiyaci
o Icedoniikliik

o Kisisel hedef belirleme stirecine katilim ihtiyaci
e Geri beslemeye 6nem vermeleri

e Cografi istikrar ihtiyaci

e Deger yaratma ihtiyaci

e Otonomi, bagimsizlik ihtiyaci

e Farklilik yaratma ihtiyact

e Satilabilir deger yaratma

e Rekabet ihtiyaci

e Yaraticilik

e Destekleyici sosyal iligki ihtiyaci.

Bilgi teknoloji proje ¢alisanlarinin motivasyonunu saglayan 6zelliklerden bazilar1 da
isin icerigiyle alakalidir. Ozellikle is taniminin belirsizligi ¢alisanlarin motivasyonunu
diisiirebilir. Bunun yaninda calisanin tam olarak roliiniin belli olmamasi veya
calisanlar arasinda esit ylik isler dagitilmamasi bazi ¢alisanlarin daha ¢ok yorulmasina
sebep olurken bazi ¢alisanlarin ise bos vakitleri kalacagindan ekip icerisindeki toplam
motivasyon diisecektir. Is taniminin net olmasi ¢alisana yapacag isle ilgili yol gosterir
ve kararsiz kalip zaman kaybetmesini Onler. Bunun yaninda bt proje calisanlari
bagimsiz ¢aligmaya Onem vermektedir. Bu nedenle inisiyatif aldiklarinda da
motivasyonlari artacaktir (Lee, 2000; Thatcher ve arkadaslar1, 2006). Bunlarin yaninda
teknolojinin gelismesiyle siirekli 6grenmeye mecbur kalan bt calisanlar1 egitim

Ogretim firsatlarina da ¢ok 6nem verir ve bunlarla motive olur.

Bilgi teknolojileri alaninda ¢alisanlar i¢in isle ilgili iyi bir izlenimin ve kabul edilebilir
kosullarmn saglanmasi, motivasyon diizeyini olumlu yonde etkilemektedir. Ozellikle
bu gruplarin bagimsiz ¢alisma, ice doniikliik, rekabet ve basar1 ihtiyaglarinin oldukga
onemli oldugu goriilmektedir. ige doniik olmalarina ragmen, is ortaminda destekleyici

bir sosyal iliski agina da ihtiya¢ duyduklar1 goriilmektedir. Genellikle bilgi iiretimi
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alaninda, proje bazli ve esnek calismalarin olmasi, bu faktorler ¢ercevesinde ihtiyag

duyulan bir olgu oldugunu gdstermektedir.

Calisma ortaminin yaraticilik ve siirekli 6grenmeyi miimkiin kilacak bir sekilde
organize edilmis olmasi da motivasyon i¢in 6nemli bir belirleyicidir. Calisanlarin
oganizasyon igerisinde Ogrenme ve kendilerini gelistirme firsatlarinin olduguna
inanmalar1 ve yaraticiliklarina 6nem verildigini hissetmeleri durumunda daha yuksek
bir motivasyon ile calismakta ve is bagliliklar1 yiikselmektedir. Ayn1 zamanda,
bireylerin is ¢esitliligine sahip olmasi ve monotonluktan kurtulmalar1 da 6nemli

faktorler arasinda yer almaktadir (Naquin ve Holton, 2002).

2014 yilinda yapilan bagka bir ¢alismada ise, 4 iilke bazinda, yazilim miihendislerinin
motivasyon diizeylerinin proje ¢iktilarindan ne derecede etkilendigi ve motive olma
kosullarinin nasil farklilagtig1 arastirilmistir. Calisanlara yapilan yiizyiize goriisme ve
anket uygulamasi sonrasi, projelerin basar1 ulagsma diizeyi ile ¢calisanlarin motivasyonu
arasinda anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir. Projelerden elde edilen basarinin
yiiksek olmasi calisanlarin motivasyon diizeyini olumlu ydnde etkilemektedir.
Calisma sonucunda, sosyal ve ekonomik 6zelliklerin de motive olma sureci Gzerinde
belirleyici oldugu goriilmiistir. Ornegin yogun bir rekabet ortaminda ¢alisan
Amerikali ¢alisanlarin, daha ¢ok bireysel ¢iktilar ile motive olduklari, Avustralyali
calisanlarin i¢in iyi bir yOneticinin temel motivasyon kaynagi oldugu, Vietnaml
calisanlarin ise Ozellikle miisteri geri doniisleri ve tatmin diizeyleri dogrultusunda

motive olduklari tespit edilmistir (Verner ve dig.,2014).

Bilgi teknolojiler alaninda motivasyon diizeyini etkileyen faktOrler 0Ozelinde

yogunlagmak gerekirse, bu faktorler arasinda on plana ¢ikan unsurlar asagidaki gibi
ifade edilebilir;

e Isleilgili; tanim netligi, isin deger yaratmasi, ¢iktilarin tatmin yaratmast, basari

hissi, otonomi, inisiyatif alabilme, ¢alisma kosullarinin ergonomik olmasi

e Orgiitle ilgili; yonetimin tavri, 6grenme firsatlar1, esnek ¢alisabilme, fikirlerin

deger gormesi, terfi imkanlar
e Bireyle ilgili; basar1 giidiisii, rekabet, irade, 6grenme kapasitesi, yaraticilik

o Cevreyle ilgili; daha iyi is firsatlari, gelisim firsatlari, teknolojik imkanlarin

kullanimi, sosyal iligkiler ve destek
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Seiler ve arkadaslar1 (2012)’de bilgi teknoloji projelerinde yodnetici olarak gorev alan
kisilerin motivasyonunu artirmak igin Isvigre’de Motivasyonel Faktor Envanteri
(MFI) adindaki model gelistirmislerdir. Bu model, alt1 farkli motivasyon boyutundan
ve kirk yedi ifadeden meydana gelmistir. Bu boyutlar sirasiyla ¢alisanlar arasi iletisim,
gorev, ¢evresel sartlar, calisanlara verilen yetkiler, kisisel gelisimlerine destek ve
ucrettir. Modelin ¢iktilarinda ise MFI modelinin gegerliligi bulunmus ve tanimlanmis
tim faktorlerin neticileri motive etmek i¢in olan modelin amacina uygun bulunmustur.
Sonuglara gore proje yoneticileri hedeflerin net olmasi, verilen islerin orjinalligi,
calisilan is arkadaslarinin projeye uygunlugu ile en yliksek seviyede motive olurken
ucretten en az etkilenmektedirler. Ayrica galisilan alanin ilgi ¢ekici olmasi, hedef
odakli ve birbirine bagl bir takimin varligi, ihtiya¢ duyulan kaynaklara kolay erigim
ve Ozellikle karar verme siireglerine katilim ve kabul gorme gibi faktorlerin, bireylerin
performanslarini anlamli derecede arttirdigi ifade edilmektedir. Bu noktada,
organizasyon sekli ve taraflar arasindaki iletigimin biiyiik onem tasidigi goriillmektedir.
Yoneticiler tarafindan uygun bir iletisim agmin, fikir acikliginin ve kaynaklara

ulagimin saglanmasi durumunda, basar1 orani ylikseltmektedir.

Ayrica ekip iyelerinin, yaptiklart ise atfettikleri dnem derecesi ve organizasyon
hakkindaki fikir ve algilarindan biiyiik oranda etkilendikleri tespit edilmistir (Beecham
ve dig., 2008).

Genel olarak incelenen c¢aligmalarda yoneticilerin en degerli BT profesyonellerinin
performansini diizenli olarak izlemelerini ve rapor etmelerini ve ¢alisanlarina miimkiin
oldugunca geri bildirimde bulunmalar1 6nerilmektedir. Bu sekilde, BT uzmanlari

0ziinde motive olur ve sonug olarak is memnuniyetini artirabilir.

2.2 Ucret Tatmini

Ucret; calisamin emek ve ¢alismasi sonucu kazandigi maddi getiriler olarak
tanimlanabilir. Eren (2008)’e gore sirketin calisanlarina sundugu olanaklarindan en
kiymetlilerinder biridir. Calisana sadece asil ihtiyaclarin1 vermez, ek olarak sayginlik,
statii ve basar1 duygusunu kazandirir. Sebebi budur ki ¢alisanlar bu ylizden aldiklari
licreti calismalar1 ve emeklerinin bir gdstergesi olarak kabul ederler. Ucreti bu sekilde

degerlendirirler.
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Kantar (2008) ‘a gore organizasyonlarin varolus sebebi ile c¢alisanlarin sirkette
bulunma nedenleri temelde ekonomik konulardan meydana gelir ve farklilik gosterir.
Organizasyonlarin temel amaci kar maksimizasyonu elde ederek sirketin devamini
saglamakken, calisanlarin amaci kendisinin ve ailesinin yasamini devam etmesini
saglayacak bir maas kazanmaktir. Ozellikle gelismekte olan iilkelerde is bulamayanlar
ve deneyimli olmayan c¢alisanlarin is bulmasimin zor oldugu goriiliir. Buna kargin
calisanlar ise islerini kaybedip yasamini sagladigi para kaynagini kaybetmekten
korktuklari i¢in sirketlerinin istedigini yapmaya c¢alisirlar bu sebeple ekonomik araglar

motivasyon faktorleri arasinda en 6nemli olandir.

Motivasyon etmenleri arasinda ekonomik faktorler igerisinde ilk zamanlardan beri en
cok kullanilan motivasyon aracinin iicret artisi oldugu goriilmektedir. Ozellikle
geleneksel yonetilen sirketlerde motivasyon artirma araci olarak maas zammi sikga
kullanilir. Ucret artisinin diger faydalara gore daha etkili oldugu gériiliir. Isgorenlerin
oniine ¢esitli alternatifler sunuldugunda ¢ogunlukla tercihlerini iicret artisindan yana

kullanmaktadirlar.

Bir isgoren, aldig: {icret ne kadar yiiksek olursa gelecegini o kadar giivence altina

aldigini distiniir. Bu da isgoren i¢in en 6nemli motivatorlerden biridir.

Her calisan, isine gore kendi yetenek, bilgi ve tecriibeleri dogrultusunda adil
miktarlarda para kazandigini bilmek ister. Eger diger calisanlarin maaglari kendi
diisiindiigii maastan daha fazla ise sirkete olan giiven duygusu zedelenir. Isinin
gerektirdigi sorumluluk, giicliikk ve sartlar g6z oniine alinarak yapilan esit ve yeterli

ticret dagilimi ¢alisan agisindan 6nemlidir.

Eger calisanlar organizasyonlarda, performanslar ve elde edecekleri ddiilleri arasinda
sik1 bir bag olduguna inanirlarsa, o zaman para, kisileri motive eden bir unsur

olmaktadir(Robbins,2001:145).

Aydin (2000)’a gore de c¢alisanlarin c¢alistiklar1 sirketler tarafindan daha basarili
olmalar1 i¢in motive edilmeleri lazimdir. Motivasyonun ise ylikselme, iicret artisi,

takdir edilme ve siurli kaynaklara erisim olanag: vermesiyle olacagi ifade etmistir.

Bunun yaninda ¢alisanlarin {icret beklentisi arttiginda terfi giizel bir firsattir. Terfi,
calisanin daha yiliksek konumdaki bir goreve, dolayisiyla daha gilic bir ise
getirilmesidir. Gorev giiglestikce bireye yiiklenen sorumluluk, verilen yetki, sosyal

statli ve 6denen ticret artar. Bu nedenle basarinin geregi bir ddiil olan ve tam anlamiyla
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bir motivasyon arttirici unsur niteligi tagiyan terfi, birey tUzerinde ¢cok yonli motivator
etki yapar. Parasal ve psikolojik ddiilleri kapsayan bir unsur olma 6zelligi bakimindan

terfi, aym1 miktardaki {icretin yaratacagr motivator etkiden daha fazla etki yaratir

(Kidak, Aksarayli, 2009).

Ucret direkt olarak para anlamina gelebilir ancak dolayli olarak maddi kazanglarin
yaninda ¢alisana manevi kazanglar olarak da yansir. Calisan aldig1 ticretler sonucunda
istediklerini alarak veya yaparak is dis1 ¢evresi i¢in de yeterli hisseder ve motive olup
isinde ve c¢evresinde daha Uretken olur. Bunun sonucunda da motive olmus birey 6zel

hayatinda mutlu, ¢alisma hayatinda daha basarili olur.

Seving (2015) ’e gore calisilan organizasyonun iicret sistemi adil ve basarili bir sekilde

calismazsa bu durumun sonucu olarak ¢alisan motivasyonu negatif yonde etkilenebilir.

2.3 Yonetici Iletisimi

Yonetici, ¢alistigi projede komutasinda g¢alisanlar olan ve ¢alisanlar1 yonlendiren
kisiye denir. Ayni zamanda yOnetim isini yapar ve bu aktivite insan yonetimi oldugu
icin isletme icindeki en zor islerden biridir. Yonetici bir sekilde calisanlarin
organizasyon hedeflerini yerine getirmek icin en yiiksek performansta c¢alismasin
hedefler ve buna yoOnelik c¢alisir. Bunlara ek olarak calisanlar arasindaki
koordinasyonlar1 da basarili bir sekilde saglamakla yiikiimliidiir. Bu baglamda farkli
teknikler kullanabilir. Bu teknikler zaman ve kisita gore degisebilir. Sonug olarak

yonetici elindeki insan, malzeme ve zaman kaynagini1 optimum sekilde yonetmelidir.

Her orgiitiin icinde Orgiitsel ortam ve kosullar elverisli oldugu ol¢iide orijinal ve
degisime merakl, acgik fikirli, arastirmadan bikmayan, israrci, sorun ¢ézmeye
odaklanmis, yeni fikirlere acik kimseler arzulanan yaraticilifi gerceklestirecektir.
Ancak yoneticiler yaraticiligr yesertecek, ona imkan verecek c¢aligma ortamini
hazirlamalidirlar. Kat1 hiyerarsik disiplin ve kesin smurlarla ¢izilmis gorev
tanimlariin bulundugu orgiitsel ortamlarda yaraticilik olusturulamaz, hatta bu tip
orglitsel nitelikler yaraticiligin diismanidirlar. Aksine yaratici orgiitler, gevsek bir
hiyerarsik yapi, gorev tanimlarimin kati ve kesin olmayip, icice gecip kesistigi
miisterek c¢alismalarin 6zendirildigi ve takim c¢alismalarinin yapildigi ortamlar

gerektirir (Daft, 2000: 368). Ozellikle BT projelerinde yaraticilik fazlasiyla gereklilik

17



arz eder ve bu nedenle c¢aliganlarin daha yaratici olmalari i¢in yonetici iletisimi ¢ok

onemlidir.

Oztiirk ve Diindar’m (2003) kamu personeli iizerinde yaptiklari motivasyon faktorleri
konulu ¢alismalarinda ¢alisanlarin neredeyse tamami yoneticileri tarafindan takdir
edilme sonrasinda olusan bir is tatmini duygusu oldugunu ve yaptiklari is tizerinde de

giizel bir motivasyon olusturdugunu sdylemislerdir.

Tortop(1999)’a gore yoneticilerin orgiitlerinden ve kiiltiirel yapilarindan etkilendikleri
kendilerine 6zel yonetim tarzlari vardir. Bu agidan bakildiginda genel olarak ti¢ farkli

grupta incelenebilirler:

e Otoriter yoneticiler; en sert davranis bicimine sahip yoneticilerdir. Eger bu
yoneticiler caliskan ve yetenekliyseler bu durum bir olumsuzluk degildir.

Ancak ¢aliskan degillerse bu durum orgiitii yipratacaktir.

e Demokratik yoneticiler; altlarinda ¢alisanlara danisir ve akil alirlar. Bu noktada
bazi yoneticiler danistiklar1 durumlara gore aksiyon alirken, bazi yoneticiler de

bu konuda aksiyon almazlar.

e Bir diger grup ise sorumluluk ustlenmek istemeyen yoneticilerdir. Sorumluluk
gereken noktalarda astlarina devrederler ve iizerlerine almazlar. Bu durum da

astlar bagarili olsa da zamanla orgiitii yipratacaktir.

Diger yonetici siniflandirma sekilleri ise isin teknik tarafiyla ilgilenmeyen yoneticiler,
isin teknik tarafiyla ilgilenen yoneticiler olarak gosterilir. Bunun disinda segimle
yOnetici olan veya atamayla basa gelen yoneticiler, geleneksel veya dogal yoneticiler

de bu tarz siiflandirmalara 6rnek verilebilir.

Kogel (2003)’e gore yonetici istedigi isi gereklestirmek icin iletisimi kullanir. Iletisimi
kullanarak g¢alisanina nasil, neden, ne sekilde ve zaman olmasi gerektigini iletir.
Calisanlarin bu iletisim sonucunda gosterdikleri emek ise yOneticinin basarisini
olusturur. Iletisim ydneticilerin 6rgiitsel ortamda kullandig: temel bir aractir. Orgiitsel
iletisim siirecinin Orgiitteki ast ve list konumundaki isgorenler arasinda bilgi, veri, algi
ve diisiincelerin iletilmesi islevi bulunmaktadir (Simsek, 2002:198). Sirketlerde etkili
bir sekilde yonetim ancak iletisim sayesinde olur. Cunku, yonetim isinin temel amaci,

calisanlarin ¢abalariyla sirket amacina ulagmaktir.
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Yilmaz (2011) organizasyonlarin artan rekabete karsi ayakta kalabilmeleri igin,
calisanlarin emegini organizasyonun vizyonu ve misyonu yonunde yerine getirmesiyle
olacagim1 ifade etmistir. Burada yoneticinin rolii astlarinin motivasyonunu

saglamaktir.

