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OZET

Bu calisma, Lider-Uye Etkilesim Algisi Ile Bireysel Performans Arasindaki iliskide ise
Yonelik Motivasyonun Aracilik Roliinii incelemek amaciyla yapilmistir.

(Calismaya kolayda orneklem yontemiyle secilmis 30 ildeki Genglik Hizmetleri ve Spor
11 Miidiirliiklerinde gorev yapan 511 erkek 191 kadin olmak iizere toplam 702 personel
katilmistir. Arastirmaya katillan personelin sosyo-demografik bilgilerinin yami sira
“Lider-Uye Etkilesim Olgegi’’, “Ise Yonelik Motivasyon Olgegi” ve ‘‘Bireysel
Performans Olcegi®® veri toplama aracit olarak kullamlnustir. Elde edilen veriler
istatistik paket programi SPSS.22 ve SPSS AMOS programui araciligiyla analiz edilip
sonuglar yorumlanmistir. Demografik bilgiler ve diger grup sorulara ait fikir
edinilmesini saglamak amaciyla aritmetik ortalama, standart sapma, frekans ve yiizde
dagilimlar1 iceren tanimlayict istatistikler, ¢calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyleri, ise
yonelik motivasyonlar1 ve bireysel performans boyutlart arasindaki iligkiyi tespit etmek
amactyla korelasyon (Pearson) testi, lider-iiye etkilesim diizeyleri, ise yonelik
motivasyon ve bireysel performans alt boyutlarmmin bazi demografik degiskenlerle
iliskisini tespit etmek amaciyla Bagimsiz Orneklem T (Independent Sample T) ve Tek
Yonlii Varyans Analizi (One Way Anova) testleri uygulanmistir. Ayrica degiskenler
arasindaki iligkileri biitiinciil bigimde smamak i¢in yapisal esitlik modeli araciligiyla yol
(path) analizinden, aracilik analizi i¢in SPSS Process Macro istatistik programindan
faydalanilmis olup, tespit edilen aracilik etkilerinin dogrulugunu teyit etmek amaciyla
Sobel testi yapilmis ve sonuglar % 95 giiven araliginda, anlamhilik p<0.05 diizeyinde
degerlendirilmistir. Arastrma sonucunda caligmaya katilan personelin lider-iiye
etkilesim, ise yonelik motivasyon ve bireysel performans diizeyleri alt boyutlar:
arasinda pozitif yonlii anlamli iligki bulunmustur. Yoneticisi alan icinden olan

personelin cinsiyet ve kidem degiskenlerine gore lider-iiye etkilesimi alt boyutlarindan
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katki ve profesyonel saygi alt boyutlarinda gruplar arasinda anlamhi farklilik
bulunmustur. Yapilan yol analizi sonuglarina gore yoneticisi alan iginden olan
personelin ve genel olarak calismaya katilan personelin lider-iiye etkilesim diizeylerinin
calisanlarin ise yonelik motivasyon diizeylerine ve bireysel performans diizeylerine
olumlu etkide bulundugu tespit edilmistir. Son olarak, yapilan aracilik analizi
sonuglarma gore yoneticisi alan i¢inden olan personel ile genel olarak katilimcilarin
lider-tiye etkilesim diizeylerinin bireysel performans diizeylerine etkisinde ise yonelik

motivasyonun aracilik etkisinin oldugu tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye FEtkilesimi, Ise Yonelik Motivasyon, Bireysel

Performans
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ABSTRACT

This study was conducted to examine the mediating role of motivation for the
relationship between the perception of leader-member interaction and individual
performance.

Totally 702 employees, including 511 male 191 female working in the Provincial
Directorates of Youth Services and Sports in 30 provinces participated in the study.
Besides the socio-demographic information of the participated personnel, the "Leader-
Member Interaction Scale", Work Related Motivation Scale" and "Individual
Performance Scale" used as data collection tools. The acquired data were analyzed
through using SPSS.22 and SPSS AMOS program and the results were interpreted. The
Correlation (Pearson) test for identifying the relationship between descriptive statistics
including arithmetic average, standard deviation, frequency and percentage
distributions, employee-leader interaction levels, motivation for work, and individual
performance dimensions, including demographic information and other group
questions, In order to determine the relationship between leader-member interaction
levels, motivation and individual performance sub-dimensions with some demographic
variables, Independent Samples T (Independent Sample T) and One-Way Analysis of
Variance (OneWayAnova) tests were applied. In addition, through the structural
equation model from the path analysis, the SPSS Process Macro statistical program was
used for the analysis of the relationships between the variables by means of the
structural equation model, and Sobel test was conducted to confirm the accuracy of the
detected mediation effects, and the results were obtained in the 95% reliability interval
and the meaningfulness was evaluated at 0.05 level. As a result of the study, there was a

significant positive correlation found between the sub-dimensions of leader-member
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interaction, motivation for work and individual performance levels. According to the
gender and seniority variables of the staff within the manager area, there were
significant differences between the sub-dimensions of contribution and sub-dimensions
of leader-member interaction. According to the results of road analysis, it has been
determined that the leader-member interaction levels of the employee within the
manager field and the employee participating in the study in general have a positive
effect on the motivation levels and individual performance levels of the employees.
Consequently, according to the results of the mediation analysis, it was determined that
there was an effect of the leader-member interaction levels on the individual
performance levels of the employees who are the manager and the participants in

general.

Key Words: I[eader-Member Interaction, Motivation towards Work, Individual

Performance
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1.GIRiS VE AMAC

Gerek kamu gerek o6zel sektorde faaliyetlerini siirdiiren isletmeler, organizasyonlar,
kurum ve kuruluslarin ortak amaglar1 siirekli degisen ve gelisen pazarda ekonomik ve
rekabet edilebilirlik agisindan en iyi duruma gelmek ve bu pazarda varhigini siirekli
kilmaktir. Sektorlerin bir diger ortak amaclari ise sinirsiz insan ihtiyaclarii karsilamak
ve bunu yaparken de eldeki kaynaklar1 en etkin ve verimli bir sekilde kullanarak, bu
kaynaklardan maksimum kar minimum zararla amaglarina ulagsmay1 saglamaktir. Bu
amaglara ulagmanin en etkin yolu da etkili bir yonetim sistemi kurmaktan ge¢mektedir.
Bahsi gegen etkili bir yonetim sisteminin kurulmasi da orgiit icerisinde iyi bir iletigim
ve haberlesme sisteminin kurulmasi, demokratik ve adil bir g¢aligma ortaminin
saglanmasi, kalifiye yetismis personelin temin edilmesi ve calisanlarin psiko-sosyal
ozelliklerinin de g0z Onilinde bulundurularak isletmelerin faaliyetlerini yerine
getirmesiyle miimkiin olmaktadir. Bu diizenin kurulmasinda da en biiyiikk etken
kuskusuz ki yonetici pozisyonunda bulunun kisilerden gecmektedir. Bilindigi {izere
yonetici pozisyonunda bulunan kisilerin liderlik &zellikleri organizasyonun etkin bir

sekilde isleyisi agisindan oldukca dnem arz etmektedir.

(agdas orgiitlerde, yonetenler ve yonetilenler arasindaki hiyerarsik yapinin, eski, ¢cok
katli ve kati1 niteligini yitirdigi goriilmektedir. Modern orgiitsel yapilar, diisiik hiyerarsi
ve yiiksek dl¢tide katilim ile organize olmaktadir. Yatay orgiitsel yap1 olarak tanimlanan
bu yeni olusum, orgiit i¢i iliskilerin farklilagmasma yol agmaktadir. Bu dogrultuda yeni
iletisim sistemi, yeni yetki ve sorumluluklar ile farklilagsan orgiitsel iligki diizeni ortaya

¢ikmaktadir (1).

Modern orgiitlerde calisanlarin, is yasam kalitelerinin arttirilmast ile birlikte, katilimci

yonetim anlayisiyla isletme siireclerinde daimi ve aktif bir gérev almasi gerekmektedir.



Orgiitleri olusturan is gorenlerin, rol gereklerini yerine getirmelerinin yaninda yenilikgi
ve yapict davraniglar sergilemeleri beklenmektedir. Bilgi toplumuna dogru ilerleme
kaydeden orgiitler, gerceklestirdikleri isin fiziksel 6zelliklerinden ¢ok bilgiye dayali,
zihinsel, 6zgiin ve yenilikgi 6zellikleri ile degerlendirildikleri goriilmektedir. Orgiitlere
katma deger saglayan is gorenler, yoneticilerinin dnderliginde yaptiklar1 ige dair fikir
gelistiren, daha iyiyi arayan is gorenlerdir (2). Bunlarin da saglanabilmesi i¢cin de
yoneticilerin ¢aliganlarini organizasyon menfaatlerini kendi menfaatleriymis gibi kabul
edecek sekilde motive etmekten gegmektedir. Motivasyonun insan iligkilerine yon veren
en onemli olgulardan biri oldugu bilinmektedir. Motivasyon (giidiileme) is gorenleri
caligmaya isteklendirme ve orgiitte verimli ¢alistiklar: takdirde kisisel ihtiyaglarint en
iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir (3). Bunun da organizasyonun
basarisina olumlu etkide bulunacagi yadsmamayacak bir gergektir. Bu baglamda
motivasyon seviyeleri yiiksek olan bireylerin is basarilart ve performanslart etkili bir
sekilde artacaktir. Biitiin bunlar géz Oniinde bulunduruldugunda, organizasyonlarin
basarisi i¢in gerekli olan kavramlarin lider ile tiyeler arasindaki iletisim, calisanlarin

motivasyonlar1 ve ¢alisanlarin performanslart olduk¢a énemlidir.

Yapmis oldugumuz bu arastirmanin amact da iilkemizde tasra teskilatlarinda sporla
alakali faaliyetleri yoneten ve gerceklestiren Genglik Hizmetleri ve Spor Il
Miidiirliiklerinde gérev yapan personelin yonetici pozisyonunda bulunan kisilerden alan
durumlarina gore algiladiklari lider-iiye etkilesim diizeylerinin ¢alisanlarin ise yonelik
motivasyonlarina ve bunun da bireysel performanslarina etkisiyle ilgili durum tespiti
yapmak, lider-iiye etkilesim diizeyi, ise yonelik motivasyon ve bireysel performans
diizeylerinin farkli demografik ozellikler ile iligkisini ortaya koymak ve lider-iiye
etkilesimi ile bireysel performans arasindaki iligkide ise yonelik motivasyonun aracilik

etkisini tespit etmek amaclanmaktadir.



2. GENEL BILGILER

2.1. LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik etmek (lead), liderlik (leadership) ve lider (leader) kelimelerinin Anglo-Saxon
koki, ‘yol’ ya da ‘yon’ anlamina gelen ‘laed’dir. Lider, Onciiliikk eden, rehberlik eden
kisidir (4). Liderlik insanlik tarihi kadar eskiye dayanmaktadir (5). Liderlikle ile alakali
ilk arastirmalar Socrates’e kadar uzanmaktadir. Socrates’in liderligin tabiatin1 inceleyen
ilk diisiiniirlerden biri oldugu, Platon’un sdylemlerine dayanmaktadir (4). Grubun
etkinlik ve verimliligi goz Oniinde bulunduruldugunda, insan g¢abalarinin bir araya
getirilmesi ve koordineli bir sekilde olmast gerektiginde mutlaka liderlere ihtiyag

duyulmustur (6).

Liderlik, ulagsmak istenilen hedefe erismek amaciyla aynmi yerde bulunan bireyleri bir
arada toplayabilme ve bir arada toplanan bu bireyleri etkinliklerine yonlendiren ve
katilimcilart etki altina alma becerisidir (7,8). Liderlik insanlar1, hayal ettikleri hedeflere
ulasabilmeleri i¢in etkileyerek bir araya toplama sanatidir (9). Liderler, orgiitiin insan
kaynagi da dahil tiim kaynaklarmi en iyi bicimde yoneterek, verimi en yiiksek seviyeye
ulagtirabilmekte ve orgiitiin olusan degisimlere ayak uydurmasini saglayabilmektedir

(10).