Birey, kendisinden ne beklendigini tam olarak bilmiyorsa, kendisinden ne beklendigini
tam olarak biliyor; fakat buna nasil ulasacagini bilmiyorsa, hem kendisinden ne
beklendigini hem de buna nasil ulasacagii bildigi halde yerine getirecegi roliin
sonuglari onceden tahmin edemiyorsa rol belirsizligi ile kars1 karsiya kalmaktadir
(Simsek 2002: 317). Buna ek olarak isin dikey olarak gelistirilmesini saglayan bir
yontem olan is zenginlestirme ile ¢calisana daha ¢ok sorumluluk ve 6zerklik verilebilir.
Zenginlestirilmis isler calisanlara, kendi islerini planlama, yonetme, kontrol etme ve
performanslarint degerlendirme imkani1 saglar. Bdylece c¢alisanin motivasyonu
artmakta ve verimliligi de yiikselmektedir (Ugiincili, 2016). Calisanin sistemi giivenli
ve etkin bir gsekilde yonetmesine engel olamayacak seviyedeki is yiikii kabul edilebilir
is yiikii olarak belirlenebilir (Jung, 2001). Prentice (2004)’e gore yonetici, altinda

calisanlarinin motive olacaklari isleri planlamakla sorumludur.

Ekip, bir hedefe ulagmak i¢in siirekli etkilesim ve yardimlasma i¢inde bulunan iki veya
daha cok bireyden olusan, ayni1 gorevde isleri paylasmis kisiler toplulugudur. Ekibin
bagli oldugu ve iiyelerinin de kendi 6z degerleriyle Ortiisen ortak deger sisteminin
olmast gerekir. Ortak deger sistemi, ekip liyelerinin kendilerine ve birbirlerine
guvenmesi, bireylerin istediklerini zorlanmadan ve zorlamadan elde etmesi sorunlari
krizsiz ¢dzme kararliligi ile olusur ve gelisir (Terzioglu, 2010). Geng(2004) ise
yoneticilerin ¢alisanlart motive etmesinin Otesinde, bu etkiletisimin ¢ift yonlii
oldugunu ileri siirmiis, yoneticilerin motivasyonu astlarina verilen sorumluluklar1 daha
basarili ve konsantre olarak yapmalari i¢in kullandigin1 belirtmistir. Bu aracin ne kadar
verimli kullanilacagi yoneticiye baglidir ve astlar da bunun sonucunda motive ve daha
basarili olur. Calisanlar motive olmadig: takdirde ise diisiik basar1 gosterecekler ve
organizasyon basaris1 da beklentinin altinda kalacaktir. Bundan da ydnetici
sorumludur. Bu nedenle motivasyon bir yonetici igcin en 6nemli Ozelliktir. Bu
baglamda yonetici rolundeki kisi organizasyondaki calisanlarin yeteneklerine gore
onlara uygun isleri paylastirmali, ayn1 zamanda da herkesin fakli motivasyon kaynagi

oldugunu bilmelidir.
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Konuyu 6zetlemek gerekirse yonetici iletisimi konusuyla ilgili arasgtirmayi yapan
akademisyenler farkli olsa da yoneticilerin motivasyon roliiyle ilgili hepsi ayn1 goriise
sahiptir. Calisan motivasyonunu artirmak i¢in 6nemli olan kriterler iizerinde
durmuslar, bu konuda motivasyon teorilerini olusturmuslardir. Aragtirmanin ilk
kisminda motivasyon kavramiyla ilgili ayrintili bilgi verilmistir. Yonetici de

motivasyonu kullanir ve organizasyon hedeflerine ulagsmada 6ne gegmeyi saglar.

Tezcan(2006)’a gore yoOnetici calisani i¢in ¢esitli motivasyon araglarimi kullanir.
Bunlarin ne kadar etkili oldugu bu araglarin kendisine, niteliklerine, icerisindeki
giiciinii aldig1 kavramlara baghidir. Ancak en ¢ok da ydneticinin ¢alisana bu
motivasyonu hangi sekilde uyguladigina baghdir. Bu asamada gosterdigi davranis
yOneticinin tarzin1 gosterir. Tezcan, yoneticilik tarzi ve astlarinin motivasyonu

arasinda Sekil 2.5’te belirtilen gibi bir iliski oldugunu belirtmistir.

Ozellikler

Gi¢ | Motivasyon
Kaynaklar1

Yonetici Tipi

Sekil 2.5 : Yonetici Boyutu ve Motivasyon ligkisi.

Yoneticilerin ¢alisanlara davranis sekilleri organizayon tizerinde ciddi bir farka neden
olur. Yoneticilerin ¢alisanlara davranis sekilleri calisanlarin etkinligi, moral ve
motivasyonunu yonlendirir. Bunlarin sonucunda da ¢alisanin 6rgiite baglilig: etkilenir.
Yoneticilerin davranis sekillerinin ¢alisanlari etkileme derecesi organizasyonun i¢inde

bulundugu kosullara gore de degisebilir.

Tezcan (2006) yonetici roliindeki calisanlarin, diger calisanlardan farkli 6zelliklere
sahip olmas1 gerektigini vurgulamistir. Bu 6zellikler fiziksel, bilissel ve iliskisel

ozelliklerdir.

e Fiziksel oOzellikler, dis goriiniisii kapsayan aslinda karizmatik liderlik
dedigimiz yapiy1 da meydana getiren 6zgilivenli durus, boy, ses tonu vs olarak

tanimlanabilir.
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e Biligsel Ozelliklerden ise en onemli 6zellik zekadir. Bunun yaninda hizh
diistinebilmek, diger kisilerin aklina gelmeyen ¢oziimler sunmak, farkli bakis

acisina sahip olmak, mesleki bilgi gibi 6zellikler de bu 6zellikler arasina girer.

o iliskisel ozellikler ise disa doniikliik, ikna kabiliyeti, duygusal zeka gibi
ozelliklerdir.

2.4 Algilanan is Firsatlar

Algilanan is firsati, ¢alisanlarin ¢alistiklar1 organizasyon disinda bulacaklari alternatif
islerle ilgili digiincesini belirtmektedir ve ekonomik piyasa kosullarinin bir
fonksiyonudur (Hwang ve Kuo,2006). Calisanlar, sektor iyi durumda oldugunda is
firsatlarin1 daha genis, piyasa durgun oldugunda ise daha diisiik algilarlar. Algilanan
is firsatlar1 matematiksel olarak is firsatlar1 toplamini ifade etmez, bunun yerine is

hayatindaki personelin sektdrdeki is olanaklarini nasil algiladiklarini ifade eder.

Algilanan is firsatlari, calisanlarin mevcuttaki islerini degistirebilecekleri yeni bir is
secenegini  belirtmektedir(Hwang ve Kuo 2006:255). Calisanlarin, islerinde
yasadiklar1 zorluklar ve alternatif is firsatlarinin fazla olmasi ¢alisan1 mevcut isglerini

sorgulamaya iter.

Biitiin bunlarin yaninda, bu alternatif is firsatlarinin yeterli olmasi veya ulasilabilirligi,
calisilan sektoriin is firsati sunma sunmasiyla yakindan iligkilidir. (Hwang ve Kuo
2006:255) Diger yandan calisanlar, mevcut is g¢evrelerinde, ilgilerini ¢eken yeni
firsatlarin stirekli aktif olmasini dilerler (Bodla ve Hameed, 2008; Sverke ve Hellgren,
2002:27; Ashford ve dig., 1989). Bundan dolayi, alternatif is firsatlarinin, ¢alisanlarin
isten ayrilma istekleri tlizerinde pozitif bir etkisi oldugu savunulmaktadir (Bodla ve

Hameed, 2008; Ashford ve dig., 1989).

Kartopu ve Giirbiiz(2016), askeri pilotlarin algilanan is firsatlar1 ile isten ayrilma
istekleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmistir. Sakchaicharoenkul(2009)’a

gore, algilanan is alternatifleriyle isten ayrilma istegi arasinda olumlu bir iligki vardir.

Literatiir incelendiginde Ing-San Hwang ve Jyh-Huei Kuo'nun (2006), devlet personeli
tizerinde yaptig1 calismada algilanan alternatif is firsatlar1 ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli ve olumlu iligski oldugunu belirtmistir.
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Thatcher, Stepnia & Boyle (2003), BT projeleri personelinin isten ayrilma niyetleri
konusundaki calismasinda algilanan alternatif is fisatlarimin isten ayrilma niyeti

tizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne siirmiistiir.

Hulin ve arkadaslar1 (1985) da algilanan is firsatlarinin isten ayrilma niyeti tizerinde

olumlu bir etkisi oldugunu belirtmistir.

2.5 Performans

Performans, en basit haliyle ¢alisanlarin belli bir zaman dilimi i¢erisinde kendilerine

atanmig ¢alismalar1 yerine getirme seviyeleridir.

Lebas (1995) performansi, bir kurulusta belirlenmis amaglara ulasilmasinda yardimci
olan, kaynaklarin 1yi kullanilmasini igeren bir siire¢ olarak agiklamistir. Bunun
yaninda performansin kisiye 6zel olacak sekilde subjektif bir kavram oldugunu

belirtmis, kisinin bakis agisiyla iligkili oldugunu 6ne siirmiistiir.

Bas ve Artar (1990) ’a gore performans, bir amag¢ dogrultusunda gosterilen etkin bir
caba veya bir isi etkili olacak sekilde gerceklestirme, ilerletme ve bitirme basarisidir.
Performans, isi gergeklestiren calisanin veya takimin, isle ilgili amaglanan hedefe

varabilecegi, hem nicel hem de nitel bir kavramdir.

Kasnakli (2002) performans tanimi hakkinda, hedefin tamamlanma yiizdesi
aciklamasini yaparken perrformans ile ¢alisan bireyin, ekip ya da organizasyonun isini
yaparak, amacina gore hangi noktaya gelebildigini ifade eder. Bagaran (2000)’a gore
performans, calisanin isinde yapmak istedigi beklentisine karsilik tam zamanli olarak
calistig1 projedeki isinde yapmis oldugu c¢alisma olarak tanimlamaktadir(Argon ve
Eren, 2004)

Yildiz ve arkadaslarma (2008) gore performans, calisanin kisisel amaglarina ya da
beklentilerine ulasabilmesi igin kigisel kabiliyet veya bilgilerini ne sekilde
kullanacaklarini ifade eder. Belirli zamanda siireci sonlandirmak amaciyla ¢alisanlarin

potansiyellerini ne kadar kullandiklarini agiklar.

Dwight (1999) ise konuya farkli bir bakis agis1 getirmis, performans kavramini
aciklarken tanimlarken kavramin gostergelerinden bahsetmemis sadece amaca ne
kadar ulasildigmi aciklamistir. Kisaca performans kavraminda ele alinan

gostergelerden bagimsiz olarak, asil 6nemli noktanin, kurulusun hedeflerine ulasip
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ulagsmadigi oldugunu aciklamistir. Bu kapsamda, kuruluslarin ilk olarak sirket
amaglarin1 tanimlamalar1 beklenmektedir. Amaglar tanimlandiktan sonra, ileride
yapilacak isler belirlenir. Islerin olusturulma asamasinda, cevre elemanlarmin

beklentileri ve kurulus hedefleri g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Kisaca performans kavrami, 6nceden planlanmig siireglerin ¢iktilarini ve sonuglarini
aciklar. Bu isi yapan kisi, kurum veya takimin belirlenen hedefin nicel ve nitel olacak
sekilde altinda kaldig1 durumda performansina diisiik, hedefin {lizerine ¢iktiginda ise

performansi yiiksek olarak adlandirilir.

Performans, bazi durumlarda siirece gore degisen anlamlari olabileceginden belirli bir
sonug veya olgiim ¢iktist iiretmek zordur. Uretim sektdriinde bunu hesaplamak daha
kolay olabilir ¢iinkii belli bir ¢ikt1 vardir. Ornegin, saatte iiretilen parga sayisi gibi.
Ancak bu sekildeki teknoloji firmalarinda bir galisan bazen saatlerce Ar-Ge yapabilir,
elinde bir ¢ikt1 olusmayabilir. Ancak bu da isin bir parcasidir ve bu ¢alisan calismadi

veya performansi diisiik demek degildir.

Bunlarin yaninda performansi etkileyen farkli etmenler vardir. Performansa dair
herhangi bir tanim veya icerik, kapsami degistirebilir, bu nedenle de kesin bir tanim
yapmak zordur. Ayrica farkli agidan bakildiginda performans, her bir calisanin
katkilar1 toplami igin, bagli olduklar1 ekibin hedeflerini olusturdugu bilinmektedir.
Dolayisiyla kigisel olarak ¢alisan da performansinin giigliliigii veya zayifligi,
organizasyonun verimliligini de etkileyecektir. Bu nedenle yoneticilerin gorevlerinden
biri arasinda yer alan ekibin performansini yiikseltmek igin yOneticilerin bireysel

performansin iizerine egilmesi gerekir.

Performans kavramina ait tanimlar tarihsel olarak incelendiginde, ilk zamanlar
etkenlik ve etkililik kavramlar1 &nemli bulunurken, zamanla kuruluslarin i¢-dis ¢evre
elemanlarinin taleplerinin {izerinde durulmustur. Bu elemanlar sirketle iletisimde olan
ortaklar, miisteriler, tedarikciler olabilir. GUnlUmizde ise artan rekabetin sonucu
olarak, yenilik¢i ¢oziimler ve gelecekteki durumlari tahmin yontemiyle bir sekilde
belirsizligi azalttig1 icin daha yiiksek oncelikli performans gostergeleri arasinda yerini
almistir. Performans, ¢alisanlarin kendi basarilarini gérmelerini saglar. Eksik olduklari

noktalarin farkinda olmalarini ve agiklarini kapatmalarina yardimci olur.

Performans kavramu tarihte ilk olarak 15. yilizyilda oyunlar ve gosterileri ifade etmek

icin kullanilmistir. Ancak giiniimiize gelene kadar farkli anlamlar kazanmistir. Bu
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kavramlara ornek olarak basari, yetenek ve memnuniyet gibi ifadeler verilebilir.
Performans kavraminin temel anlamini agiklamak gerekirse, bir faaliyetin hayata
gecirilmesi ve bir isi yerine getirebilme becerisi denebilir. Tiirkge sozliige
bakildiginda, performans kavraminin kelime anlami, bagsarimdir. Performans kavrami
en genel ifadesiyle, bir amag¢ dogrultusunda yapilmasi en basta karar verilen siirecin

¢iktisinin nitel ve nicel olacak sekilde Ol¢lilmesidir. Buna kisaca verim denebilir.

Performans kavramu literatiir calismalarinda bireysel ve orgiitsel boyutta olmak {izere
ikiye ayrilmaktadir. Bireysel performans c¢alisanlarin kisisel performanslarin
aciklarken, orgiitsel performans organizasyonun tamaminin performansidir. Herhangi
bir ¢alisanin performansinin seviyesinin yiiksek oldugu durumda organizasyonlarin
amag¢ birligi ilkesinden, herkesin ayni amacgla c¢aligmasindan dolayr oOrgiitsel
performansin da yiiksek olmasi beklenir. Bu nedenle bu g¢alismada performans
kavrami, bilgi teknoloji projelerinde ¢alisan personelin kisisel performansini ifade

edecektir.

2.5.1 Bireysel performans

Orgiitsel performans yonetim siireci organizasyonlari, organizasyonlarin vizyon ve
misyonlart ve bu hedefine yakinligini kapsar. Bireysel performans yonetimi siirecinde
de calisanlarin Orgiitsel performansa ulagsmak i¢in gosterdigi caba dikkate alinir.
Benligiray ve arkadaslarina (2004) gore ¢alisan ve orgiit performansi, organizasyonun
hedefi veya ekip i¢in tamimlanan hedeflerin tamamlanma derecesidir. Orgiitsel
performans sistemin toplam performansini ifade eder. Organizasyon igin ise kritik olan
bireysel etkinliktir. Bunun sebebi organizasyonlarin performansin1 c¢alisan
performanslarinin tamaminin olusturmasidir. Bu nedenle c¢alisanlarin rol ve
sorumluluklarinin ne derecede bilincinde oldugu objektif ve somut bir sekilde
hesaplanmalidir. Burada liderlerin de belli sorumluluklar1 vardir. Personeliyle
arasindaki etkilesim de bu sorumluluklardandir. Bu etkilesimin seviyesi ve etkinligi

performans artisi ile dogru orantilidir.

Farkli bir bakis agisiyla belirlenmis zaman dilimi sonucunda ele gecen c¢ikti diger
anlamiyla varilan amag, performans olarak adlandirilmistir. Calisan goziinden ise
ortak hedefe ulagma sirasinda kisisel olarak gdsterilmis gayretin sonucunda ortaya

¢ikan ¢iktidir.
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Performans hakkinda yorumlarda etkinlik ¢iktis1 yaninda etkinligin siireci olarak
goriilmiis tanima ekleme yapilmistir. Ayrica performansin organizasyon beklenti ve
hedeflerine paralel olmasmin énemi de vurgulanmstir. Orgiitsel performansa katki
saglamadig1 siirece sadece iiretilen veya ortaya konan ¢iktinin iyi olmasinin adil
olmayacagmi 6ne stirllmiistiir. Ek olarak, kisinin performansinin sahsi becerilerine,
kisiligine ve Orgutlin hedeflerini benimsemesine bagladigi belirtilmistir (Uygur, 2007;
75).

Organizasyonlarin basarisi ¢alisan performansina baghdir. Personelin performansini
etkileyen etmenler ise kisiden kisiye farklilik gosterir. Bu etmenlerin basinda
personelin motivasyonu gelir. Motivasyon acisindan ise istenilen veya hakkedilen
ticret, primleri vaktinde alabilmek calisan ag¢isindan 6nemlidir. Bunun yaninda
maddiyat dis1 ek gelir galisan i¢in dnemlidir. Ornegin; 6zel saglik sigortasi ve servis
son donemde is arayan kisilerin sirketlerinde aradiklari ilk kriterler arasindadir.
Ozellikle biiyiik sehirlerde toplu tasima ile ise ulasan calisanlar, kalabalik ve konforsuz
bir yolculuk yaparak giine basladiklarinda servis kullananlara gore giine 1-0 yenik
baslayacaklardir. Bunun diginda ¢alisanin firmasinda kendini degerli hissetmesi de ¢ok
onemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikar. Kendini degerli hisseden ¢alisanin 6zgiliveni
yiiksek olacak ve isine yaraticiligint yansitacaktir, bu sayede sirketin de performansi

artacaktir diisiincesi oldukc¢a yaygindir.

Sonnentag ve Freese(2002) ¢alismasinda, ¢alisanin isinde basarili olmasinin ve verilen
islerini zamaninda gergeklestirmesinin, ¢alisan i¢in gurur, basari ve motivasyon
kaynagi oldugunu; sonucunda ise performans artisi, kazancl bir gelecegi ve itibari igin

olumlu etkisi oldugunu belirtmistir.

Genellikle, motivasyonu yliksek olan ¢alisanlarin diisiik olan ¢alisanlara nazaran daha
iyi bir performans gosterdikleri diisiiniiliir. Robbins ve arkadaslar1 (2012)
motivasyonun is hayatinin iginde bir kavram oldugunu ve motivasyonu iyi durumda

olmayan calisanlarin beklenen seviyede performans gosteremeyecegini agiklamistir.

Handoko (2000)’ya gore galisanin performansini daha iyi yapma hedefine ulasma

arzusunu motivasyon tesvik eder.

Ek olarak ayni goriisii paylasan Robbins (2003), ¢alisanin sirket hedeflerine iist
seviyede cabalama istegi olan motivasyonun, ¢alisanin ihtiyaglarini yerine getirme

derecesine bagli olarak performans oldugunu belirtmistir.
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Djunaedi ve arkadaslar1 2007 yilinda yaptiklar ¢calismada motivasyonun performansi

etkiledgini belirtmislerdir.

2.5.2 Performans degerlendirmesi amaci ve yonetim streci

Performans degerlendirmesinin asil amaci, personelin etkinliginin artmasi ve
personelin yillik odiil/ceza gibi performans sonuglarina bagli aksiyonlara karar
vermektir. Bunun igin c¢alisan ve ¢alismayan personeli farketme noktasinda
performans degerlendirme sistemleri devreye girer. Bunun yaninda ¢alisanlara
performanslar1 hakkinda yorumda bulunmak, performansi diisiik ¢alisanlara yardimei
ve destek olmak, performansi yiiksek calisana 6diil ve motivasyon saglamak, isyeri
etkinligini nihai olarak artirmak da performans degerlendirmesinin amaglari

arasindadir.

Performans degerlendirme asamasinda personelin gelisime acgik yonleri ve basarilari
da 6l¢iilmektedir. Sonug olarak bu ¢aligma nihayetinde personelin nitelikleri, etkinligi,
tizerindeki is, bulundugu ekibe sagladig1 fayda ve gelisime agik yonleriyle ilgili bilgi
sahibi olunmusg olur. Bu bir siire¢ ¢alismasidir. Burada 6nemli diger bir nokta ise
calisan personelin agigin1 bulmaya calismamaktir. Niyet her zaman Orgiitsel
performanst maksimize eden yollara odaklanmak bunun igin de ekibin
yapabileceklerini belirlemektir. Bu baglamda her ¢alisanin hedef ve becerileri aym
olmayacagindan calisanlarin da makine degil insan oldugunu unutmamak gerekir.
Siirecin ilk ve kritik agsamasi1 planlama yapilan asamadir. Planlama evresinde ¢alisan
istiiniin beklentilerini 6grenmelidir. Bu sayede hedefinin olacagindan emin olacaktir.
Bunun disinda ne yapacagini bilmeyen bir ¢alisanin kendinden emin olmadig i¢in
performans1 da diisiikk olacaktir. Performans degerlendirme sistemi sayesinde
calisanlar yapacagi ige ait yoOneticisinin belirledigi belli performans Olgiitleri ile
kendini karsilastirir ve bu hedefleri yetersiz ise yeterli hale getirmek i¢in ¢alisir. Bu
aktivitelerin sistematik bir siire¢ igerisinde olur. Ozetle, bu sistem calisanin kendi

gelisim ve kariyerini gézden gecirmesine fayda saglar.

Findik¢1(1999)’a gore performans seviyesini 6lgmek zordur. Bunun temel sebebi,
kaynaginda insani icermesidir. Bir diger sebebi ise performans ve basart kavrami
kisiden kisiye gore degismektedir. Herhangi bir tiretim fabrikasinda ¢alisan ciktilarina
bakilarak objektif bir performans ¢iktis1 elde edilebilir ancak BT sektorii hizmet

sektorli oldugu icin net bir ¢iktis1 bulunmamaktadir. Bu sekilde somut ¢ikt1 olmamasi
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degerlendirmeyi daha da zorlastirir. Biitliin bunlara ragmen organizasyonlarda insan

kaynaklar1 yonetimi i¢in ¢ok 6nemlidir.

Performans degerlendirme siireci personel bakisindan bakildiginda daimi bir
degerlendirmeyi ifade eder. Personel is bagvurusu yaptig1 andan itibaren baslayan bu
stirecte ¢alisan ilk olarak sirketin miilakatina girer, bu miilakattan olumlu sonug almast
durumunda ise alinir. Ancak miilakatlar bu sekilde bitmez ve degerlendirmeler siirekli
olarak devam eder. Ozellikle BT sektériinde teknoloji cok hizl1 gelistiginden ¢alisanin
da bu oranda kendisini siirekli gelistirmesi gerekir. Bu nedenle bireysel ve orgiitsel
performansa 6nem veren sirketler calisanlarina koyduklar1 hedefleri ¢alistiklart siirede

belirli donemlerde kontrol eder, hesaplar ve buna gore degerlendirmeye alir.

Bayram (2006)’a gore son donemde cok sik karsilasilan problemlerden biri,
personelden istenen isin ¢iktisini ve personelin potansiyelini hesaplayamamaktir.
Konu bdyle oldugundan miitevellit performans degerlendirme sistemi giin gectikce
daha da onemli hale gelmis, konuyla ilgili yazilan makale ve ¢alismalar artmistir.

Asagida konuya iliskin performans degerlendirme stireci belirtilmistir.

isletmeye lligkin Geribildirim

i§|9tmenin B ——] < —
Amaclan
Performans Performans Kullanim
Standartlari .| Degerlendirme - Insan guci
- Is Tanimlari ”| - Yeteneklerin g Planlama
i$ gorenin - Igletme Geligtiriimesi - Ucret Belireme
Amaclar - Gelistirme
Amaglari Programlari

Is gorene lligkin Geribildirim

Sekil 2.6 : Performans Degerlendirme Siireci(Erdogan, 1991).

Sekil 2.6’da goriildiigi lizere Erdogan(1991) siireci c¢alisanlarin kisilikleri ve
yeteneklerine gore kabul edilebilir kapsamda gerceklestirmesi olarak tanimlamistir.
Ilgili siirecin, ilk olarak calisanin kisisel hedefleriyle organizasyon hedeflerinin
birlikte degerlendirildigi belirtilmistir. Daha sonra is tanimlari ve organizasyon
belirlenmesi gerekmektedir.

amaclarinin  kullanilarak performans standartlari

Sonrasinda bu standartlara gore organizasyona 6zel olacak sekilde uygun performans
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degerlendirme yontemi segilir ve bu yonteme gore sonuglar karsilastirilir. Calisan
performansi tanimlanmis standartta ise iyi performansi ifade eder. Buna karsin ¢aligan
performansi belirlenmis standart performans seviyesinin altinda kalmissa basarisiz
performans olarak bulunur. Ardindan ise sonuca gore organizasyonun daha iyi ¢iktilar
almast amacma yonelik aksiyonlar almir. Bunlarla beraber organizasyon

etkinliklerindeki verim, ¢alisan motivasyon ve is tatmininde artig olmasi beklenir.

Yildiz ve arkadaslar1 (2008) ise performans yonetim surecini Sekil 2.7’deki gibi ifade

etmistir.

Performans standartlarinin belirlenmesi

Performans beklentilerinin galisanlara bildirilmesi

Gergeklegen performansin 6lgulmesi

Gercgeklesen performansin beklentiler ile karsilastirilmasi

Sonuglarin ¢alisanlarla birlikte degerlendirilmesi

Gerekliyse dizeltici dnlemlerin alinmasi

Sekil 2.7 : Performans Degerlendirme Siireci(Y1ldiz ve ark, 2008).

Yelboga(2006)’ya gore yonetici ¢alisan iligkilerinin bozulmamasi i¢in degerlendirme
calismalarinin gizli kalmasinin 1y1 olacagi goriisii bazen savunulsa da verilerin gizli
olmamasi ¢alisan motivasyonu ve organizasyon hedeflerinin daha net olmasi agisindan
iyi olacagindan bu fikir giinlimiizde daha ¢ok desteklenmektedir. Bu sayede caligsanlar

eksiklerini fark eder ve kendilerini gelistirmek i¢in daha dogru yonde aksiyon alirlar.

Wallace ve arkadaslarina (2004) gore BT projelerinde performans, driin ve siireg
performansi ile 6l¢iilmektedir. Siire¢ performansi sistemin veya uygulamanin istenen
zamanda ve butcede bitme durumunu degerlendirirken, iiriin performansi sistemin

giivenilirligini, kullanict memnuniyetini, kullanim kolayligini, bakim kolayligini,
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misterinin fonksiyonel gereksinimlerini karsilamasini, cevap verme siire hizini ve

kalitesini degerlendirir.

Jiang ve Klein (2000)’a gore ise BT projelerinde performans dlgiimiinde proje amaci,
siire¢ ciktisi, ¢ciktinin kalitesi, planlamaya uygunlugu, operasyon verimliligi, hizi,

biitgeye uygunlugu degerlendirilir.

Aladwani (2002)’e gore ise BT projelerinde performans 6lciimiinde proje zamani
uygunlugu, danigmanlarla iletisim, operasyon etkinligi, ¢iktinin kalitesi, paydaslarla
iletisim ve proje biiyiikliigii degerlendirilir. Na ve arkadaslarina (2007) gore ise BT
projelerinde performans 6lciimiinde objektif ve subjektif performans degerlendirilir.
Objektif performans biitge ve zamani, subjektif performans ise Wallace ve

arkadaslariin (2004) belirttigi gibi Uriin ve sure¢ performanslarini degerlendirir.

Organizasyonlarin ¢alisan performanslarint 6l¢iimlemek amaciyla kullandiklar
cagdas ve geleneksel sekillerde farkli metotlart vardir. Burada 6nemli olan nokta hangi
yontemin kullanildigindan ¢ok organizasyonun adaletli oldugu diistincesinin
calisanlara gecirilebilmesi ve sirketin amaciyla paralellik tagimasidir. Eski
yontemlerdeki eksik yonlerin iyilestirilmesi i¢in giiniimiizde farkli yontemler ortaya

cikmaktadir. Hepsinin farkli avantaj ve dezavantajlari vardir.

Genel olarak incelendiginde geleneksel yontemlerin ¢alisanlarin sadece yoneticileri
tarafindan degerlendirildigi ve sonuglarin gizli oldugu goriiliir. Burada tek avantaj
calisan1 degerlendiren goziin objektif olup olmayacagi bilinemeyecektir ve ¢alisan

kendisinden hangi kriterler yiiziinden diisiik not verildigini bilemeyecektir.

Bingdl (2003), onceden kalan geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde
kullanilan kriterlerin net olmamasi ve not veren yoneticilerin kimlik belirsizliginden
dolay1 kapal1 ve yar1 agik siiregler olacak sekilde siniflandirildigini ancak gilintimiizde
calisanlar da siireclere katilim sagladiklar1 ve daha seffaf bir siire¢ akist oldugu igin
acik, yar1 agik ve kapali olacak sekilde siiflandirildigini belirtmistir. Akyol(2011) ise
geleneksel yontemlerin ¢alisanin  gecmisteki etkinligine odaklandigini  gelecek
caligmalariyla ilgili herhangi bir destegi olmadigini belirtmistir. Bunun bir bakima zitt1
olarak giiniimiiz yontemlerde calisan ile birlikte c¢alisanin ge¢mis performansi
degerlendirilir, gelecek performansi hakkinda oneriler sunulur, organizasyonun
talepleri net olarak aciklanir, diizeltmesi gereken yerler ¢calisana belirtildigi goriistinii

ileri stirmustiir.
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Gunumuzdeki performans yonetim sistemlerinde calisan galistigi organizasyondaki
her departman tarafindan ayr1 ayr1 degerlendirilmektedir. Geleneksel yontemlerde
calisan aktif degildir, geri planda kalmaktadir. Yapilan degerlendirmede yorumu ¢ok
dikkate alinmaz. Bu nedenle degerlendirmenin subjektif olma riski vardir. Bu sebepten
dolayr organizasyonlarda geleneksel veya sadece cagdas yontemler segilirken,
organizasyonun amacina, yapisina, personelin kisiligine gore se¢im yaparak farkli
teknikler birlikte kullanilabilir. Burada kullanilan performans yonetim sisteminin
organizasyonun yapisi ve kiiltiirline uygun olmasi gerekmektedir. Yoksa devamlilik
saglanamaz ve sistemin etkinligi gozlenemez. Ayrica ilk olarak degerlendirmeler
yoneticilerden baslanarak test edilmelidir. BoOykece c¢alisanlarin kabullenmesi

kolaylasacaktir.

Asagida en ¢ok kullanilan performans degerlendirme yontemleri belirtilmistir.

e Grafik 6lcim yontemi

e Kritik olay yontemi

e Zorunlu secim yontemi

e Tamamlayict metin tipi degerlemeler
e Kiyaslama yontemleri

e 360° degerleme yontemleri

2.6 Isten Ayrilma Niyeti

Literatiir incelendiginde, isten ayrilma niyeti kavrami genellikle bir calisanin isi
dolayisiyla isini birakmak istemesi olarak tanimlanmistir. Konuyla ilgili fazla sayida
caligma bulunmaktadir. Eren (2007) isten ayrilma kavramini, ¢alisan personelin karari
kendisi vererek veya organizasyonun vermesiyle mevcut galistigi is yerinden ayrilmasi

olarak tanimlamistir.

Bulunduklar1 organizasyonlardan memnun olmayan veya fazla sorun yasayan
calisanlar bu durumlarda dort farkli sekilde davranabilirler. Organizasyonda kalip
farkli ¢oziim yollan iireterek bu sorunu diizeltmeye calisabilirler, organizasyonda
kalip sorunu gormezden gelebilirler, organizasyonda kalip is dis1 konulara
odaklanabilirler ve son olarak isten ayrilma egilimi gosterebilirler (Morrow, 1993).
Mobley (1977) e gore isten ayrilma faaliyetine karar verme siirecinin belli kademeleri

bulunmakta ve sirastyla asagidaki asamalar gerceklesmektedir.
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e Yapilan igin degerlendirilmesi,
e Yapilan ise yonelik memnuniyetsizlik,
e Isten ayrilma fikri,

e s degistirme sonucunda beklenen fayda, is arama ve ayrilma maliyetinin

degerlendirilmesi,
e Alternatif is firsatlarinin analiz edilmesi ve birbiriyle kiyaslanmasi,
e Alternatif is firsatlarinin degerlendirilmesi,
e Alternatifler oldugu diisiiniilen islerin mevcut isle kiyaslanmasi,
e Ayrilma veya kalma isteginin belirginlesmesi,
e Ayrilma veya kalma davranigi gergeklesir.

Isten ayrilma niyetinin tiirii goniillii isten ayrilma ve goniilsiiz isten ayrilma olarak
ikiye ayrilir. Goniilli isten ayrilma durumunda calisan sirketinden kendi istegi ile
ayrilir. Goniilsiiz isten ayrilmaz durumunda ise ¢alisan kendisi sirketinden ayrilmak

istemez ancak mecbur kalir (Watrous, Huffman, Pritchard 2006).

Kilig (2004)’a gore goniillii ve goniilsiiz isten ¢gikarma durumlarinin sebep ve sonuglari
farklilik gostermektedir. Goniilsiiz isten ¢ikarmalar 6liim, emeklilik, is géremezlik
veya kovulmak olabilir. Goniillii isten ¢ikarma durumunda ise ¢alisanin kariyerinde
yiikselme, daha bir ise sahip olma, memnuniyetsizliklerini giderme veya is kosullarini
lyilestirme gibi amagclar1 olabilir. Sonucunda da goniillii veya goniilsiiz isten ¢ikarma

durumu farketmeksizin hem calisan hem de sirket i¢in maddi kayiplar olusturmaktadir.

Yildiz (2013)’e gore sirketin calisan isten ¢ikardigir duruma goniilsiiz isten ayrilma
denir. GOniilsiiz isten ¢ikarma durumlart genellikle sirkete uygun olmayan veya
performansindan memnun olunmayan personele uygulanir. Buna karsin Demirel
(2012)’a gore c¢alisan bu sekilde sirketi tarafindan goOniilsiiz ¢ikartilirsa
performansindan memnun olunmamasi disinda sirketin is kapasitesi diiser ve sirket

yeni eleman aramak zorunda kalir.

Sirketlerde ¢alisanlart motivasyonunu saglayan farkli etmenler vardir. Bu etmenler
istenilen sekilde gerceklestiginde gerceklestiginde calisan verimliligi ve bu sayede
sirketin tirettigi ¢ikt1 artmaktadir. Buna karsin motivasyon etmenleri gerceklesmezse

ve c¢alisanlar motive degilse olumsuz sonuglar giin yiiziine ¢ikmaktadir. Bunlardan biri
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de calisanin isten ayrilma davranisidir. Dolayisiyla isinde motivasyon yakalayamayan
bir ¢alisan i¢in zaman ilerledigi takdirde isinden ayrilmak isteyecegi diisliniiliir. Tam
tersi dustiniildiigiinde eger ¢alisanin isinde motivasyonu yiiksekse isine bagliliginin
yiiksek olmasi ve isten ayrilma diisiincesinin olmadigi distiniiliir. Sirketler agisindan
bakildiginda ise calisan ise almak maliyetlidir ve bu maliyet diisiiniildiigiinde
sirketlerin ve yoneticilerin bu konuya gerekli hassasiyeti gostermesi beklenir. Kisaca
calisan motivasyonu ile isten ayrilma isteginin arasinda ters bir iliski oldugu

goriismektedir (Unsar, 2011).