Liderlik, geleneksel olarak dogustan gelen bir hak, imtiyaz, gii¢, yetenek olmakla
birlikte sonradan elde edilebilen, dgrenilebilen, gelistirilebilen yonetimsel bir islev ve
niteliktir (11). Orgiitlerde liderlerin sahip olmas1 gereken 6zellikler; karizmatik, misyon
ve vizyon sahibi, temsil niteligi tagiyan, girisimci ve yeniliklere acik olan, tiiretebilen,
azimli ve heyecanli, giiclii iletisim kurabilen, olumlu diisiinen ve davranan, inangl,
azimli, ¢aligkan, etkili bir imaja sahip, hitap yetenegi olan, giivenilir ve inamilir, zeki,
bilgili, kiiltiirlii, sabirli, sogukkanli, kararli, tutarl, katilimer ve paylasimet, insan odakli,

miitevazi ve toleransli, disa doniik, sosyal, her seyi oldugu gibi sdyleyen, sempatik, 6zel



yasam1 diizeyli ve diizenli bir birey olarak siralanabilir (12,11). Liderligin etki alani,
resmi kurum ve kuruluslarda, her kar amaci olan ve olmayan tegkilatta mithim olarak ele

almmustir (13).
2.2. LIDER-UYE ETKILESIiMIiN TANIMI

Lider-iiye etkilesim teorisi (LUE), yonetici ve calisanlar (lider ve iiyeler) arasinda
sosyal etkilesim temelinde gelisen iliskiye yonelik bir liderlik modelidir (14). Lider-tiye
etkilesim teorisi, karsilikli etkilesim icerisindeki lider ve iiyenin, birbirinden etkilenen
davranig kaliplarmi degerlendiren ve taraflar arasindaki paylasim sonucu ortaya ¢ikan,
ortak kiiltiiri ve deger yaratan davraniglari inceleyen bir yaklagim olarak ifade

edilmektedir (15).

Lider iiye (izleyici) etkilesimi teorisi, lider ile ¢alisan bireylerin birbirleriyle toplumsal
etkilesim saglayan ve bununla beraber ilerleyen bir liderlik tiiriidiir. Bu lider tiiriine
gore, islerin yapilmasinda lider ve calisanlarin birbirleriyle aligveriste bulunmasi iki
sekilde gerceklesmektedir (16). Liderlik, sadece liderin iiyelerini etkileme siireci degil,
tiyelerin de lideri etkiledigi cift yonlii bir siirectir (17). Nitekim bu bakis acisi ile yapilan
caligmalar astlarin davranig degisimleri ile karsi karsiya kalan bir yoneticinin, degisen
sartlara uyarak davramiglarinda degisiklige yol actigint gostermektedir (18). Liderin her
seyi kendi bagmna yapmast pek miimkiin degildir. Nitekim yapamadigi &lgiide,
izleyicilerinin yardimim istemekte ve onlara yetkilerini devretmektedir. Sonug olarak
liderligi miimkiin kilan sey, izleyicilerin lidere karst davraniglaridir; onlarin lidere lider

muamelesi yapmalari, lideri lider kilmaktadir (19).

Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderler ve iiyelerin birbirleriyle sosyal etkilesimlere daha
cok yonelerek, iki boliim arasindaki degisim baglarinin kaliteligini (yani, saygi, gliven

ve hoslanma gibi kaynaklarin takas edildigi iligskiler) nasil degisebilecegini agiklar (20).
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Sekil 2.1. Iliski Temelli Yaklasim (21)

Graen ve Uhl-Bien (21), lider ve iiye arasinda bulunan iligskiyi, etkilesim temelli
yaklagim olarak aciklamakta ve etkili liderligin temelinde, liderler, astlar ve iligkilerden
olusan {i¢ ana unsur oldugunu belirtmektedir. Graen ve Uhl-Bien (21), liderligin
yalnizca liderlik ve astlarla oldugu diistincesini karsi ¢ikmis ve liderligin ancak yiiksek

kaliteli iligki sonucu miimkiin olacagini belirtmistir.
2.3. LIDER-UYE ETKILESIMIN TEORIK TEMELLERI

Lider-liye etkilesimi, bir¢cok teorik kuramlardan faydalanarak geligmistir. Buna baglh

olarak gelisen teoriler, sosyal miibadele teorisi, rol teorisi ve esitlik teorisidir.
2.3.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal miibadele teorisi, sosyal davranig teorilerinin en eskilerindendir. Teori, bireyler
arasindaki iligkiyi bir tiir kaynak degisimi (miibadele) olarak ele almaktadir. Eryillmaz
(22)’ 1n belirttigine gore, sosyal miibadele teorisinin gelisiminde Blau (23), Emerson
(24) ve Homans (25) gibi sosyologlar ve sosyal psikologlar 6nemli katkilar saglamig ve
oncii calismalart yapmiglardir. Sosyal davranislarin temelinde bir miibadele iligkisi
oldugunu ilk soyleyen Homans (25) ve kavrami ilk kez kullanan Blau'nun (23)

caligmalar1 konu ile ilgili referans kaynak olma 6zelliklerini korumaktadir.

Sosyal miibadele teorisi iizerinde temel arastirmalart yapan Blau (22), taraflar
arasindaki sosyal miibadelenin ekonomik miibadeleden ayirarak degerlendirilmesi
gerektigini bildirmistir. Blau’ ya gore, ekonomik ve sosyal miibadelenin bir¢ok
farklilagsan yonii olmasina ragmen, ortak yonii sadece her iki miibadelenin de bireylerin

yaptiklar1 katkilarin, ileri ki bir zamanda kendine donecegi yoniindeki beklentileri



oldugunu belirtmistir (26). Sosyal ve ekonomik miibadelenin birbirinden ayrigsan yonleri
ise; ekonomik miibadele taraflar arasinda belirlenen sozlesmeler cergevesinde
gergeklesirken, sosyal miibadelede ise taraflarin birbirine giiveni ile belirginlesmektedir.
Yani, sosyal miibadelede ekonomik miibadeleden farkli olarak, taraflar arasindaki
beklentiler ve faydalar para ile degil, taraflar arasinda karsilikli saygi, sevgi ve giiven ile

Olctilmektedir (27).