Isten ayrilma istegi kavrami, galisanin sirketinden ayrilmak istemesi tizerine bir karar
gostermesidir. Isten ayrilma istegi, calisanin sirketinin kosullarindan tatmin olmadig,
ihtiyaglarinin yerine gelmedigi gibi durumlarda yaptiklari sirkete zarari olan ve
olumsuz bir yap1 olarak gortlmektedir. Clinkii isten ayrilma oraninin artmasi 6rgutiin
egitim, istihdam ve oryantasyon maliyetlerini de artirir. Karatepe ve arkadaslarina
(2006) gore calisanin isten ayrilma istegi, ayrilma davranigsinin baslangict olarak
gorilur. Ayrica galisanlarin isten ayrilma niyetinde sektor sartlari, alternatif'is firsatlar
ve ¢alisanin sirketteki kidem yili gibi faktorlerin etkisi vardir. Kéroglu (2011) ¢alisan
isglicii devrini, “bir sirkette belirli bir zaman dilimi igerisinde isten ayrilan ¢alisan

sayisinin ortalama ¢alisan sayisina orani” olarak tanimlamistir.

Sirketlerde isten ayrilan calisanlarin sayist somut ve matematiksel olarak
hesaplanabilen bir kavram oldugu icin Ol¢lilmesi kolay ancak calisanin ayrilma
noktasindaki niyetini 6lgmek zordur (Kilig, 2014). Firth ve arkadaslar1 (2004) da
yaptiklar1 ¢alismalarinda isten ayrilma isteginin yiiksek ihtimalle is tatminsizligini
ortaya c¢ikardigimi belirtmislerdir. Ayrica Khan ve arkadaslari (2016) calisan
motivasyonuyla isten ayrilma isteginin arasinda olumsuz yonlii bir iliski oldugunu

belirtmislerdir.

Gaertner (1999)’a gore isten ayrilma niyeti kavrami ¢alisanin kendi istegi ile sosyal
bir sistemden c¢ikmay1 istemesi olarak tanimlanir. Calisanlar eger is sartlarindan
memnun degillerse isten ayrilirlar. Ancak Dreher (1982)’e gore isten ayrilma
davraniginin tek sebebi isten ayrilmak istemek degildir ancak etkisi vardir. Yine de
genellikle isten ayrilma niyeti modellerinde isyeri kosullari ¢alisanlarin isten ayrilma
davraniglarinin  6nkosulu kabul edilmektedir. Hwang ve Kuo (2006)’ya gore
calisanlarin yagsamlar1 boyu yasadiklar1 degisimler, kendi isi disindaki islere sicak

bakmasi, evlenme, bosanma, Oliim, yasla ilgili mecburiyetler, egitim ve saglik
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durumlar veya ise dair beklentilerinin istedigi sekilde sonuglanmamasi isten ayrilma
istegine sebep olabilir. Simsek ve ark. (2005) isten ayrilma istegini etkileyen konular
arasinda c¢alisanlarin cevrelerinde gerceklesen ekonomik ve sosyal olaylarin da
etkisinin fazla oldugunu savunmuslardir. Genel olarak is hayatinda, teknolojinin
gelismesiyle artan rekabet sonucu diger islerin ¢ekici olma durumunun artmasi ve

bunun da isten ayrilma istegini etkiledigini belirtmistir.

Ek olarak sirket dis1 faktorlere karsin sirket ici faktorlerden de calisanlarin isten
ayrilma istegine etki eden bir ¢ok etmen vardir. Bunlara yogun is yiikii, yapilan isten
tatmin olmamak, gorev ve sorumluluk belirsizligi, licret politikasi, is giivencesinin
olmadigi durumlar 6rnek verlebilir (Jordan, 1990; Schwepker, 2001; Coninck ve
Stilwell, 2004; Simsek ve dig., 2005; Teoman, 2007).

2.6.1 BT projelerinde isten ayrilma niyeti

2011 yilinda yapilan bir ¢aligmada, bilgi teknolojileri alaninda isten ayrilma niyetini
Olgmek iizere tasarlanmis taksonomi Sekil 2.8’deki gibidir (Ghapanchi ve Aurum,
2011).

Sekil 2.8 : Isten ayrilma niyeti bilesenleri(Ghapanchi ve Aurum, 2011).
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Bireylerin yaptiklari ise yiiksek derecede deger atfetmeleri, Orgiit icerisinde adalet ve
igbirliginin olduguna inanmalar1 ve bireysel olarak irade, ¢aba gosterme diizeyleri,
isten ayrilma niyetinin belirleyicileri konumundadir. Bu faktorlerin olumlu olmast,
isglici devir oranim1 diisiirmekte, Orgiitsel baglilik ve performans diizeyini

arttirmaktadir.

Rol belirsizligi (roliiniin beklentileri hakkindaki belirsizligin derecesi; Cook ve
arkadaslar1, 1981) ve rol ¢atismasi (rol taleplerinin ne kadar uyumlu olmadigi; Cook
ve arkadaglari, 1981) anahtar BT isten ayrilma sebeplerindendir. Bu nedenle, rol
belirsizligi ve ¢atigsmanin iistesinden gelmek, kilit BT uzmanlarinin kalmasina énemli
Olciide katkida bulunabilir. Rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi, iki ana nedenden 6tiirii BT
rollerinde yaygin goriilen durumlardir: birincisi, BT uzmanlar1 ve kullanicilar
arasindaki sinirlar genellikle belirsizdir; ikincisi, teknoloji ilerlemesinin hizl1 hizi ¢ogu
zaman BT yoneticileri arasinda belirsizlik yaratmaktadir (Lee, 2000). Sonug olarak,
BT uzmanlar1 genellikle ne yapmalar1 beklendigi konusunda kesin olmayan bilgiler

edinirler.

Algilanan is yiikii (algilanan nicel is talepleri; Moore, 2000), sistematik olarak gézden
gecirildiginde bircok c¢alismada BT isgiicli devrine neden olarak belirtilmistir.
Yoneticiler, degerli BT uzmanlarinin is yiikleriyle ilgili farkindaligini siirdiirmelidir.
Calisanlarla ya diizenli ya da kendiliginden dogrudan yiiz yiize iletisim, bu sorunun
iistesinden gelmenin en etkili yolu olarak bildirilmistir (Moore, 2000). Diger
calisanlara 1s yiikii tayin etme deneyimi, diger BT yoneticilerinden is yiiki
beklentileriyle ilgili elde edilen i¢goriiler ve ¢alisanlarin genel egilimlerini, gii¢lii ve
zaylf yonlerini bilmek, yoneticilerin BT uzmanlarina makul miktarda is yiiki
atamasma ve gerektiginde daha fazla calisan1 ise almasina yardimci olabilir.
Yoneticiler BT uzmanlarina, caligmalarinin yapist nedeniyle hissedebilecekleri
yorgunlugu azaltmada yeterli 6zerklik ve esneklik saglamalidir (Ahuja ve ark. 2007).
BT Yoneticisi ayrica, BT uzmanlarmin yenilik¢i olmalart ve kendi fikir ve
diistincelerini siirdiirmeleri icin yeterli 6zgiirlik sunan BT rolleri tasarlamalidir

(Igbaria ve digerleri, 1994).

Departmanlar arasi etkilesimleri yogun olan projelerde yoneticiler, daha yiiksek

iletisim becerilerine sahip kisileri ise almalidir (Guimaraes ve Igbaria, 1992).
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Calisanin isindeki ¢esitli beceri ve yetenekleri ifade eden gorev ¢esitliligi ve ¢alisanin
is performans ile ilgili geri bildirimler gibi gézden gecirme calismalari sirastyla %7
ve %6 oraninda calisanin ayrilma kararlarini olumlu yonde etkiledigi bildirilmistir
(Thatcher ve digerleri, 2006). Bulgular, yoneticilerin kilit BT uzmanlarini 6zden
motive etmelerine ve bunun sonucunda calisanlarin elde tutuslarini iyilestirmelerine
olumlu katkida bulunabilecegi icin ¢ok cesitli gorevleri igeren BT rolleri tasarlanmasi

gerektigini gostermektedir.

Odiiliin adaletli olmasi, yani 6diil tahsisindeki esitlik algis1 (Moore 2000), BT isgiicii
devir belirleyicisi olarak incelenen 4 calismada deginilen orgiitsel bir faktordiir.
Odiillerin adaletliligi hakkindaki olumlu algiyr arttirmak icin BT yoneticileri, iyi
performans gosteren yiiksek degerli BT uzmanlarina tesekkiir etmek ve takdir etmek
i¢in ¢aba sarf etmelidir. Calisanlara adil bir sekilde 6diil vermek de ¢ok onemlidir,
clinkii haksiz bir 6diil dagilimi olumsuz psikolojik tepkilere neden olabilir (Moore,
2000).

Calisanlarin i yiiklerinin ve katkilarimin istiinde kalmak, BT yoneticilerine, BT
uzmanlarinin adil olarak algiladiklar1 sekilde ddiiller tahsis etmelerinde yardimei
olabilir. Terfi olasilig1 (Baroudi ve Igbaria, 1995) ve maas, is doyumu ve taahhiidii
strastyla %6 ve %11 oraninda artirarak BT isten ayrilma kararlarini etkiledigi saptanan
diger iki oOrgiitsel faktordiir. Maaglarini temel finansal ihtiyaclarini karsiladigim
algilayan BT c¢alisanlari, daha yiiksek bir is tatmini ve baghlig1 ve bunun sonucunda

da ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu gostermektedir (Thatcher ve digerleri, 2002).

Birlikte ele alindiginda, bu sonuglar bir gérev icin bir calisan i¢in yiiksek diizeyde igsel
motivasyon igermesine ragmen, hijyen faktorlerini dikkate almayan kuruluslarin
yiiksek bir devir oranina sahip olma ihtimalinin yiiksek oldugunu gostermektedir

(Thatcher ve ark. 2002).

Bir bilgi teknoloji kurulusu donanimli bir ¢alisanin1 degistirmek i¢in, ¢alisanin yillik

maaginin bir ila yedi katin1 harcamak zorundadir (Kochanski ve Ledford, 2001).
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3. UYGULAMA

3.1 Arastirmanin Modeli

Onceki basliklarda modeli olusturan kavramlarla ilgili literatiir calismalarma yer
verilmistir. Bu baslik altinda ise modelin yapisi, hipotezler ve modeldeki kavramlarin

birbirleriyle olan iliskileri agiklanacaktir. Modeli olusturan kavramlar su sekildedir:
e Motivasyon
e Ayrilma Niyeti
e Performans
e Ucret Tatmini
e Yonetici Iletisimi

e Algilanan Is Firsatlart

3.2 Hipotezler ve Yapisal Model

Modeli olusturan kavramlara dair kurulan hipotezler asagidaki gibidir.
Yénetici Iletisimi:

H1: Yonetici iletisiminin performans Uzerinde pozitif etkisi vardir.

H2: Yonetici iletisiminin motivasyon lizerinde pozitif etkisi vardir.
Ucret Tatmini:

H3: Ucret tatminin motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.

Algilanan s Firsatlar:

H4: Algilanan is firsatlarinin motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.
HS5: Algilanan is firsatlarinin ayrilma istegi lizerinde pozitif etkisi vardir.
Motivasyon

H6: Motivasyonun ayrilma niyeti tizerinde negatif etkisi vardir.
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H7: Motivasyonun performans iizerinde pozitif etkisi vardir.

Yapisal olarak aragtirma modeli Sekil 3.1°de, AMOS yapisal modeli ise Sekil 3.2°de

verilmistir.

Yonetici
iletisimi — Performans
Algisi

/ P, /\yriima istegi

Algilanan is
Firsatlari

Sekil 3.1 : Arastirma Model.

Sekil 3.2 : AMOS Yapisal Modeli.
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3.3 Veri Toplama Yaklasim

Literatr tarandiktan sonrasinda ¢alismadaki modele dair test yapabilmek adina uygun
6lgekler bulunmus ve kapsama uygun kisiler tizerinde anket yapilmistir. Calismadaki
farkl1 faktdrlerin 6lgimii igin literatirdeki bulunan dlgekler Ingilizce dilinden terciime
yapilmistir. Calismada sorularin ilk kismi demografik sorulardan olusmakta, ¢dzen
kisinin mevcut durumu hakkinda bilgi edinmemizi saglamaktadir. Ikinci kisimda
literatiirde de kullanilan sekilde 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmistir. Kullanilan ankete dair
ekran gortintiileri Ek A’da belirtilmistir. Hazirlanan soru kaynaklari tablosu Cizelge

3.1°de verilmistir.

Cizelge 3.1 : Soru Kaynaklar1 Tablosu.

GiziL DEGISKEN SORU KAYNAGI SORU SAYISI
Orgiitsel is Motivasyonu | Karakaya ve Alper Ay, 2007 10
Bireysel is Motivasyonu Karakaya ve Alper Ay, 2007 10
Ayrilma Niyeti Wayne, Shore ve Liden, 1997 3
Performans Sigler ve Pearson, 2000 4
Ucret Tatmini Sharma ve Bajpai, 2011 6
Yénetici iletisimi Mert, 2011 8
Algilanan is firsatlar Weng, 2010 4

Uygulama 2 asamada yapilmistir. Ik olarak 5 kisi ile sorular tartisilmis, soruyu
okudugunda herkesin dogru ve ayni sekilde anladigindan emin olunmustur. Burada
amag Olgekler yabanci dilden Tiirk¢e’ye geviri oldugu i¢in anlam biitinliigiinii
bozabileceginden anlam karigikligin1 6nlemektir. TUm katilimeilarin her soru igin ayni
ifadeyi anlamasi gerekir. Ayrica sorularin kavramlarla iligkisi ve arastirmaya
uygunlugu da bu asamada arastirilmistir. Calisma sonucunda ise uygun olmayan anket
sorulart dogru sekilde diizenlenmistir. Boylece yabanci dil g¢evirisinden kaynakli
anlam farkliliklart sonucu yanlis sonucu yanlisa itmesinin Oniine geg¢ilmistir. Daha
sonra 75 kisi tizerinde pilot ¢alismasi ¢alisilmigtir. Anket elektronik ortamda oldugu
icin objektif ve tarafsiz sonug ¢ikmasi igin sadece ayn1 yerde uygulanmamuis, farkli yas
grubu, cinsiyet ve igletmelere dagitilmis, objektif bir kitle olusturulmus, uygulama
sonrasinda yanitlar SPSS programina giris yapilarak anketin glvenirliligi test
edilmistir. Program yardimiyla faktorlerin giivenilirlik katsayisin1 ifade eden

Cronbach Alfa degerleri hesaplanmistir. Sonuclar asagida belirtilmistir.
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Cizelge 3.2 : Cronbach Alpha Degerleri.

.. v . CRONBACH'S SORU

UST MODEL OLCUM MODELI ALPHA SAYISI

) Orgutsel is motivasyonu 0,8 10
Motivasyon Bireysel is motivasyonu 0,73 10
Ucret tatmini Ucret tatmini 0,81 6
Yénetici iletisimi Yénetici iletisimi 0,89 8
Algilanan is Firsatlari | Algilanan is Firsatlari 0,78 4
isten ayrilma niyeti isten ayrilma niyeti 0,94 3
Performans Performans 0,8 4

Cizelge 3.2°de sonuglar incelenmis ve tiim modeldeki cronbach alpha degerlerinin
0,70’ten biiylik oldugu goriilmiistiir. Bu da sorularin ve sonuglarin giivenilir oldugu
anlamina gelmektedir. Bu baglamda uygulamaya daha biiyiik bir 6rneklem hedef kitle
olan BT projelerinde ¢alisanlar ile devam edilmis, ¢alisanlarin bir kismiyla online
anket linki paylasilmis diger bir kismiyla ise manuel olarak anket formu a4 ¢ikti alarak

dagitilmig sonra online ortama giris yapilmistir.

Uygulamadaki sorular asagida gizil degisken 6l¢iim modeli 6zelinde 6l¢iilen model,
calismadaki sorularin igerigi ve kisaltmasi belirtilmistir. Caligmada Orgiitsel is
motivasyonu ve bireysel is motivasyonu Ol¢im modelleri Gzerinden ikinci dlzey
6lcim modeli olan motivasyon faktorl 6lgtlecektir. Calismada kullanilan tiim 6lgim

model sorulari sirasiyla Cizgelge 3.3, 3.4, 3.5, 3.6, 3.7, 3.8 ve 3.9°da belirtilmistir.

Cizelge 3.3 : Orgiitsel Is Motivasyonu Ol¢iim Modeli Sorulari.

OLCUM

MODELI SORU KISALTMA

Yapilan is takdir edilir. oMm1

Verilen kararlara katilir, inisiyatif alirim. om2

Calisana 6nem verilir. omM3

Cagdas bir disiplin anlayisi benimsenir. omM4

Orgutsel is | Calisanlar Ustleriyle rahatlkla iletisim kurabilir OM5

motivasyonu | Fiziksel kosullardan memnunum OM6

Yaptigim islerin icerikleri degiskendir om7

Calisma saatlerinden memnunum oM8

Calisanlarin is yika dengeli dagilir oM9

Sosyal imkanlar yeterlidir. oM10
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Cizelge 3.4 : Bireysel is Motivasyonu Ol¢iim Modeli Sorulari.

oLcuUM
MODELI SORU KISALTMA
Kariyerimde gegirdigim slirecten memnunum. BM1
isimin yaninda yeni beceriler 6grenmek beni
BM?2
memnun eder.
Gahsanlar sirketin vizyonu dogrultusunda hareket
BM3
eder.
Bireysel is | Kendime koydugum hedeflerime ulagirim. BMA4
motivasyonu | is arkadaslarim islerini severek yapar. BM5
Basarili suregler prim ile odullendirilir. BM6
Bulundugum pozisyon igin teknik bilgim yeterlidir. BM7
Calistigim pozisyon 6nemlidir. BMS8
Sorunlu is arkadaslarim vardir. BM9
Calisanlar birbirleriyle uyumlu hareket ederler. BM10
Cizelge 3.5 : Ayrilma Niyeti Ol¢iim Modeli Sorular1.
OLCUM MODELI SORU KISALTMA
Ciddi olarak isimi birakmayi distiniiyorum. AN1
Ayrilma Niyeti Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten ayrilacagim. AN2
Siklikla bu isten ayrilmayi diistiniyorum. AN3
Cizelge 3.6 : Performans Olgiim Modeli Sorulari.
oLcuUMm
MODELI SORU KISALTMA
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. P1
is hedeflerime fazlasiyla ulagirnm. P2
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
Performans N .. P3
fazlasiyla ulastigimdan eminim.
Bir problem glindeme geldiginde en hizl sekilde P4
¢6zlm Uretirim.
Cizelge 3.7 : Ucret Tatmini Olgiim Modeli Sorulari.

OLCUM

MODELI SORU KISALTMA
Ucret, performansa dayali olarak édenir. uT1
Maas 6demeleri adil olarak 6denir. uT2

.. Odeme kideme gére yapilir. uT3
Ucret o - - -

Tatmini Maas tutarlari is ylklne gore belirlenir. uT4
Odemeler kisinin egitimine, bilgi ve becerilerine UTS
gore yapilr.

Maas 6demelerinde deneyim yili dikkate alinmaz. uTe6
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Cizelge 3.8 : Yonetici Iletisimi Olgiim Modeli Sorulari.

oLcim

MODELI SORU KISALTMA

Bana isimle ilgili sireclerde destek saglar. YIl
isimle ilgili problemlerin ¢dziimiine yénelik agik
talimatlar verir.

Projedeki basarilarimi takdir eder. YI3
Kisisel gelisimimi destekledigini her firsatta ifade

Y12

Y4
Yonetici | eder.
iletisimi | Sirket icerisinde nasil davranmam gerektigi
. YI5
konusunda tavsiyelerde bulunur.
Sirkette diger kisilere nasil uyum saglayacagim
; Y6
konusunda tavsiyelerde bulunur.
Sorularima sabirla yanit verir. Y7
Calisanlariile iletisime kapahdir. YI8
Cizelge 3.9 : Algilanan Is Firsatlar1 Ol¢iim Modeli Sorulari.
oLcim
MODELI SORU KISALTMA
Calistigim sirketten ayrilirsam, kolayca yeni bir is
N AlF1
bulabilirim.
Calistigim sirketin disinda kariyer gelisimim igin
: 4 y N AlF2
Algilanan Is | birgok firsat oldugunu dusiiniyorum.
Firsatlari | Yetenek ve yetkinliklerimle sartlari daha iyi olan
L AIF3
baska bir is bulmam cok kolay.
Calistigim sirketten ayrilirsam, secebilecegim bir AlF4
¢ok yeni is var.

Anket BT projesi yapan farkli sirketlerde ve farkli sosyal platformlarda paylasilmas,
BT projelerinde caligsanlarin ¢6zmesi hedeflenmistir. Toplam 315 kisiden doniis
alimmustir. Toplanan bu say1 lizerinden yapilan ¢alismalar sonucu 17 kisilik anket ve 1

soru elenmistir. Sonug olarak 298 drneklem sayisi iizerinden uygulama yapilmstir.

3.4 Veri Analizi

Yeterli veri sayisina ulagtiktan sonra dogru analiz yapabilmek i¢in dncelikle verilerin
dogrulugu kontrol edilir. Sorulan tiim sorular zorunlu alan oldugu i¢in ankette eksik
veri igeren satir bulunmamaktadir. Dolayisiyla tiim sorular eksiksiz cevaplanmistir.
Bunun yaninda verilerin tutarliligini kontrol etmek i¢in demografik degerler digindaki
tiim yanitlar excele alinarak yanitlarin standart sapmasi alinmistir, ug¢ degerler kontrol

edilmistir. Anketin hazirlanma asamasinda yonetici ve licret faktoriine ters soru
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eklenmistir, bu asamada bu ters sorularin tutarlilig1 test edilmistir. Veri analizi bashigi
altinda ilk olarak katilimecilar hakkinda bilgi edinmemizi saglayan demografik yapi
incelenmis, daha sonra veri dagilimlarini anlamamizi saglayan normallik testleri ve
son olarak modeli olusturan sorularin kendi i¢lerindeki giivenilirlik testleri yapilmistir.
Veri analizi kismindan sonra ise teorik olarak kurulmus modele test amaciyla yapisal

esitlik modellemesi ¢alisilmistir.

Anket formunun st yazisinda ¢alismanin adi, amaci, olgiilen konu, bagli bulunulan
tniversite, boliim belirtilmistir. Bunlarin yaninda higbir sekilde kisisel bilginin
istemedigi ve paylasilmayacagi garanti edilmis, yaklagik ¢oziim siiresi belirtilmistir.
Bunun devaminda anket formu 2 bdliimden meydana gelmistir. 1. boliim demografik
bilgilerden olusmaktadir. 2 bolimde ise modele yonelik 6lgek sorulari

bulunamaktadir.

3.4.1 Demografik yapi

Cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, ¢alistig1 firmadaki pozisyonu, mevcut
isindeki kidem yili ve toplam kidem yili demografik sorular arasinda sorulmustur.
Toplam 315 kisilik 6rneklem iizerinden hatali yanitlar ¢ikarildiktan sonra yapilan
analizlerde katilimcilarin yanitlar1 Cizgelge 3.10°da belirtilmistir. Verilen yanitlar

asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

e Calismada kadin katilimci sayist 103 iken, erkek katilimer sayist kadin

sayisinin yaklagik 2 kati olacak sekilde 195 bulunmustur.

e Yas bazinda katilimcilar incelendiginde, toplamin %61'1 ile ¢alismadaki biiytik
¢ogunlugu olusturan 21-30 yas araligindaki c¢alisanlar, %31'i 31-40 yas
araligindaki katilimeilar, %7'si 41-50 ve %]1'i de 51 ve iizeri olan ¢alisanlar
olugturmaktadir. Bunun sebebi BT sektoriiniin heniiz yeni bir sektor olmas ile

agiklanabilir.

e Egitim durumu bakiminda katilimci sayisinin %74’1 lisans mezunu, %24°1 ise

yiiksek lisans mezunu, %2’si ise Onlisans ve lise mezunudur.
e Katilimcilarin %59°u evli, %41°1 ise bekardir.

e Katilimeilarin ¢alistiklart pozisyon agisindan bakildiginda katilime1 sayisinin
%34' yazilimci, %30'u analist, %150 proje yoneticisi, %11'1 test mithendisi

ve %10'u yonetici/muduardar.
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e Mevcut isinde ¢alisma yilina bakildiginda katilimeilarin %60 0-3 yil, %25'i

4-7y1l, %8'1 12 ve lizeri, %6's1 ise 8-11 aras1 yi1ldir mevcut isinde ¢aligmaktadir.

e Toplam BT projeleri tecriibe yilina bakildiginda degerlerin yas bazindaki
degerlerle benzer oranda oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin %40'
0-3 yil, %28' 4-7 yil, %16'si ise 8-11 yil, %8'" 12-15 yil, %9'u ise 16 yil ve

tizeri y1ldir deneyim sahibidir.

Cizelge 3.10 : Katilimcilarin Demografik Ozellikleri.

Katihmex % %
Sayisi Deger Kumulatif
D Erkek 195 65.4% 65,4%
Cinsiyet Kadm 103 346% | 100,0%
21-30 181 60,7% 60,7%
Yay arali 31-40 92 30,9% 91,6%
41-50 23 7.7% 99,3%
51 ve 2 0,7% 100,0%
Lisans 219 73,5% 73,5%
Lisanstist 73 24,5% 98,0%
Egitim durumu u

Lise 1 0,3% 98,3%
On lisans 5 1,7% 100,0%
. Bekar 176 59,1% 59,1%
Medeni durum Evli 122 409% | 100,0%
Analist 90 30.2% 30.2%
Ydmjiiisi 43 14,4% 44.6%

Test
Mevcut rol Miihendis 33 11,1% 55,7%

|

Yazilimci 101 33,9% 89,6%
Y 6netici 31 10,4% 100,0%
0-3 180 60,4% 60,4%
12 ve 25 8,4% 68,8%

Mevcut rolde ¢calisma yih uzeri
4-7 75 25.2% 94,0%
8-11 18 6,0% 100,0%
0-3 117 39.3% 39.3%
12-15 24 8,1% 47,3%
Toplam BT tecriibe yili %Jgevr? 27 9,1% 56,4%
4-7 83 27.9% 84,2%
8-11 47 15,8% 100,0%
Toplam katilimci sayisi 298 100,0% 100,0%
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3.4.2 Normal dagilim testi

Demografik analiz yapildiktan sonra yapisal esitlik modelleme c¢aligmalarina
uygulugunu gormek icin verilerin normallik durumlart test edilmistir. SPSS 20.0
uygulamasi kullanilarak verilerin normallik testi i¢in Carpiklik & Kurtosis degerleri
bulunmustur. George ve Mallery(2010)’a gore degerler Cizelge 3.11°deki sekilde

degerlendirilir.

Cizelge 3.11 : George ve Mallery(2010)’a gore normallik deger araliklari.

Deger Arahigi Durum
-1<x<1 En ideal Durum
-2<X<2 Beklenen Durum
-3<x<3 Kritik Simir

Sonuglara gore eger deger bu aralik disinda kalirsa normallik varsayimi gegersiz ve bu
duruma uygun testlerle devam edilmelidir. Bu baglamda belirlenen her bir faktor igin

asagidaki sekilde normallik analizleri yapilmistir.

Cizelge 3.12°de toplam 10 sorudan olusan orgiitsel motivasyon 6l¢tim modeliyle ilgili
Carpiklik & kurtosis degerleri ilizerinden toplam 298 anket sayisi ile inceleme
yapildiginda tiim degerlerin -1 ile +1 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu durum en

ideal durum olarak belirtilmistir. Tiim sorular normal dagilima uymaktadir.

Cizelge 3.12 : Orgutsel Motivasyon Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

N Min | Maks. | Ortalama | Std. Sap. Carpiklik Kurtosis

Deger | Deger | Deger | Deger Deger Deger | Std. Hata Deger | Std. Hata
oM1 298 1 5 2,37 ,962 ,854 ,141 ,334 ,281
omz2 298 1 5 2,07 ,795| ,806 ,141 1,053 ,281
OoM3 298 1 5 2,63 1,148 ,395 ,141 -,667 ,281
OoM4 298 1 5 2,65 1,064 ,370 ,141 -,413 ,281
OM5 298 1 5 2,12 ,946 ,934 ,141 ,895 ,281
OM6 298 1 5 2,36 1,032 ,845 ,141 ,197 ,281
om7 298 1 5 2,24 ,948 ,7156 ,141 ,084 ,281
OoM8 298 1 5 2,08 ,990 | 1,038 ,141 ,867 ,281
OoM9 298 1 5 3,03 1,116 ,035 ,141 -,888 ,281
OoM10 298 1 5 2,91 1,236 ,201 ,141 -1,022 ,281

Ardindan Cizelge 3.13’te motivasyon 6l¢tim modelinin yine toplam 10 sorudan olusan
orgiitsel motivasyon 6l¢iim modeliyle ilgili Carpiklik & kurtosis degerleri iizerinden

toplam 298 anket sayisi ile inceleme yapildiginda BM2 ve BM7 sorusu hari¢ tlim

45



degerlerin -1 ile +1 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu durum en ideal durum olarak
belirtilmistir. BM7 3’iin altinda oldugu i¢in kabul edilebilir. Ancak 4,145 degeriyle

BM2 modelden ¢ikarilmalidir. Sonugta kalan tiim sorular normal dagilima uymaktadir.

Cizelge 3.13 : Bireysel Motivasyon Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

N Min | Maks. | Ortalama | Std. Sap. Carpiklik Kurtosis
Deger | Deger | Deger | Deger Deger Deger | Std. Hata | Deger Std. Hata
BM1 298 1 5 2,47 1,002 ,578 ,141| -,168 ,281
BM2 298 1 5 1,56 ,719 | 1,659 1411 4,145 ,281
BM3 298 1 5 2,68 ,997 ,456 ,141 | -237 ,281
BM4 298 1 5 2,12 ,749 ,666 ,141| ,850 ,281
BM5 298 1 5 2,64 ,930 ,124 ,141| -334 ,281
BM6 298 1 5 3,54 1,318 | -,393 ,141 | -1,104 ,281
BM7 298 1 5 1,92 ,785| 1,186 ,141 | 2,628 ,281
BM8 298 1 5 2,12 ,904 ,976 ,141 | 1,073 ,281
BM9 298 1 5 3,17 1,192 | -191 ,141| -,968 ,281
BM10 298 1 5 2,56 ,923 ,560 ,141 | -,096 ,281

Daha sonra Cizelge 3.14’te {icret tatmini faktoriiniin toplam 6 sorudan olusan 6l¢iim
modeliyle ilgili Carpiklik & kurtosis degerleri iizerinden toplam 298 anket sayis1 ile
inceleme yapildiginda tiim degerlerin -1 ile +1 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
durum en ideal durum olarak belirtilmistir. Bu nedenle tiim sorular normal dagilima

uymaktadir.

Cizelge 3.14 : Ucret Tatmini Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

N Min | Maks. | Ortalama | Std. Sap. Carpiklik Kurtosis
Deger | Deger | Deger | Deger Deger Deger | Std. Hata Deger | Std. Hata
uTl 298 1 5 3,60 1,241 | -410 ,141| -1,029 ,281
uT2 298 1 5 3,15 1,226 | ,051 ,141 | -1,053 ,281
uT3 298 1 5 2,51 1,096 | ,638 ,141 -,192 ,281
uT4 298 1 5 3,68 1,141| -,610 ,141 -,491 ,281
uTs 298 1 5 3,33 1,217 | -,133 ,141| -1,019 ,281
uT6 298 1 5 2,78 1,242 | ,158 ,141| -1,045 ,281

Cizelge 3.15’te yonetici iletisimi faktoriiniin toplam 8 sorudan olusan 6l¢tim modeliyle
ilgili Carpiklik & kurtosis degerleri iizerinden toplam 298 anket sayisi ile inceleme
yapildiginda tiim degerlerin -1 ile +1 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu durum en

ideal durum olarak belirtilmistir. Bu nedenle tiim sorular normal dagilima uymaktadir.
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Cizelge 3.15 : Yonetici iletisimi Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

N Min | Maks. | Ortalama | Std. Sap. Carpiklik Kurtosis
Deger | Deger | Deger | Deger Deger Deger | Std. Hata | Deger | Std. Hata
YIl 298 1 5 2,30 ,995 | 887 141 473 ,281
Y12 298 1 5 2,38 1,022 797 141 187 ,281
YI3 298 1 5 2,35 1,060| ,881 141,270 ,281
Y4 298 1 5 2,60 1,145| 576 141 | -514 ,281
Y15 298 1 5 2,58 1,084| 551 ,141| -,438 ,281
Y16 298 1 5 2,70 1,125| ,473 141 | -523 ,281
Y17 298 1 5 2,19 ,980 | 1,083 ,141| 1,018 ,281
Y18 298 1 5 2,34 1,103| ,549 141 | -472 ,281

Cizelge 3.16’da algilanan is firsatlar1 faktoriiniin toplam 4 sorudan olusan 6l¢iim
modeliyle ilgili Carpiklik & kurtosis degerleri iizerinden toplam 298 anket sayis1 ile
inceleme yapildiginda tiim degerlerin -1 ile +1 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu

durum en ideal durum olarak belirtilmistir. Bu nedenle tiim sorular normal dagilima

uymaktadir.
Cizelge 3.16 : Algilanan Is Firsatlar1 Carpiklik & Kurtosis Degerleri.
N Min | Maks. | Ortalama | Std. Sap. Carpiklik Kurtosis
Deger | Deger | Deger | Deger Deger Deger | Std. Hata | Deger | Std. Hata

AlF1 298 1 5 2,22 ,868 417 ,141 ,027 ,281
AlF2 298 1 5 2,19 ,949 ,854 ,141 677 ,281
AIF3 298 1 5 2,50 ,846 ,162 ,141 ,057 ,281
AlF4 298 1 5 2,35 871 374 ,141| -,058 ,281

Isten ayrilma niyeti faktoriiniin toplam 3 sorudan olusan dl¢iim modeliyle ilgili
Carpiklik & kurtosis degerleri iizerinden toplam 298 anket sayisi ile inceleme
yapildiginda tiim degerlerin -1 ile +1 arasinda oldugu Cizelge 3.17’de gorilmektedir.

Bu durum en ideal durum olarak belirtilmistir. Bu nedenle tiim sorular normal dagilima

uymaktadir.

Cizelge 3.17 : isten Ayrilma Niyeti Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

N Min | Maks. | Ortalama | Std. Sap. Carpiklik Kurtosis
Deger | Deger | Deger | Deger Deger Deger | Std. Hata | Deger | Std. Hata
AN1 298 1 5 3,59 1,189 | -,435 ,141| -,746 ,281
AN2 298 1 5 3,27 1,214 | -,248 ,141| -,826 ,281
AN3 298 1 5 3,53 1,239 | -516 141 -732 ,281
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Cizelge 3.18’de performans faktoriiniin toplam 4 sorudan olusan 6l¢iim modeliyle
ilgili Carpiklik & kurtosis degerleri iizerinden toplam 298 anket sayisi ile inceleme
yapildiginda P1 disindaki tiim degerlerin -1 ile +1 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
durum en ideal durum olarak belirtilmistir. P1 sorusu ise 2,17 lik degerle kabul

edilebilir smirlar igerisindedir. Bu nedenle tiim sorularin normal dagilima uydugu

kabul edilebilir.