Sosyal miibadele kuraminin anahtar kelimelerinden biri olan “karsiliklilik™, lider-iiye
etkilesimi teorisine zemin teskil etmektedir. Karsiliklilik, karsilikli ¢ikar saglayan
taraflarin etkilesimini ifade etmektedir (22). Sparrowe ve Liden (28) bu siireci, olumsuz,

dengelenmis ve genellestirilmis karsiliklilik olarak simiflandirmastir.
2.3.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinde girdiler, bireyin kisiler arast iliski kurarak yaptigi katkilardir. Ciktilar
ise bireyin kisiler arasi iliskilerde kazandig1 kar veya bireysel tatmin gibi odiillerdir.
Adams, grup icinde bulunan bireylerin katki-kazang seviyeleriyle grup icerisinde ddiil
dagilimmin esit olmasi1 gerektigine inanarak sosyal iligkileri etkiledigini savunmaktadir.
Bir bagka ifade ile esitlik teorisi, bireylerin girdi ve ¢iktilar1 arasindaki seviyelerinin
grup icindeki diger bireylerin seviyeleriyle ayni olduguna inanmasi ile olusan tatminini

one siirmektedir (29).

Esitlik teorisi, biitiin bireylerin kendisine adaletli davranilmasini istemesi goriisiine
dayanmaktadir. Bu teoriye gore astlar ve istler, kendilerine sagladiklar1 katkilar ile
uyguladiklar1 katkilar arasindaki seviyeyi, c¢alisanlarda anlagilan seviye ile
kiyasladiklarinda aymi sonuglar yakaladigi durumlarda en fazla tatmin olabilme
durumunu ortaya koymaktadir (30). Buna bagli olarak, esitlik teorisinin asil amacini
“algilanan adillik” olusturmaktadir (14). Calisan bireyler yaptiklar1 kiyaslama
sonucunda adillik duygusunu algiladiklarinda, i¢inde oldugu siireci korumak i¢in daha
istekli olmaktadirlar. Esitsizlik hissedildiginde ise, ¢alisanlar bu uyumsuzlugu bozmaya
calisacaklardir. Adams, adaletsizlige inanildiginda, astlarin bu durumu bozmak icin
kazandirdig1 faydalarm diisiirmeye veya daha cok ¢diillden faydalanma girisimlerine

gideceklerini soylemektedir (29).



2.3.3. Rol Teorisi

Rol teorisinin temelleri 1930’larin baslarinda atilmigtir. Ancak teori orgiitsel davranig
alaninda Katz ve Kahn’in 1960 sonrast ¢aligmalar1 sonucunda yayginlagmistir. Rol
teorisine gore, lider takipgilerine rol beklentilerini bildirmekte, beklentilerini
kargilayacak olanlara ise soyut ve somut Odiiller sunacagini iletmektedir. Takipgiler
lider tarafindan sunulan rolleri reddetme, benimseme ve yeniden gdzden gegirme gibi
farkli tutumlar icerisine girebilmektedir. Bu karsiliklilik siirecinin zamanla niteligi

degismekte karsilikli “rol miizakereleri” ger¢eklesmektedir (21,31,32).

Rol teorisi sadece calisanlar icin degil iistler icin de gecerlidir. Mintzberg (33)
yoneticilerin de orgiit icerisinde farkli roller oynadiklarini belirtmektedir. Bu roller,
girigsimci, kaynak dagitma, bilgi toplama, arabuluculuk yapma, gozetleme, esgiidiim ve
iletisim saglama rolleridir. Lider ve iiyenin kimi zaman oOrgiit i¢i, kimi zaman oOrgiit
disarisindaki farkli rollerinin etkisi nedeni ile farkli etkilesim tiirlerinin olmasi
kacmilmazdir. Rol teorisi, lider-iye etkilesimi teorisi ile bagdastirildiginda, lider
calisanina verdigi gorevler neticesinde karsilikli sosyal bir etkilesim icerisine
girmektedirler. Genellikle liderler farkli nedenlerden otiirli sevdikleri, yakin bulduklar:
veya basart saglayan astlarinin daha kritik orgiitsel roller iistlenmesini istemektedir.
Ayni durumda, liderin daha az sevdigi veya daha az basarili bulundugu astlara daha az
is veya Onemsiz isler verilmektedir. Fazla nitelikli etkilesim durumunda olan astlar,
liderin bekledigi gorevleri tamamladiklarinda ise bigimsel ve bicimsel olmayan odiiller

kazanabilmektedirler (34,31).
2.4. LIDER-UYE ETKILESIMIN BOYUTLARI

Dienesch ve Liden (34) lider-iiye etkilesimini, {i¢ boyutta incelenmektedir. Bunlar, lider
ve liyelerin birbirleri ile etkilesim oranlarinin belirleyicisi olarak anlagilan katki; astin
genel destek belirtisi  olarak bagli olan ve karsilikli etki-duygu seklinde
gosterilmektedir. Belirtilen iic boyuta daha sonra Liden ve Maslyn (35) dordiincii lider-
tiye etkilesim boyutu olan profesyonel saygiyr katmustir. Liden ve Maslyn (35)
tarafindan gelistirilen arastrmanin dikkat c¢eken tarafi, lider-iye etkilesiminin
olabilmesi icin bu boyutlarin yalmzca biri, birkagt ya da biitiiniiniin etkili

gergeklesebilecegi durumudur.



2.4.1. Katki

Lider ve tyelerin birbirleri ile etkilesimini saglayan en dnemli 6zellik, liderin vermis
oldugu isleri, calisan birey yeterince yapma durumu olarak gosterilen katki boyutudur
(36). Zahn ve Wolft'e (37) gore, lider ile iiye tarafindan saglanan katki, kargilikli bir
denge icinde gerceklesmektedir. Katki, is performansi igeren bir etkilesimdir. Lider ve

tiyenin karsilikli ilgisine dayali bir etkilesim boyutudur (38).