Cizelge 3.18 : Performans Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

N Min | Maks. | Ortalama | Std. Sap. Carpiklik Kurtosis
Deger | Deger | Deger | Deger Deger | Deger| Std. Hata |Deger| Std. Hata
P1 298 1 5 1,85 745 1,044 141 2,174 ,281
P2 298 1 5 1,93 ,698 | ,630 ,141| 1,185 ,281
P3 298 1 5 1,94 ,692| 752 1411 1,671 ,281
P4 298 1 5 1,79 674 | ,807 ,141| 1,836 ,281

3.4.3 Faktor analizi

Ol¢iim modellerinin normallik durumlar1 incelenmistir. Daha sonra faktdr analizi
yapilacaktir ve ayn1 faktorii temsl eden 6l¢ciim modelleriyle analize devam edilecektir.
Bu sekilde giivenilirlik degerleri de istenen seviyede ¢ikacaktir. Bu nedenle faktor
analizine baslamak i¢in SPSS programi kullanilarak Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
yaptlmigtir. KMO testi, faktor analizi yapilirken kullanilan 6rneklemin modele
uygunlugunu kontrol etmeye yarar. Akdag (2011)’e gore bu degerin 0.50’den daha az
¢ikmast durumunda 6rneklem uyumsuz bulunur. KMO testi sonuglar1 degerine gore

asagidaki sekilde degerlendirilir:
e 0.50-0.60 aras1 “koti”,
e 0.60 - 0.70 aras1 “zayif”,
e 0.70-0.80 aras1 “orta”,
e 0.80-0.90 aras1 “iyi”,
e 0.90 Uzeri “miikemmel”.

Calismada oOlcekler ilk belirlenen haliyle KMO testi ve faktdr analizine tabi
tutuldugunda sonuglarin istenen seviyede c¢ikmadigr goriilmiistiir. Daha sonra
sonuglar1 bozan sorular literatiir ¢alismalarindan da yardim alarak tekrar incelenerek
tespit edilmis ve analizden ¢ikarilmistir. Burada en ¢ok dikkat ¢eken durum

motivasyon Olgegidir. Motivasyon 6l¢egi normalde bireysel ve orgiitsel motivasyon
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olmak iizere toplam 20 sorudan olugmaktaydi. Ancak yapilan anketin sonuclart ile
Olcekler dogrulanmaya calisildiginda motivasyon Olgeginin altinda 2 alt dlgek
bulunamamaistir. Bunun yerine tek faktor ve faktor yiikii diisiik veya faktorlere esit yiik
dagilmis belli sorular bulunmustur, bu sorular analizden ¢ikarilmistir ve ¢alismaya bu
sekilde devam edilmistir. Bu durum kullanilan 6l¢ek faktorlerinin giiniimiize vya da
toplumumuza uygun olmamasindan veya orneklem sayisi azligindan kaynaklanmis
olabilir. Cizelge 3.19’da goriildiigii gibi yapilan revize sonrasinda ¢alisma sonucunda
bulunan 6l¢eklerin KMO degerlerinin tamami 0.75’den biiyiiktiir. Bunun anlami
degiskenlerin faktor analizine uygun oldugudur. Barlett degerleri ise degiskenler arasi
iligkilerin analize uygun oldugunu ifade eder. Bu sekilde analize devam edilebilir.
Faktor analizi testi sirasinda akademik calismalarda kullanilmasi daha dogru olan
maksimum olabilirlik (maximum likelihood) ve varimax eksen déndirme teknikleri
kullanilmistir. inceledigim calismalarda bu tekniklerin sonuglar1t AMOS programu ile

daha uygunluk gostermektedir.

Cizelge 3.19 : Olgeklerin Faktor Yikleri ve Varyans Degerleri.

Boyut Madde | Faktor Yikii | Varyans
OM3 0,846
OM4 0,806
OM1 0,773

Motivasyon BM3 0,748 56,141

BM6 0,715
OM9 0,705
BM10 0.633
ATF3 0.833

Algilanan i@ Firsatlar 0 s 56,200
ATF1 0,742
ATF2 0,587
UT4 0.851

Ucret Tatmini o s 66.331

UTs 0,798
UT2 0,763
Y13 0.872
Y14 0,84

Yonetici Tletigimi e il 66,164
: YI6 0,804
11 0,773
YIS 0,775
P2 0,838
P1 0,766

Performans - 60,344
P3 0,751
P4 0,749
AN3 0,945

Isten Aynlma Niyeti [ ax1 0,807 83.329
AN2 0.8935
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Cizelge 3.20 : Olgeklerin Kaiser Meyer Olkin (KMQ) Degetleri.

Bartlett's Test of

Boyut KMO Sphericity Chi-Square
Motivasyon 0,91 991,207
Algilanan Is Firsatlar1 | 0,797626 418,334
Ucret Tatmini 0,832809 593,993
Yonetici Iletigimi 0,855545 1244,422
Performans 0,819928 474,397
Isten Ayrilma Niyeti | 0,76303 706,572

Tum Olcekler icin ayr1 ayr1 yapilan faktor analizi sonuglar1 excelde tablo halinde
diizenlenmis ve Cizelge 3.20°de Ozetlenmistir. Sonuclara gore faktor yiklerinin
tamami 0,5 (zerinde bulunmustur. Toplam varyansi agiklama orani ise tiim boyutlar

icin %56 Uzerindedir.

3.4.4 Guvenilirlik analizi

Eksik, hatali veya tutarsiz veri olup olmadigi kontrol edilmis daha sonra normallik
testleri tamamlanmistir. Daha sonra ¢ikan normallik degerlerine gére uygun olan
Olgekler tizerinde dlgeklerin tutarliligini 6lgme amagli SPSS programi yardimiyla her
bir Olgek igin dogrulayicit faktér analizi yapilmis sonrasinda da verilere gore

dogrulanmis 6lceklere giivenilirlik testi yapilmistir.

Cizelge 3.21 : Cronbach Alpha Degerleri.

OLCUM MODELI CRONBACH'S ALPHA | SORU SAYiISI
Motivasyon 0,9 7
Ucret tatmini 0,89 5
Yénetici iletisimi 0,92 8
Algilanan Is Firsatlari 0,83 4
isten ayrilma niyeti 0,94 3
Performans 0,86 4

Cizelge 3.21°de sonuglar incelenmis ve tiim 6lgeklere ait cronbach alpha degerlerinin
0,83’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu da 0lgek sorularinin ve anket sonuglarinin

uyumlu ve giivenilir oldugu anlamina gelmektedir.
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3.5 Yapisal Esitlik Modellemesi

Yapilan literatiir ¢aligmalar1 sonucunda teorik olarak arasturma modeli ve modele
bagli olusturulan hipotezler olusturulmustur. Daha sonra yapisal model belirlenmis ve
secilen kapsam iizerinde anket uygulamasi yapilmistir. Anketler sonucunda ortaya
¢ikan veriye ilk olarak Olgekler igin faktor analizi yapilmis sonrasinda da verinin
guvenilirlik testleri yapilmistir. Bu islemler sonrasinda ise yapisal esitlik modellemesi
yapilacaktir. Yapisal esitlik modellemesi kisminda, kurulan teorik model test
edilecektir. Bu kisimda kullanmak i¢in IBM AMOS 24 uygulamasi se¢ilmistir. TUm
bunlarin yaninda glivenilirlik ve gecerlilik testleri i¢in Stats Tool Package isimli excel
makrosu(Gaskin, 2012) kullanilmistir.

Baslik altinda ilk olarak onceki basliklarda bahsedilen normallik ve giivenirlik testi
yapilan her bir model i¢in uygunluk testi yapilacaktir. Uygun olmayan modeller
tizerinde revize degisiklikler yaparak uygun hale getirilecek, daha sonra ¢alismadaki
tek iki asamali model olan motivasyon 6l¢iim modelinin uygunluk testi yapilacaktir.
Burada da uygun hale getirme islemi yapilacak, sonucunda da model uygun hale

getirilecektir.

Uygulanan o6rneklem igin tim 6l¢iim modeli kontrol edildi, model degerlendirme
tablosundaki degerlere gore sonuglar kontrol edildi, hatali 6érneklem bulundu ve
silindi, gerekli iyilestirmeler uygulandi ve model uygun hale getirilmistir. Bu islemler
tiim model i¢in uygulanmistir. Bu islemler sonrasinda ana model ile “Dogrulayici

Faktor Analizi” ve “Yol Analizi” yapilmistir.
3.5.1 Olctim modellerinin uygunluk analizi

Bu boliimde her bir 6l¢iim modelinin ayri ayri uygunluk durumlari incelenecek, belirli
indekslerin kriterlerine gore her modelin sonu¢ degeri analiz edilip yorumlanacaktir.
Olgiim modellerini test ederken belli uygunluk degerleri ve olmasi gereken degerler
Cizelge 3.22°de belirtilmistir. Bu degerler iizerinden modeldeki uygunluk durumu test

edilmis, gerekli goriilen iyilestirmeler yapilmis ve sonu¢ uygun hale getirilmistir.
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Cizelge 3.22 : Model Degerlendirme Tablosu.

Uyum indeksleri Tanimlan Kriterleri
CMIN/DF(Chi-square/degree of Ki-kare/serbestlik derecesi <5
freeedom)

CFl(Comparative Fit Index) Karsilagtirilmali uyum indeksi >0,8
RMSEA(Root Mean Squared Error of Yaklasim hata karelerinin <01
Approximation) ortalamasinin karekoki ’
TLI(Tucker-Lewis Index) Tucker-Lewis Indeksi >0,9
AGFI(Adjusted Goodness of Fit Index) | Duzeltilmis iyi uyum indeksi >0,8
PCLOSE(p of Close Fit) RMSEA baglantili p degeri >0,05

Calismaya ilk olarak modelin merkezindeki motivasyon 6lciim modelinin uygunluk
testi ile basanmugtir. Faktor analizi ve giivenirlik testinden gegen 7 soruluk bu 6lgim
modeli igin Amos programu ile yiiksek olabilirlik (Max. Likelihood) yontemi kullanilarak
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Analiz sonuglara yonelik faktor yikleri Sekil
3.3’deki sekildedir.

I
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Sekil 3.3 : Motivasyon Olctim Modeli.

Motivasyon faktoriine ait uygunluk kriterleri Cizelge 3.23’te Ozetlenmistir. Analiz
sonucundaki uygunluk degerleri incelendiginde tiim degerlerin belirlenmis kriterlere

uygun oldugu goriilmektedir. Bu nedenle motivasyon 6l¢iim modeli uygundur.

52




Cizelge 3.23 : Motivasyon Uygunluk Analizi.

CMIN/DF | CFI | RMSEA | TLI | AGFI | PCLOSE
Kriter <5 >0,8 <0,1 >0,9 | >0,8 >0,05
Motivasyon 4,65 0,94 0,11 0,92 | 0,85 0,00

Algilanan is firsatlar1 modeli 4 anket sorusundan olusmustur ve uygunluk analizi

sonucu faktor yikleri Sekil 3.4’te belirtilmistir.

AIF4

AIF3

@—. AIF2

AIF1

Sekil 3.4 : Algilanan Is Firsatlar1 Ol¢iim Modeli.

Algilanan is firsatlari modelinin uygunluk analizi CMIN/DF, CFl, RMSEA, TLI,
AGFI ve PCLOSE kriter ve sonu¢ degerleri Cizelge 3.24’te belirtilmistir. Analiz

sonucundaki uygunluk degerleri incelendiginde tiim degerlerin belirlenmis kriterlere

uygun oldugu goriilmektedir. Bu nedenle algilanan is firsatlar1 6lctim modeli uygundur.

Cizelge 3.24 : Algilanan Is Firsatlar1 Uygunluk Analizi.

CMIN/DF | CFl | RMSEA | TLI | AGFI | PCLOSE
Kriter <5 >0,8 <0,1 >0,9 | >0,8 >0,05
Algilanan is Firsatlan 0,18 1 0 1,01 | 0,99 0,91

Isten ayrilma istegi modeli 3 anket sorusundan olusmustur ve uygunluk analizi sonucu

faktor yukleri Sekil 3.5’te belirtilmistir. Faktor yikleri kontrol edildiginde 0,90

tizerinde olmalar1 faktorii miikemmel seviyede temsil ettiklerini gostermektedir.

ayrilma

Sekil 3.5 : Isten Ayrilma Istegi Olgiim Modeli.

53




Ancak isten ayrilma istegi modelinin uygunluk analizi 3 gozlenen degiskenden
olustugu icin AMOS programiyla hesaplanamamistir. Bu modelin uygunluk kontrolu

ust modelin icerisinde belirtilecektir.

Performans algis1 modeli 4 anket sorusundan olusmustur ve uygunluk analizi sonucu
faktor yukleri Sekil 3.6°da belirtilmistir. Tiim ytik degerleri 0,80 tizeri olmasi sorularin

faktorii cok 1yi derecede temsil ettigini gostermektedir.

—®
—©

Sekil 3.6 : Performans Olgiim Modeli.

Performans modelinin uygunluk analizi CMIN/DF, CFI, RMSEA, TLI, AGFI ve
PCLOSE kriter ve sonug degerleri Cizelge 3.25’te belirtilmigtir. Degerler kontrol

edildiginde tiim sonuclarin uygun oldugu goriilmektedir.

Cizelge 3.25 : Performans Uygunluk Analizi.

CMIN/DF | CFl | RMSEA | TLI | AGFI | PCLOSE
Kriter <5 >0,8| <0,1 |>09 ) >0,8 | >0,05
Performans 2,66 0,99| 0,07 |[0,98 | 0,97 0,21

Ucret tatmini modeli 4 anket sorusundan olusmustur ve uygunluk analizi sonucu ve

tyilestirilmis faktor yiikleri Sekil 3.7°de belirtilmistir.

Sekil 3.7 : Ucret Tatmini Olgiim Modeli.
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Ucret tatmini modeli uygunluk analizi igin kriter ve sonug degerleri Cizelge 3.26’da
belirtilmistir. Degerler kontrol edildiginde tiim degerlerin uygun oldugu
gorilmektedir. Bu durum uygunluk testinden once faktor analizi yapmamizdan
kaynaklanmistir. Faktor analizi sirasinda uygunluk degerlerini bozan 2 soru

cikarilmistir. Bu sorular ¢ikarilmadan denendiginde bazi degerler kriterlerine

uymamaktadir.
Cizelge 3.26 : Ucret Tatmini Uygunluk Analizi.
CMIN/DF | CFI | RMSEA | TLI | AGFI | PCLOSE
Kriter <5 >0,8 <0,1 >0,9 | >0,8 >0,05
Ucret Tatmini 2,62 0,99 0,07 0,98 | 0,95 0,21

Yonetici iletisimi modeli 6 anket sorusundan olusmustur ve uygunluk analizi sonucu

faktor yukleri Sekil 3.8’de belirtilmistir.
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Sekil 3.8 : Yonetici Iletisimi Olgtim Modeli.

Asagida ise yonetici iletisimi modelinin uygunluk analizi CMIN/DF, CFl, RMSEA,
TLI, AGFI ve PCLOSE kriter ve sonu¢ degerleri belirtilmistir. Degerler kontrol
edildiginde CFI disinda higbir degerin kriterlere uygun olmadig1 goriilmektedir. Bu
nedenle AMOS programinin 6nerdigi sekilde €24 ve e25, €28 ve €29 numarali hata
terimleri arasina kovaryans eklemesi yapilmistir. Yapilan ekleme sonucundaki tim

degerler uygun bulunmus ve Cizelge 3.27°de belirtilmistir.

Cizelge 3.27 : Yonetici Iletisimi Uygunluk Analizi.

CMIN/DF | CFl | RMSEA | TLI | AGFI | PCLOSE
Kriter <5 >0,8 <0,1 >0,9 | >0,8 >0,05
Yonetici iletisimi 19,1 0,87 0,26 0,86 | 0,6 0,00
Yonetici iletisimi OPT 3,36 0,98 0,09 0,99 | 0,93 0,03
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3.5.2 Dogrulayic1 faktor analizi

Yol analizi yontemine gecmeden 6énce modelin dogrulayici faktor analizi yapilmalidir.
Dogrulayic1 faktor analizi bu noktada aralarinda iliskileri olmasi beklenen gizil
degiskenlerin kovasyanslarla baglanip, olgiilmesini ve baglanilan varyanslarin geri
kalan degiskenlerden bagimsiz bir sekilde agiklanabilirlik durumunun kontroliinii
saglar. Literatiirde bulunmus 6l¢eklerin kullanilan 6rneklem ve toplanan veri ile
dogrulanmasini saglar. Sekil 9°da goriildiigii gibi AMOS programu ile analize devam

edilmistir.
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Sekil 3.9 : Revize Sonrasi1 Dogrulayict Faktor Analizi.
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Dogrulayict faktor analizi sonug ¢iktilarina bakilarak yapr gecerlilik analizi yapilir.

Hair ve ark(2017)’a gore yap1 gecerlik analizi icin Cizelge 3.28de belirtilen 4 kriter

degeri vardir.

Cizelge 3.28 : Gecerlik ve Gulvenirlik Kriterleri.

Kriter Referans arahg
CR (Composite Reliability): Bileske giivenilirlik CR>0.7

AVE (Average Variance Extracted): Ortalama agiklanan varyans AVE > 0.5
MSV (Maximum Shared Variance): Maksimum paylasilan varyans  |MSV < AVE
ASV (Average Shared Variance): Ortalama paylasilan varyans ASV < AVE

Her fakt6riin AVE degerinin karekokiiniin, o faktoriin diger faktorler ile korelasyon
degerlerinden biiyiik olmasi gerekir

Bu kriterlerin degerlendirilmesi i¢in AMOS uygulamasinda gizil degiskenler

kovasyanslarla baglanmis ve model ¢alistirilmistir. Sonug ¢iktilarindaki degerlerler

excele alinarak Stats Tool Package isimli excel makrosu ile CR, AVE, MSV, ASV ve

her faktoriin AVE degeri karekdk degeri hesaplanmis ve Cizelge 3.29°da belirtilmistir.

Cizelge 3.29 : Gegerlik, Guvenirlik ve Faktor Korelasyon Matrisi.

CR |AVE |[MSV |MaxR(H) |yonetici|performans |ayrilma |firsat ucret |motivasyon
yonetici 0,915|0,643(0,438| 0,926 | 0,802
performans|0,858|0,603|0,147| 0,864 | 0,334 0,777
ayrilma 0,937|0,833/0,197| 0,943 | -0,342 | -0,086 | 0,913
firsat 0,836|0,564|0,147| 0,857 | 0,112 0,384 | 0,183 (0,751
ucret 0,888|0,664(0,558| 0,889 | 0,493 0,083 -0,256 |0,148/0,815
motivasyon |0,899/0,562|0,558| 0,907 | 0,662 0,195 -0,444 |0,154/0,747| 0,750

Ortaya ¢ikan sonuca bakildiginda tiim degerler istendigi gibi ¢ikmistir. SPSS faktor

analizi sonuglarina gore revize yapmadan, literatiirdeki Olgekler direkt olarak

kullanildiginda ise 6nce hesaplanan gecerlik, giivenirlik ve faktor korelasyon degerleri

matrisi Cizelge 3.30°da belirtilmistir.