Lider, etkileyici ve memnun edici performans sergileyen astlara, bu davranislar: daha az
sergileyen astlara kiyasla daha yiiksek kalitede iliski olusturmak istemektedir. Uye, is
tanimina gore ve liderin verdigi gorevlerde sorumluklarmi yerine getirmekte, lider

kargiliginda somut ve soyut kaynaklarini sunmaktadir (39).

Liderden daha fazla kaynak alan astlar isinden memnuniyet diizeyleri artmaktadir (31).
LUE’nin katk1 boyutu yiiksek olan ¢alisanlar is sozlesmelerinin gerektirdiginde fazla
gorev yapmakta, gorev faaliyetlerine daha aktif katilmaktadir (40).

2.4.2. Sadakat

Sadakat, lider ile iiyenin aralarindaki baglarin giiclii olmasi ve birbirlerini koruyarak
davraniglarin gelistirmesidir. Giiglii sadakat, iiyenin uzun vadede kisisel yiikseligine
olumlu etki saglamaktadir. Ciinkii lider, sadakatten 6tiirii iligkinin siirekliliginden ve bu

stirede liyeden yarar saglayabildiginden emin olmaktadir (34).

Sadakat, lider ile iye arasinda karsilikli olarak ve uzun siirede gelismektedir. Durumsal
faktorlere bagldir. Liderin giiveninin kaybedilmesi durumunda, sadakat firsat1 ortadan
kalkmaktadir. Sadakatin olmadig1 orgiitlerde lider ve iiye birbirini olumsuz bir sekilde

elestirmektedir (38).

Lider, sorumluluk ve karar almanin ¢ok Onemli oldugu gorevlerde sadakat diizeyi
yiiksek astlara gorev verme egilimi gostermektedir (41). Bu nedenle liderler, bir¢ok
acidan kendisine uyum gosteren benzer ast1 ile etkilesime girmek ve onu yakin grup
icerisinde bulundurmak isteyecektir. Graen ve digerleri (42), sadakat boyutunun lider-
tiye etkilesiminin bir sonucu olarak ele alimmasi gerektigini bildirmis olmasina ragmen
Dienesch ve Liden (34) sadakatin, LUE bir boyutu oldugunu savunmus, astin

sadakatinin daha 6zerk olma ve daha fazla inisiyatif verilerek gelisecegini bildirmistir.



2.4.3. Etki (Duygu)

Lider ve iiye arasindaki etki, iliskinin siirdiiriilmesi icin énemli rol oynamaktadir (34).
Kargilikli giivene dayanan, yakin temas ve ozel igbirliginin gerektigi durumlarda etki
boyutu 6nem kazanmaktadur. Is iliskileri neticesinde gelisen arkadaslik iliskileri, siklikla
birlikte gecirilen zaman ve karsilikl iletisim, etkilesimin kalitesinin artmasina neden
olmaktadir. Sosyal miibadelenin de Oonemli bir gostergesi olan etki boyutu, lider ve

tiyenin karsilikli ylikiimliiliiklerini artirmaktadir (35).

Lider ve iiyenin ayn1 hobilere, hoslandiklar1 alanlara, benzer sosyal zevkleri istemeleri,
i baglantili iliskiden fazla arkadas olanakli iliskinin olugmast durumudur (43). Etki
boyutunun uzlasma seklinde tanimlanabilecek samimi ve dost¢a yaklasimi, lider-iiye
etkilesimini fazlasiyla saglamlastirmaktadir (34). Etki boyutunda, is yerindeki krizlerde
veya iy dist problemlerde, daha duygusal ve daha esnek bir davranmig beklentisi
olusmaktadir. Uye bu boyut kapsaminda zaman planlamasinda ve gorevde, ozerklik

beklentisi icerisine girmektedir (34).
2.4.4. Profesyonel Saygi

Lider veya iiyenin gorev boliimleri ile iliskili olarak avantajlarini, grup igerisinde ya da
disarisinda karsilikli olarak birbirlerini anlama durumudur. Alginin olmasinda eski
tecriibeler, profesyonel basariar, miikafatlar, birey ile alakali orgiit ici veya digindan
olan tavsiyeler birer veri kaynagi seklinde etkilidir. Lider ve {iyenin karsilikli olarak
birbirlerine profesyonel saygi algisi, beraber is yapmadan hatta karsilagsmadan da

olusabilmektedir (35).

Liden, Wayne ve Stilwell (44), lider ve liye arasindaki ilk etkilesim doneminde tiyelerin
yeterliligi ve uzmanh@inm LUE’nin giicli bir onciili oldugunu belirtmislerdir.
Profesyonel saygmlik durumu lider icin daha gegerli bir dnermedir. Ast, uzmanhiga ve
yetkinlige sahip liderinin, kendi itibarin1 etkilemesi ve etkili iletisim ile liderin
kaynaklarma erigebilecegini diisiinmesi nedeniyle baglanmak ve yakm iliskiler kurmak

istemektedir. Bu durum iiyenin performansini artirabilmektedir (45).
2.5. MOTIiVASYON KAVRAMI

Esasen motivasyon kavrami bireylerin davranislariyla ilgili olup kokeni Latinceden olan
“Movere” kelimesinden gelmektedir. Anlam olarak etki altina almak, tesvik etmek ve

harekete gecirmek gibi ifadeleri igerir. Motivasyon kavrami farkli bir tamim olarak
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insanlarm belirli bir amact gerceklestirmek iizere davranma bicimi olarak da

anlamlandirilmistir (46).

Bireylerin kendi istekleri ve arzular1 dogrultusun da belirli bir amact gerceklestirmek
icin davranmasina “motivasyon” denir. Kisilerin, i¢ ve dis etmenlerden kaynakli olarak
istenen ve beklenen yonde faaliyet gostermelerini tetikleyen cesitli giidii ve giilerin
biitiiniidiir.  Motivasyon, bireyin ve Orgiitiin ihtiya¢c duydugu is ortamu olusturmak
amaciyla kisilerin harekete ge¢mesi icin tesvik edilmesi ve etkilenmesi siirecidir.
Yapimas1 hedeflenen hareketin yoniinii, siddetini ve siirekliligi {izerine hizlica

olusturdugu etkidir (47).

Motivasyon; insan organizmasint davranigsa yonlendiren, bu davramslarin siddet ve
enerji diizeyini tayin eden, davraniglara belirli bir yon veren ve bunun devamini
saglayan cesitli i¢ ve dig sebeplerle birlikte bunlarin igleyisini kapsayan hem biyolojik

ve fizyolojik hem de kiiltiir i¢erikli bir durum olarak tanimlanabilir (48).

Motivasyon ancak, belirli bir tutum veya sergilemis olduklar1 davraniglarin
yorumlanmasiyla birlikte sergilemis olduklar1 tutum ve davraniglar hakkinda fikir ileri
stirtilebilecek konular1 kapsamaktadir. Bunun nedeni, motivasyonun mikroskop altinda
incelenebilen yada gozlenebilen bir olay olmamasindan kaynaklanmaktadir. Ancak
kisilerin davramiglarinin yorumlanmasi sonucunda motivasyonu etkileyen faktorler
tespit edilebilir. Bundan dolay1 yonetici kisilerin personelin davranislarini gdzlemleyip
yorumlamast ve bu yorumlama sonucunda personelin motivasyonunu olumlu
etkileyecek modeller ve uygulamalarm gelistirilmesi zorunlu kilmmistir (49). Iki Snemli
ozelligi olan motivasyonun dnceligi kisisel olaylardir. Bunlar1 siraladigimizda birincisi,
birini motivasyonunu olumlu etki eden herhangi bir olay veya durum farkl birinin
motivasyonunu etki etmeyebilir. Ikincisi ise, motivasyonun ancak insanin

davraniglarinda gézlenebilir olmasidir (50).

Motivasyon insan yasantisinda ve ig hayatinda merkezi bir énem tasiyan konulardan
biridir. Toplumun arzularini tartisan bir politikaci, ¢aligma giicliniin etkili olmasi ile
ilgilenen is adami, cocuklarmin gostermis oldugu eforu tartisan ebeveyn, sporcularin
sorumluluklar: ile ilgili sikayette bulunan antrenér ya da Ogrencilerinin caligma
aliskanliklarindan sizlanan 6gretmen vb. durumlarmin tiimii motivasyon seviyesi ile

iligkilidir (51).
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2.6. MOTIVASYON TEORILERI

(Caligma hayatimin oldugu her yerde "Bu caligmayi nasil daha verimli kilabilirim?"
sorusu siirekli sorulmaktadir. Yoneticiler, i verimini-motivasyonu en yiiksek diizeye
cikarmak ve ulagilan bu diizeyi korumak istemektedirler. Her kurum y&neticisi,
calisanlar1 motive eden etmenler hakkida kapsamli bilgiye sahip olmak ve bu etmenleri
iyi anlamak durumundadir (52). Bu nedenle; motivasyon konusunda yoneticilerin
kullanabilecegi cesitli teori ve modeller gelistirilmistir. Bu teori ve modeller,
yoneticilere, kisileri motive eden etmenleri belirlemek, motivasyonu siirdiirmek

konularinda yardimci olmay1 amaglamaktadir (50).

Motivasyon teorileri, ilgilendikleri faktorlere gore iki gruba ayrilmaktadir. Bunlardan

birincisi Kapsam Teorileri; ikincisi ise Siire¢ Teorileridir (50,53,54,55,56).
2.6.1. Kapsam Teorileri

Yoneticiler kapsam teorilerine gore, bireyin i¢inde oldugu ve bireyi belirli yonlerde
davramisa yonlendiren faktorleri anlamaya ve bulmaya deger verirler. Boylelikle
yoneticiler bu faktorlere dnemseyerek personelleri 6rgiit amaclarina katma degerlerini

yiikselterek personelleri daha iyi yonetecektir (50,57).

Kapsam teorileri ad1 altinda gruplanan teoriler, teorisyenler ve motivasyon kavramina

katkilar1 asagida agiklanmaya ¢aligilmistir (58,56).
2.6.1.1. Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Insanlarin motive edilmesine iliskin olarak tamnmis yaklagimlardan ve motivasyon ile
ilgili en kapsamli agiklamalardan biri hiimanist yaklagimin onciilerinden olan Abraham
Maslow tarafindan 1943 yilinda formiile edilmistir. Rus asilli bir Amerikali psikolog
olan Maslow’un yaklastmma temel teskil eden unsurlar sunlardir: Insan ihtiyaclar:
onem sirasma gore diizenlenmistir. Insanlar siirekli olarak bir seyler istemektedir. Bu
nedenle insan ihtiyaglar1 hichbir zaman tamamen kargilanamamaktadir. Tatmin edici
diizeyde karsilanan bir ihtiya¢c herhangi bir davranist motive etme islevini yitirir.

Ihtiyaglar arasinda bagimhilik ve ¢akismalar vardir (59).

Bu yaklagimin yonetici agisindan anlami su sekilde agiklanmaktadir: Sayet yonetici,
calisaninin  gereksinimlerini  karsilamak veya gereksinimlerini anlayabilirse, o
gereksinimlerini kargilayabilecek caligma ortami olusturarak ¢aliganlarin belirli yonde

hareket etmelerini saglayabilir (50).
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I Kendini gerceklestirme I

‘ Kabul gdérme, saygi

‘ Sosyal Ihtiyaclar ’

J Guvenlik ihtiyaclar l

Fizyolojk ihtiyaclar ’

Sekil 2.2. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (60,61)

Fizyolojik veya temel ihtiyaglar: Maslow’a gore hayatimiz boyunca bizimle devam
eden ihtiyaglarimiz olan; aglk, susuzluk, uyku, cinsellik, giyecek, barmma gibi
ithtiyaglar fizyolojik ihtiyaclarimizdir (62).

Giivenlik ihtiyact: Bu basamaktaki ihtiyaglar; siginmak, soguktan ve sicaktan
korunmak, kisinin kendini yasal giivence altina almak istemesi gibi ihtiya¢lardir.
Isten ¢ikarilmayla ilgili kendini giivende hissetme ihtiyac1 ve bu baglamda olusan
sendikacilik uygulamalar1 giivenlik ihtiyacina yonelik 6rneklerdir. (63).