Cizelge 3.30 : Revize Oncesi Gegerlik, Glivenirlik ve Faktor Korelasyon Matrisi.

CR |AVE |[MSV |MaxR(H) yonetici |performans ayrilma |firsat lucret OM |BM
yonetici | 0,909/0,569|0,501| 0,933| 0,755
performans|0,859|0,604|0,148 0,864| 0,321 0,777
ayrilma 0,938(0,834/0,231| 0,943 -0,338 -0,086| 0,913
firsat 0,836/0,564|0,148 0,857 0,126 0,385 0,181/0,751
ucret 0,801|0,468/0,529] 0,800/ 0,495 0,090| -0,266|0,155|0,684
oM 0,854/0,389/0,790] 0,899 0,655 0,205| -0,481]0,152|0,727|0,624
BM 0,824/0,347|0,790 0,870, 0,708 0,350 -0,426|0,264|0,702|0,889|0,589
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Sekil 3.10 : Revize Oncesi Dogrulayic1 Faktér Analizi.

Revize oncesi sonuglar Sekil 3.10°daki gibi incelendiginde bireysel motivasyon,
Orgiitsel motivasyon ve licret tatmini modellerinin beklenmeyen degerler aldiklari
gbzlemlenmistir. Bu baglamda ti¢ 6l¢iim modeli i¢in de CR bileske giivenirlik degeri
incelendiginde beklenen deger bulunmustur. Bu durum kurulan modellerin givenilir
olduguna isaret etmektedir. Ancak AVE degeri yani ortalama agiklanan varyans 0,5
degerinden kiigiik bulunmus ve MSV degeri de AVE degerinden yiiksek ¢ikmuistir.
Dolayisiyla maksimum paylasilan varyans aciklanan varyans degerinden biiyiik
bulunmustur. Bu haliyle modelin yeterli ayrim gecerligine sahip olmadig

gorulmektedir.

Ayrica modelin kendisiyle olan korelasyonu da diger 6l¢lim modelleriyle olusturdugu
korelasyonlardan diisiik bulunmustur. Bu nedenle belirtilen degerlerin iyilestirilmesi
icin AMOS programimin Onerileri degerlendirilerek diger modellerle yiksek

korelasyon gostermis oldugu sdylenebilir.

llgili iyilestirmeler yapildiktan sonra son olarak aykir1 deger analizi yapilmistir.
AMOS uygulamasinin 6nerdigi sekilde p1 degeri 0.05’den kii¢lik olan anketler SPSS
veri dosyasindan silinmis analiz tekrar yapilmistir. Bu veriler ¢oklu normallik

degerlerine uymayan verilerdir. Burada sorular ¢ikarilirken soru numaralarinin
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sildikge karigmamasi icin silme islemine yiiksek numarali sorudan siralama yaparak
baslanmistir. Bu sekilde 26 adet soru silinmistir ve yol analizine 272 soru ile devam

edilmistir.
3.5.3 Yol analizi

Bu baslik altinda modelin ilk kismindaki literatiir ¢alismalari 1s1ginda kurulmus
hipotezler uygulanan ankete gore degerlendirilecektir. Yol analizi anket sonuglariyla
modelin tutarliligini 6lger. Analiz icin AMOS programinda Sekil 3.11°deki her ok bir

hipotezi temsil etmektedir ve her okun izerinde de faktor yiikleri belirtilmistir.
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Sekil 3.11 : Yol Analizi Yapisal Modeli ve Faktor Yiikleri.

Yapilan yol analizi sonucunda ortaya g¢ikan modelin uygunluk degerleri Cizelge

3.31’de belirtilmistir.

Cizelge 3.31 : Yol Analizi Yapisal Modeli Uygunluk Analizi.

CMIN/DF | CFI | RMSEA | TLI | AGFI | PCLOSE
Kriter <5 >0,8 <0,1 >0,9 | >0,8 >0,05
Model 1,99 0,93 0,06 0,92 | 0,83 0,005
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Uygunluk analizi sonuglart incelendiginde tiim uygunluk degerleri kriterlere uygun
bulunmustur. Dolayisiyla ¢alisilan model analize uygundur. Sonrasinda ise ¢aligmanin
basinda kurulan hipotezlerin testi yapilmistir. Bunun icin gizil degiskenlerin
aralarindaki etkilesimin analizi yapilmistir. Kurulan hipotezlerin analiz sonucunda

faktor tablosu ve anlamlilik durumlari yani p degerleri Sekil 3.32’de belirtilmistir.

Cizelge 3.32 : Yapisal Model Faktor Yiikleri ve Anlamliliklari.

Estimate S.E. C.R. P

motivasyon | <--- firsat 0,037 0,054 0,685 0,494
motivasyon | <--- yonetici 0,371 0,048 7,807 *okk
motivasyon | <--- ucret 0,38 0,04 9,536 ook
performans | <--- yonetici 0,225 0,05 4,551 *okk

ayrilma <--- firsat 0,45 0,11 4,102 ook
performans | <--- motivasyon -0,029 0,06 -0,482 0,63

ayrilma <--2 motivasyon -0,706 0,106 -6,666 ook

Cizelgedeki her bir hipotez i¢in p degeri yani anlamlilik durumu incelendiginde 7 adet
hipotezden 5 tanesinin anlamli ve kabul edildigi, 2 tanesinin ise reddedildigi
goriilmektedir. Motivasyonun performansa ve algilanan is firsatlarinin calisan

motivasyonuna etkisi oldugu diisiiniilen hipotez reddedilmistir.

Genel olarak sonuglar incelendiginde ¢alisanla yonetici iletisiminin ve galisanin ticret
tatminin calisan motivasyonunu pozitif yonde etkiledigi, bunun yaninda g¢alisan ve
yonetici iletisiminin de galisanin performansini pozitif yonde etkiledigi goriilmustiir.
Bunlara karsilik alternatif is firsatlar1 ¢alisanin isten ayrilma istegini pozitif yonde

etkilerken ¢alisan motivasyonu negatif yonde etkilemektedir.

3.5.4 Modelin iyilestirilmesi

Yol analizi sonucunda ortaya c¢ikan sonuglara gore ¢alisan motivasyonunun
performansina ve algilanan is firsatlarinin ¢alisgan motivasyonuna etkisi oldugu
diisiiniilen hipotezin reddedildigi goriilmiistiir. Bu nedenle bu baglantilar modelden
kaldiritlmis ve AMOS programi ile yol analizi tekrar yapilmistir. Analiz sonucu
modelin iyilestirilmis son hali ve faktor yiikleri Sekil 3.12’de belirtilmektedir.
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Sekil 3.12 : Iyilestirilmis Yol Analizi Yapisal Modeli ve Faktor Yiikleri.

Yol analizi modeli ve faktor yiikleri bulunduktan sonra modelin gelistirilmis son hali
icin uygunluk testi yapilmistir. Bunun igin asagida istenen kriter, modelin sonug

uygunluk degerleri ve iyilestirilmis modelin uygunluk degerleri Cizelge 3.33’te

belirilmistir.

Ortaya ¢ikan tabloya gore, degerlerde kayda deger bir degisiklik yoktur. PCLOSE
degeri disinda tiim degerler istenen seviyededir. Ancak PCLOSE degeri 6rneklem
saymmiza bakildiginda bu haliyle kabul edilebilir. Dolayisiyla calisilan model

uygundur.

Cizelge 3.33 : lyilestirilmis Yol Analizi Yapisal Modeli Uygunluk Analizi.

CMIN/DF | CFl | RMSEA | TLI | AGFI | PCLOSE
Kriter <5 >0,8 <0,1 >0,9 | >0,8 >0,05
Model 1,99 0,93 0,06 0,92 | 0,83 0,005
Model OPT 1,98 0,93 0,06 0,93 | 0,83 0,007

Modelin uygun oldugu gériildiikten sonra tiim hipotezlerin testi yapilmistir. Kurulan

hipotezlerin analiz sonucunda iyilestirilmis faktor tablosu ve anlamlilik durumlari yani

p degerleri asagidaki sekildedir.
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Cizelge 3.34 : lyilestirilmis Yapisal Model Faktér Yiikleri ve Anlamliliklari.

Estimate S.E. C.R. P
motivasyon | <--- yonetici 0,372 0,048 7,822 ook
motivasyon | <--- ucret 0,383 0,04 9,575 *kk
performans | <--- yonetici 0,208 0,043 4,848 ook

ayrilma <--- firsat 0,446 0,109 4,082 *kk
ayrilma <--- motivasyon -0,704 0,105 -6,686 ook

Cizelgedeki her bir hipotez i¢in p degeri yani anlamlilik durumu incelendiginde tiim
hipotezlerin p degerleri 0,05’den distiktiir. Dolayisiyla hipotezler kabul edilmistir.
Dolayisiyla asagida paylasilan hipotezler beklenen sekilde yapilan anket caligmasiyla
Cizelge 3¢34°te goriildiigi gibi dogrulanmis ve kabul edilmistir.

H1: Yonetici iletisiminin performans Uzerinde pozitif etkisi vardir.

H2: Yonetici iletisiminin motivasyon tizerinde pozitif etkisi vardir.

H3: Ucret tatminin motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.

H5: Algilanan is firsatlarinin ayrilma istegi lizerinde pozitif etkisi vardir.

H6: Motivasyonun ayrilma niyeti Uzerinde negatif etkisi vardir.
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4. SONUC VE ONERILER

4.1 Sonuglar

Bu tez c¢alismasimin temel amaci BT projelerinde calisanlarin motivasyonlarini
etkileyen etmenlerin ve motivasyonun calisanlarin performansina ve isten ayrilma
isteklerine etkisinin incelenmesidir. Calismada ilk olarak belirtilen kavramlarla ilgili
literatiir aragtirmasina yer verilmistir. Daha sonra yapilan yogun literatiir ¢caligmasinda
ortaya cikan kavramlarin iligkilerine gore arastirma modeline karar verilmis ve
hipotezler belirlenmistir. Daha sonra bu arastirma icin yontem olarak anket
yapilmasina karar verilmis, literatiirdeki Ol¢ekler incelenmis c¢evirileri yapilmis,
sorular her okuyanin ayni ifadeyi anlayacagi sekilde uygun hale getirilmistir. Daha
sonra anketler farkli sirketlerde, sektdrlerde calisan BT projesi ¢alisanlarina mail,
elden ve sosyal medya araciliiyla paylasilmis, ¢ozlilmesi saglanmistir. 315 adet anket
¢oOziilmiig, belirli aykir1 degerli olanlar ¢ikarilmis ve calisma 272 adet anket ile
tamamlanmigstir. SPSS ve AMOS programlar1 yardimiyla kurulan model ve hipotezler
sinanmustir. En basta kurulmus olan 7 adet hipotezden 5 tanesi yapilan testler sonunda
desteklenmis, diger 2 hipotez ise reddedilmistir. Asagida sirasiyla kurulan tim

hipotezler, sonuglar1 ve yorumlar agiklanmaistir.

Yonetici Iletisimi: Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda yonetici iletisimi kavrami
ile modeldeki iki kavram arasinda iliski olmasi olasi bulunmus ve hipotezler
yazilmistir. Yonetici iletisiminin ¢alisan performans algist ve motivasyonu iizerinde

olumlu bir iliski olmasi yoniinde hipotezler kurulmustur.
H1: Yonetici iletisiminin performans Uzerinde pozitif etkisi vardir.
H2: Yonetici iletisiminin motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.

Yilmaz(2011) gilinlimiiziin artan rekabet kosullarina ragmen sirketlerin devamin
stirdiirebilmesi  i¢in  yOneticilerin  astlarin1 ~ girketin  hedefleri dogrultusunda
yonlendirmeleri gerektigini belirtmistir. Yoneticilerin astlarini yonlendirirken de ayni
zamanda motive de etmesi gerektigini sdylemistir. Buradan calisanin yoneticisiyle

iligkisinin motivasyon durumunu etkileyecegi sonucu ¢ikarilabilir. Calisan
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yoneticisiyle ne kadar iletisiminde basariliysa o kadar motive olacaktir. YOneticisi ile

iletisimi iyi olmayan bir ¢alisanin motivasyonunun da diisiik olmas1 beklenir.

Yoneticiler tarafindan uygun bir iletisim agmin, fikir acikliginin ve kaynaklara

ulagimin saglanmasi durumunda, basar1 orani ylikseltmektedir (Seiler ve dig, 2012).

Yapilan bagka bir calismada da benzer sekilde, resmi ve gayri resmi yonetici ¢aligan
iletisim kanallarinin agik olmasinin, motivasyon iizerinde olumlu etki yarattig1 ifade

edilmektedir (Dwivedula ve Bredillet, 2010).

Ayrica ¢alisanlara sorumluluk verilebilir veya zenginlestirerek kendi islerini planlama,
yonetme, kontrol etme olanaklari verilebilir. Uciincii (2016)’ya gore bu sekilde
calisanin performans ve motivasyonu artacaktir. Jung (2001)’a gore ¢alisanin sirkette
saglikli ve etkili bir sekilde isini yapmaya devam edebildigi seviyede ydneicisinin
verdigi is kabul edilebilir bir is yiikii olarak nitelendirilir. Prentice(2004)’e gore ise
yonetici, altinda ¢alisanlarinin motive olacaklart igleri planlamakla sorumludur.
Dolayisiyla yine yonetici iliskisi ve iletisimi ¢alisganin performansini  ve

motivasyonunu etkilemektedir.

Verner ve ark. tarafindan 2014 yilinda yapilan bir ¢calismada, 4 iilke bazinda, yazilim
muhendislerinin motivasyon dizeylerinin motive olma kosullar1 incelenmistir.
Calisanlara yapilan ylizylize goriisme ve anket uygulamasi sonrasi, Avustralyali
caliganlar temel motivasyon kaynagi olarak iyi bir yonetici olmasi gerektigini

belirtmiglerdir.

Oztiirk ve Diindar’in 2003 yilinda kamu personeli iizerinde yaptiklar1 motivasyon
faktorleri konulu ¢alismalarinda calisanlarin neredeyse tamami yoneticileri tarafindan
takdir edilme sonrasinda olusan bir is tatmini duygusu oldugunu ve yaptiklari is
tizerinde de giizel bir motivasyon olusturdugunu sdylemislerdir. Bunun yaninda alinan
licretin az ya da ¢ok olmasi yerine ekip icindeki diger calisanlarla kendilerini
kiyasladiklarinda olusan adaletsizligin calisanlar arasinda huzursuzluk yarattigin
belirtmislerdir. Ayrica ¢alisanlarin ne kadar calisirlarsa o kadar yiikseleceklerini
bilmelerinin baska bir motivasyonn kaynagi oldugunu belirtmislerdir. Bu noktada
calisgan eger c¢alistigi kadar para aldigint ve arkadaglariyla esit sekilde

degerlendirildigini bilirse i ortaminin daha huzurlu olacgaini belirtmislerdir.

Yapilan tez ¢alismasinda da literatiir ¢alismalarina benzer olacak sekilde yonetici

iletisimi ve motivasyon arasinda pozitif bir iligki hipotezi kurulmus ve bu hipotez
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dogrulanmistir. Ayn1 sekilde calismadan yonetici iletisiminin de ¢alisanin performans
algist tlizerinde pozitif bir etkisi oldugu sonucu ¢ikarilmistir. Yoneticisiyle olumlu
yonde bir iletisimi olan ¢alisanlar hem performanslar yiiksek hem de islerinde motive

bir sekilde ¢alismaktadirlar.

Ucret Tatmini: Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda {icret tatmini kavrami ile
modeldeki bir kavram arasinda iliski olmasi olasi bulunmus ve ilgili hipotez
yazilmistir. Ucret tatmininin ¢alisan motivasyonu tizerinde olumlu bir iliski olmasi

yonunde hipotez kurulmustur.
H3: Ucret tatminin motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.

Verner ve ark tarafindan 2014 yilinda yapilan bir calismada, 4 iilke bazinda, yazilim
muhendislerinin motivasyon dizeylerinin motive olma kosullar1 incelenmistir.
Calisanlara yapilan yiizylize goriisme ve anket uygulamasi sonrasi, sosyal ve
ekonomik Ozelliklerin de motive olma siireci tizerinde belirleyici oldugu gorilmistiir.
Ornek olarak yogun bir rekabet ortaminda calisan Gzellikle Amerikali ¢alisanlarin,

daha ¢ok bireysel ¢iktilar ile motive olduklar gériilmistiir.

Aydin (2000)’a gore de calisanlarin calistiklar1 sirketler tarafindan daha basarili
olmalar1 i¢in motive edilmeleri lazimdir. Motivasyonun ise yiikselme, iicret artisi,

takdir edilme ve sinirh kaynaklara erisim olanagi vermesiyle olacag ifade etmistir.

Bunun yaninda caligsanlarin iicret beklentisi arttiginda terfi giizel bir firsattir. Terfi,
calisganin daha yliksek konumdaki bir goreve, dolayisiyla daha gii¢ bir ise
getirilmesidir. Gorev giiglestikce bireye yiiklenen sorumluluk, verilen yetki, sosyal
statli ve 0denen licret artar. Bu nedenle bagarinin geregi bir 6diil olan ve tam anlamiyla
bir motivasyon arttiric1 unsur niteligi tagiyan terfi, birey iizerinde ¢ok yonlii motivator
etki yapar. Parasal ve psikolojik ddiilleri kapsayan bir unsur olma 6zelligi bakimindan
terfi, ayn1 miktardaki {icretin yaratacagi motivator etkiden daha fazla etki yaratir

(Kidak, Aksarayli, 2009).

Ucret direkt olarak para anlamma gelebilir ancak dolayli olarak maddi kazanglarin
yaninda ¢alisana manevi kazanglar olarak da yansir. Calisan aldigi ticretler sonucunda
istediklerini alarak veya yaparak is dis1 ¢cevresi igin de yeterli hisseder ve motive olup
isinde ve c¢evresinde daha uretken olur. Bunun sonucunda da motive olmus birey 6zel

hayatinda mutlu, calisma hayatinda daha basarili olur.
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Yapilan tez ¢calismasinda da literatiir ¢aligmalarina benzer olacak sekilde iicret tatmini
ve motivasyon arasinda pozitif bir iligki hipotezi kurulmus ve bu hipotez
dogrulanmistir. Dolayisiyla iicret tatmini pozitif olan bir ¢alisanin isinde de motive bir

sekilde ¢alismasi beklenir.

Algilanan Is Firsatlari: Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda algilanan is firsati
kavrami ile modeldeki iki kavram arasinda iligki olmasi olasi bulunmus ve hipotezler
yazilmistir. Algilanan is firsatlarinin ¢alisan motivasyonu iizerinde olumlu, isten

ayrilma istegi tizerinde olumsuz bir iliski olmas1 yoniinde hipotezler kurulmustur.
H4: Algilanan is firsatlarinin motivasyon tizerinde pozitif etkisi vardir.
H5: Algilanan is firsatlarinin ayrilma istegi lizerinde pozitif etkisi vardir.

Kurulan hipotez dncesinde galisanlarin motivasyon faktorleri arasinda algilanan is
firsatlarin1 igeren bir literatlir arastirmasi bulunamamistir. Ancak BT projesinde
calisanlarla yapilan yiizyilize gorlismeler sirasinda ¢alisanlarin genel olarak kolay is
buldugu ve sektoriin dinamik yapisindan etkilendiklerini belirtmeleri sonug olarak da
bu durumun onlart motive ettigini sOylemeleri iizerine g¢alismaya eklenmistir.
Calisanlarin sirketleri disinda alternatif is bulma firsatinin fazla olmasi mevcut
sirketine muhtag olmadigini hissettirmekte ve bu sayede calisanlar kendilerini baski
altinda hissetmedigi i¢in stres olmayip ozgiir hissetmektedirler. Bu 6zgiir ortamin da
inovasyon odakli bilgi teknolojileri gibi sektorlerde motivasyonu artirdigi
diistiniilmektedir. Bu tez ¢aligsmasi igerisinde de bu hipotez sinanmus, literatiire faydal
olmasi i¢in ¢alismaya eklenmistir. Calisma sonucunda ise ¢alisanlarin diisiincelerine
ragmen algilanan is firsatlarinin c¢alisanin motivasyonu {iizerinde olumlu bir etkisi

oldugu hipotezi reddedilmistir.

Simsek ve ark. (2005) isten ayrilma istegini etkileyen konular arasinda calisanlarin
cevrelerinde gerceklesen ekonomik ve sosyal olaylarin da etkisinin fazla oldugunu
savunmuglardir. Bunun yaninda ise is hayatinda, teknolojinin gelismesiyle artan
rekabet sonucu diger islerin ¢ekici olma durumunun artmasi ve bunun da isten ayrilma
istegini etkiledigini belirtmistir.

Alternatif is firsatlarinin, ¢alisanlarin isten ayrilma istekleri lizerinde pozitif bir etkisi

oldugu savunulmaktadir (Bodla ve Hameed, 2008; Ashford ve dig., 1989).
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Kartopu ve Giirbiiz(2016), askeri pilotlarin algilanan is firsatlari ile isten ayrilma
istekleri arasinda pozitif bir iligki oldugunu belirtmistir. Sakchaicharoenkul(2009)’a

gore, algilanan is alternatifleriyle isten ayrilma istegi arasinda olumlu bir iligki vardir.

Literatiir incelendiginde Ing-San Hwang ve Jyh-Huei Kuo'nun (2006), devlet personeli
tizerinde yaptig1 caligmada algilanan alternatif is firsatlari ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli ve olumlu iliski oldugunu belirtmistir.

Thatcher, Stepnia & Boyle (2003), BT projeleri personelinin isten ayrilma niyetleri
konusundaki c¢alismasinda algilanan alternatif is fisatlarinin isten ayrilma niyeti

tizerinde olumlu etkisi oldugunu 6ne slirmiistiir.

Hulin ve dig. (1985) de algilanan is firsatlarinin isten ayrilma niyeti iizerinde olumlu

bir etkisi oldugunu belirtmistir.

Yapilan bu tez ¢alismasinda da literatiirii destekler sekilde sonug¢ bulunmustur ve
algilanan alternatif is firsatlarinin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi

hipotezi desteklenmistir.

Motivasyon: Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda galisan motivasyonu kavrama ile
modeldeki iki kavram arasinda iliski olmasi olas1 bulunmus ve hipotezler yazilmistir.
Calisan performans algisi tizerinde olumlu, isten ayrilma istegi tizerinde olumsuz bir

iligki olmas1 yoniinde hipotezler kurulmustur.
H6: Motivasyonun ayrilma niyeti Uzerinde negatif etkisi vardir.
H7: Motivasyonun performans iizerinde pozitif etkisi vardir.

Khan ve arkadaslarina (2016) gore motivasyon ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
ve ters bir iliski vardir. Motivasyon arttik¢a isten ayrilma isteginin azalacagini

belirtmistir.

Unsar (2011) ise ¢alisan motivasyonu arttik¢a calisanin isyerinden ayrilma isteginin

azalacagini belirtmistir.

Yapilan tez ¢alismasinda da literatiir caligmalarina benzer olacak sekilde motivasyon
ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski hipotezi kurulmus ve bu hipotez
dogrulanmistir. Dolayistyla motive bir ¢aliganin isten ayrilma isteginin de diigiik

olmasi beklenir.
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Sonnentag ve Freese(2002) ¢alismasinda, ¢alisanin isinde basarili olmasinin ve verilen
islerini zamaninda gergeklestirmesinin, ¢alisan i¢in gurur, basari ve motivasyon
kaynagi oldugunu; sonucunda ise performans artisi, kazangli bir gelecegi ve itibari igin

olumlu etkisi oldugunu belirtmistir.

Genellikle, motivasyonu yuksek olan galigsanlarin diisiik olan galisanlara nazaran daha
iyi bir performans gosterdikleri diisiiniiliir. Robbins ve arkadaglar1 (2012) da
motivasyonun is hayatinin i¢inde bir kavram oldugunu ve motivasyonu iyi durumda

olmayan calisanlarin beklenen seviyede performans gosteremeyecegini agiklamistir.

Handoko (2000)’ya gore ¢alisanin performansini daha iyi yapma hedefine ulasma

arzusunu motivasyon tesvik eder.

Ek olarak aymi goriisii paylasan Robbins (2003), ¢alisanin sirket hedeflerine iist
seviyede cabalama istegi olan motivasyonun, ¢alisanin ihtiyaglarin1 yerine getirme

derecesine bagli olarak performans oldugunu belirtmistir.

Djunaedi ve arkadaglar1 2007 yilinda yaptiklar1 ¢alismada motivasyonun performansi

etkiledigini belirtmislerdir.

Ancak bu tez calismasinda ¢ikan sonuglar literatlire gore farklilik gdstermekte ve
calisma sonucunda g¢alisan motivasyonunun performansi etkiledigi hipotezi
reddedilmistir. Bunun sebebi performans algisinin gerg¢egi tam olarak yansitmamasi
olabilir. Cok ¢alisan bir ¢alisan performans sonuglarina bakildiginda iyi olabilir ancak
kendine yeterli gelmeyebilir, bu nedenle anket cevaplama sirasinda bu sekilde
cevaplandirabilir. Bunun da sebebi BT sektoriiniin ¢ok dinamik olmasi ve her giin
farklilasan ve gelisen teknolojiyi yakalamanin zor olmasi olabilir. Calisanlar bu
sektorde kalmak icin siirekli olarak kendilerini gelistirmek zorundadir. Bu nedenle

kendilerini yeterli ve performanslarini yiiksek gérmeyebilirler.

4.2 Oneriler

Artan teknoloji ile birlikte her giin daha da gelisen bilgi teknolojileri sektoOrd,
sirketlerin operasyonlarini daha hizli ve etkin yapabilmeleri i¢in yardimer gérev gortir.
Dogrudan sirketlere maddi getiri saglamaz ancak dolayli olarak karliligi uzun vadede

ciddi sekillerde artirabilir.
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Bilgi teknolojisi projelerinde kaynak yogunlukla insandir. Calisanlara bakildiginda ise
her bir ¢alisanin memnun oldugu etmenlerin degiskenlik gosterdigi goriilmektedir.
Ayrica performans agisindan bakildiginda da c¢alisanlarin ayn1 hizla islerini
yurutmedikleri gérilmektedir. Bu nedenle bir Gretim bandi gibi diistintip girdi ve ¢ikt1
stiresi gibi sabit bir hesap yapmak zordur. Bununla beraber isinde mutsuz ¢alisanlarin
baska bir is yerine gecebildigi ve bir ¢alisanin yerine yeni bir ¢alisan yetistirmenin
zorlugu bilinmektedir. Buradan sirketler igin ¢alisan motivasyonunun incelenmesi

gereken ve fazlasiyla énemli bir konu oldugu anlasilmaktadir.

Bu tez ¢aligmasi ile motivasyon, isten ayrilma istegi, performans, iicret tatmini, ¢alisan
yonetici iliskisi ve algilanan alternatif is firsatlar1 kavramlar1 ve bu bagliklarin BT
projelerindeki literatiir arastirmalar1 ve uygulamalari incelenmistir. Tezin uygulama
kisminda ise merkezde c¢alisan motivsyonu olmak iizere caligsilan kavramlara ait
arastirma modeli kurulmus, kavramlar arasinda belli iliski hipotezleri kurulmus
sonrasinda yapilan anket ¢calismasiyla kurulan bu hipotezler test edilmistir. Arastirma
sonuclar1 incelendiginde c¢alisan yonetici iligkisinin ve {icret tatmininin g¢alisan
motivasyonu iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda
calisan yonetici iligskisinin motivasyon disinda performans lizerinde de etkisi oldugu
hipotezi desteklenmistir. Ayrica algilanan alternatif is firsatlarinin isten ayrilma istegi
tizerinde olumlu, c¢alisgan motivasyonu iizerinde ise olumsuz etkisi oldugu ortaya

cikmustir.

Literatlirde motivasyon, performans ve isten ayrilma istegiyle ilgili fazlasiyla ¢aligma
bulunmaktadir. Bu ¢alismada farkli olarak hedef kitle kapsami sadece bilgi teknolojisi
projelerinde ¢alisanlar secilmistir. Boylece daha fazla BT calisan1 veri havuzu olan bir
anket ¢alismast yapilmistir. Ancak bilgi teknoloji sektorii diger sektorlere nazaran daha
yeni oldugu i¢in bu kapsamdaki ¢alismalar daha azdir. Degisen beklentiler, giiniimiiz
kosullart ve teknolojiyle paralel bir sekilde gelisen bilgi teknolojileri sektori
calisanlar1 da bundan etkilenmektedir. Bu nedenle kapsam olarak bilgi teknolojisi
caligsanlar lizerinde daha fazla calisma yapilabilir. Ancak burada da bir diger zorluk
sektor yeni ve geng oldugu i¢in 6rneklem bulmak zordur. Bunun yaninda ¢alisanlardan
alinan demografik ézellikler kullanilarak grup farkliliklar1 analizi yapilabilir. Ornegin;
yazilimcilar analistlere gore iicret artirimi ile motivasyon olabilirken, analistlerin

yonetici iletisimi motivasyon tizerinde daha etkilidir gibi sonuclar elde edilebilir. Bu
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sekilde kidem yili, cinsiyet, rol ve yas kullanilarak farkli analizler yapilabilir. Bu

calismalar genellemenin Oniine geger daha nis ve hedefe yonelik bir calisma olabilir.

Bunun yaninda 6zellikle bilgi teknoloji projelerinde algilanan is firsatlarinin
motivasyon iizerindeki etkisine dair literatiirde herhangi bir ¢alisma bulunamamustir.
Yapilan bu tez uygulamasinda kurulan hipotez reddedilmistir ancak daha fazla

orneklem ile konu ile tekrar ¢caligmalar yapilabilir.
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EK A: Anket sorulari
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EKA

BT Projelerinde Cahisanlarin Motivasyon Faktorleri Anketi

Sayin Katilimet,

Asagidaki anket Istanbul Teknik Universitesi’de gerceklestirdigim yiiksek lisans
tezinde kullanilmak {izere hazirlanmistir. Calismanin amaci ¢alisan motivasyonunu
etkileyen faktorleri arastirmaktir. Cevaplariniz tamamen sakli tutulacaktir ve higbir
zaman bagka herhangi bir 6zel amag i¢in kullanilmayacaktir. Ayirdiginiz zaman ve
isbirliginiz i¢in simdiden ¢ok tesekkiir ederim.

Hande Yavas
ITU Miihendislik Yonetimi Bolimii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Cinsiyetiniz Kadin O  Erkek O

Yasiniz 21-300 31-400 41-500 51 velzeriO

Egitim durumunuz | ilkégretim O Lise O Onlisans O Lisans O Lisansisti O
Medeni durumunuz | EvliO  Bekar O

Roliiniiz nedir? Analist O Yazilimci O Proje Yoneticisi O Yonetici O Test Mih O

Mevcut isinizdeki
galisma siireniz(yll) | 0-30 4-70 8-110 12velzeriO

Toplam BT
tecriibeniz(yil)? 030 470 8-110 12-150 15 ve uzeri O

Sekil A.1 : Anketteki demografik sorular.
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Size en yakin olan sikki seginiz *

1. igyerimde
yapilan is takdir
edilir.

2. Caliztgim

sitkete verilen
kararlara kanlr,
inisiyatif alirm.

3. isyerimde
cahsana Gnem
wverilir.

4. igyerimde
gagdag bir
disiplin anlayizi
benimsenir.

5. igyerimde
gabganlar
istleriyle
rahathklz
iletigim kurabilir.

6. Caligugim
girketin fiziksel
kosullanndan
memnunum.

7. Yapudim
iglerin igerikleri

dedizkendir.

B. igyerirnin
cahsma
saatlerindzn
=L T AT

2. igyerimde
zahsganlannig
yiki dengeli
dagilir.

10. igyerimde
soayal imkanlar
yeterlidir.

11. Kariyerimde
gegirdigim
slregien

memmnunum.

Kesinlikle
Katilparum

O

O

Katiliyorum

O

O

Kararsizim

O

O

79

Katilmiyerum

O

O

Kesinlikle
Katilmyeru

O

O



12. igyerimde
yapudim isin
yaninda yeni
beceriler
agrenmek beni
memnun eder.

13. igyerimde
gabganlar
sirketin vizyonu
dogrulusunda
hzreket eder.

14. Kendime
koydugum
hedeflzrime
ulaginm.

15.ig
arkadaslanm
iglerini seversk
yapar.

16. igyerimde
baganh siregler
prim ile
adiillendirilir.

17. igyerimde
bulundugum

pozisyon igin
teknik bilgim

yeterlidir.

18. ig:rerirn igin
cahgtigim
pozisyon
dnemlidir.

19. igyerimde
sorunlu ig
arkadaslanm
vardir.

20. igyerimde
gabganlar
birbirleriyle
uyumilu hareket

ederler.

21. igyerimde
lcret,
performanaa
dayali alarak
Gdenir.
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22. igyerimde
maz3 ddemeleri
adil clarzk
Gdenir.

23. igyerimde
gdeme kideme
gire yapilr.

24. igyerimde
maag tutarlan iz
yikiine gére
belirlenir.

25. igyerimde
ademeler kizinin
editimine, bilgi
we becerilerine
gire yapilir.

26. igyerimde
mazg
ademelerinds
deneyim yili
dikkate alinmaz.

27. igyerimde
cabganlar
girketin
hedeflerinin

farkindadir.

28. igyerimde ig
sliregleri
olugturulurken
gahgan fikirleri
dikkats alr.

29. Czhsanlar
igle ilgili
planlamalara
dogrudan
katilirlar.

30. Gahzanlar
girketle ilgili
verilen
kararlarda séz
sahibidirler.

31. igyerimde
vetki devri
yvapilarak
sorumiluluk
artinihr.

32. Yoneticim
bana igimle ilgili
siireglerds
destek saglar.
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33. Yoneticim

igimle ilgili

preblemlerin

cozimine O O
yonelik agik

talimatlar verir.

34. Yoneticim

projedeki

baganlarim O O
takdir eder.

335. Yoneticim
kizizel

geligimimi
destekledigini O O

her firzatia
ifads eder.

36. Yoneticim

girket igerizinde

nasil

davranmam

gerektigi O O
konusunda

taveiyelerds
bulunur.

37. Yoneticim

sirket

izerizindeki

diger kigilere

nasil uyum O O
zadlayacadim

kenusunda

taveivelerds

bulunur.

3B. Yoneticim

sorulanma

sabirla yant O O
VErir.

39. igyerimde

yaneticiler

cabgznlanile O O
iletigime

kapahdir.

40. Cahgtigim

girketten

ayrilirsam, O O

kelayea yeni bir
ig bulabilirim.
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41. Cahgtigim
girketin diginda
kariyer
geligimim igin
birgok firsat
olduguriu
disiiniiyorum.

42 Yetenek ve
yetkinliklerimle
sartlan daha iyi
olan bagka bir iz
bulmam gok
kalay.

£3. Cahgtigim
sirketten
ayriliraam,
secebilecegim
bir cok yeni iz
Var.

44 Ciddi olarak
igimi birakmay
diisiiniiyorum.

45. Daha iyi bir
is bulur bulmaz
bu igten
ayrilacagim.

46. Sikhkla bu
igten ayriimay
diigliniiyorum.

47 Gorevlerimi
tam zamaninda
tamamlarnm.

48.0s
hedeflerime
fazlaziyla
ulagimm.

49. Sundugum
hizmiet
kalitesinde
standartlara
fazlasiyla
ulagtigimdan
erminim.

50. Bir problem
gindame
geldiginde en
hizh gekilde
gazlim dretirim.

O

O

O

O

O

Sekil A.2 : Arastirma modelindeki faktorlere ait anket sorulari.
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