Sosyal Ihtiyaglar: Hiyerarsinin ilk iki basamagmnda olan ihtiyaglar karsilandiginda,
gruba iiye olma, kabul edilme, sevgi ve dostluk gibi diger ihtiyag¢lar ortaya ¢ikar. Bu
thtiyaglarin karsilanmasi 6nemlidir (64,65).

Kabul Gérme, Saygi Ihtiyact: Maslow’a gore bu ihtiya¢ kendi icinde sosyal deger ve
Ozsaygl ihtiyact olmak iizere ikiye ayrilir. Sosyal deger ihtiyaci, toplumun bireye
deger vermesi, sayg1 gostermesi, bireyi tanimasi ve takdir etmesi ihtiyacidir. Ozsayg1
ithtiyact ise bireyin kendini yeterli gormesi ve kendine deger vermesi ihtiyacidir.
Kabul gérme ve saygi ihtiyaci ayni zamanda bireylerin giiclii olma arzusunu da
karsilar (66).

Kendini Gergeklestirme Thtiyaci: Maslow’a gore bir bireyin tiim ihtiyaclar1 belli bir
noktaya kadar karsilandiginda genel olarak tatmin olmus sayilabilir ve kendini
gergeklestirme ihtiyaci olan hiyerarsinin en {ist ihtiyact ortaya cikar. Kendini

gergeklestiren bireyler hem kendilerini hem de bagkalarimi degistirmeye calismaz,
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endise ve sugluluk gibi duygular1 daha az hisseder ve gerceklikle yakin bir iligki
kurarak gercegi oldugu gibi goriir ve kabul ederler (67). Diger ihtiyaclarin aksine,
kendini gerceklestirme ihtiyact hicbir zaman tam olarak tatmin olmaz, ciinki
bireylerin her zaman daha iyi olma ve kendini gelistirme potansiyelleri vardir.
Bundan dolayr bu kuram insanlarin her daim bir seylere ulagsma g¢abast icinde

oldugunu belirtir (68).
2.6.1.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisini basitlestirerek gelistirilen bir motivasyon yaklagimi
da Clayton Alderfer'in ERG teorisidir. Burada da Maslow’da oldugu gibi bir ihtiyag
smiflandirmast esastir fakat bu smiflandirma daha basite uyarlanmistir. Maslow’da
kullanilan ilke gibi ilk on ve alt diizeydeki, daha sonra {iist diizeydeki ihtiyaglar
karsilanmalidir (65).

Yilmazer (69)’in belirttigine gére Maslow’un ihtiyaglar teorisinin ger¢ek hayatla
bagdasmadigini diisiinen Clayton Alderfer yaptigi calismalarla ERG Teorisi'ni

gelistirmistir. Bu teoriye gore ihtiyaglar ii¢ temel siifa
ayrilir:

a- Varolma Ihtiyaclari: Bu ihtiya¢ en temel ihtiya¢ olarak kabul edilen fiziksel refaha
yonelik olan ihtiyaclardir,

b- Iliski Ihtiyaclart: Bireyler arasi iliski kurma ve gelistirmeye yonelik ihtiyaclardir,

¢- Gelisme Thtiyaclart: En iist basamagi olan kisisel gelisme ve ilerlemeye yonelik olan

ithtiyaglardir.
2.6.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Bu teori, Herzberg’in “Isinizde kendinizi ne zaman en iyi ve ne zaman en kotii
hissettiniz?” sorusuna cevap bulmak i¢in yapmig oldugu calismanin neticesinde
giindeme geldigi bilinmektedir. Herzberg ve arkadaslar1 1950’1 yillarda yaklagik 200
teknik-mesleki personelle, bu sorudan hareketle bircok arastirmalar yapmiglardir (70).
Herzberg’in teorisi kisilerin deger sistemleri icinde ¢aligmanin, ¢alisma ortamidan
neler bekledigi ve is gorenleri neyin daha fazla ige motive ettigini ve hangi ¢aligma
kosullarinin tatmin edici olmadigi ve ise karst isteksizlik meydana getirdigini

belirlemeyi hedeflemistir (71).
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Cigek (72)’in belirttigine gore, Frederick Herzberg; “Is ve Insanin Dogal Yapisi® adli
eserinde, Maslow’dan farklt olarak, calisanlart motive etmek amaciyla; kullanilabilecek
faktorleri, motive edici faktorler ve hijyene yonelik faktorler olmak {izere iki grupta
incelemigtir. Bu iki grup faktor, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi ile
kiyaslandiginda; Sekil 2.3.’de gosterildigi gibi, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde ilk
iic basamakta yer alan ihtiyacin; hijyen faktorler kapsaminda, diger ihtiyaclarin ise

motive edici faktorler olarak gruplandirildig: goriilmektedir.

Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi Herzberg'in iki Faktor Teorisi

Motive edici faktorier

-Kendini ispatlama ihtiyac -Insiyatif kullanma
Uyumiudur |-Kazanma
4———» |-Taninma
-Sorumluluk

-Saygl gorme ihtiyaci

-llerleme ve terfi

Hijyen faktorleri
-Sosyal ihtiyaclar -Ucret

-Guvenlik intiyaclan Uyumludur -Personel iligkileri
-Calisma kosullari
-Orgt politikasi

-Fiziksel intiyaclar |

-Kontrol ve teknik altyapi

Sekil 2.3. Thtiyaglar Hiyerarsisi ile Iki Faktor Teorilerinin Mukayesesi (73)

Herzberg’in iki faktor teorisinde, Ozellikle; motivasyondan c¢ok is tatmini {izerinde
yogunlagsmast ve licretin motive edici 0zelliginin fazla dnemsememesi gibi unsular
tenkit edilen temel unsurlardir. Ayni sekilde; motive edici faktorler ve hijyen faktorlerin
oncelik ve Onem sirasi, iilkelere ve bdlgelere, yani kiiltiirlere gore degisim

gostermektedir. Dolayisiyla Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi’nde oldugu gibi
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Herzberg’in iki Faktor Teorisi’'nde de; personelin motivasyonunda, teoride yer alan
oncelliklerle birlikte o bolgenin ve calisanlarin kiiltiirel ve sosyal degerlerinin de
mutlaka ¢ok iyi analiz edilmesi ve degerlendirilmesi biiylik 6nem tasimaktadir. Aksi
halde ¢aliganlar1 motive etmek icin alinan tedbirler her iilkede ve hatta her bolgede ayn1
tedbirler olmasina ragmen, personel iizerindeki motive edici etkisi ve tesvik degeri

farkli olur ve beklenen sonuclara ulagilmayabilir (59).
2.6.1.4. Mc Clelland’1n Basan Gidiisii Kuram

Basarma ihtiyaci, bireyin baska bireylerle sosyal iligkilerini olusturma ve giiclendirme,
bagkalarmi etkisi altina alip giic kazanmaya meyil eden, bireylerin kabiliyet ve
becerileri ile belli bir basariya ulagsma gibi ¢esitli ihtiyaclarimi gidermeye yonelik tutum
ve davramg gostermesidir. Mc Clelland tarafindan ortaya atilan diger teorilerden farkl
olarak, ihtiyaclarin 6grenmeyle birlikte sonradan da kazanilabilecegini savunmaktadir

(74).

Selen (75)’in belirttigine gore, Gelistirilen bu teoriye gore kisi ii¢ grup ihtiya¢ etkisi

altinda davranig gosterir. Bunlar:

a. 1liski Kurma ihtiyact: Bu ihtiyag, hem sosyal iliskilerini genisletmeyi hem de bir
gruba dahil olma ihtiyacini ifade etmektedir. Iliski kurma ihtiyaci yiiksek olan

bir birey, bireyler arasinda iligski kurup ve gelistirmeye dnem verir.

b. Gii¢ kazanma ihtiyact: Gii¢ kazanma ihtiyac1 yliksek olan bir bireyin, giiclinii
koruma, giic ve otorite kaynaklarini genisletme, baskalarini etki altina alma

davraniglarini sergilerler.

c. Basarili olma ihtiyaci: Basarili olma ihtiyaci yliksek olan bireyler amaglar1 ¢ok
caligma ihtiyact duyulan ve ulasilmasi gii¢ olan amagclar secerler. Bu amaclari

gergeklestirmek icin gerekli bilgi ve yetenekleri elde etmeye caligirlar.

Mc Cleland’in teorisine gore, Basgart bireylerin en onemli ihtiyacimi olusturmaktadir.
Bundan dolay1 bireyleri en ¢nemli ihtiyact olan basar1 ile motive etmek miimkiin
olabilir. Mc Clelland basarma ihtiyaci ile ilgili olarak yaptig1 caligmasinda, biiylik bir
isletme kurumunun yoneticilerin ortalamast sonucunda yiizde yetmis {iciiniin daha ¢ok
otoriteye ihtiya¢ duydugunu ortaya koymustur. Mc Clelland gore, eSer yoneticiler
biinyesindeki ¢alisanlarinin ihtiyaclarmi 6grenebilirse, calisanlarina daha faydali olabilir

ve boylelikle de calisanlar yeteneklerini ve bilgilerini daha iyi kullanabilirler (70).
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2.6.2. Siire¢ Teorileri ( Dissal Faktorlere Agirhk Veren Teoriler )

Siire¢ teorilerinde calisanlarinin i doyumlarmin nasil ve ne sekilde olustugunu
aragtirmast ile ilgilenir. Siire¢ teorilerinin baskin olan noktasi, bireylerin motive
olmalarinin nasil, ne sekilde ve hangi hedefler tarafindan etkilendikleriyle ilgilidir.
Bireyin belirli bir davranig gostermesi ve bu davranigi tekrar etmesinin (ya da tekrar
etmemesinin) nasil saglanacagi sorununa ¢éziim bulmaya calisir. Siire¢ teorilerine gore
gereksinimler kisiyi davranisa iten faktorlerden yalnizca birisidir. Motivasyon iizerinde
icsel faktorlere ek olarak bircok digsal faktor de kisinin davranisi {izerinde rol
oynamaktadir (76).

Siireg teorileri baghigt altinda 4 temel motivasyon teorisi vardir:

1. Amag Teorisi

2. Bekleyis (Beklenti) Teorileri

3. Davranis Sartlandirma (Sonucsal Sartlandirma-Edimsel Sartlandirma) Yaklagimi
4. Esitlik Teorisi

2.6.2.1. Davramssal Sartlandirma (Sonug¢sal Sartlandirma) Yaklasin

Davramigsal sartlandirma yaklagimlar: iki farkli sartlandirma kavrami bulunmaktadir.
Bunlarmn ilki sonugsal sartlandirma ikincisi ise klasik sartlandirmadan olugmaktadir.
Klasik sartlanmanin bilinen en iyi 6rnegi ise Pavlo’nun kopekler iizerinde yaptigi
caligmalarla gelistirdigi sartlandirma tiiriidiir. Bu sartlandirma tiirii, uyarilari gosterdigi
etki tarafindan harekete gecilerek elde ettikleri davramslar  ve tutumlar:

gozlemlemektedir (77).

Selen (75)’in belirtigine gore, Yiiksel 1998 yilinda sonugsal sartlandirma kavramini,
sayet calisan kisilerin davraniglar: orgiit tarafindan istenilen ve arzu edilen davranigsa,
yonetici bu davramglarin tekrar edilmesi i¢in onemli bir motivasyon kaynagi olarak
kullanacagini ifade etmistir. Boylelikle orgiit tarafindan uygun goriilen davraniglarin
takdir edilip, ddiillendirilmesi bu tiir davraniglarin tekrarlanma ihtimalini de yiikseltmis

olacaktir.
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2.6.2.2. Bekleyis (Beklenti) Teorileri

Motivasyonun beklenti teorisi, psikolog diinyasinin &ncii olan psikologlardan Edward
Tolman ve Kurt Lewin’in kavramsal konseptlerine dayanmaktadir. Ayrica beklenti
teorisi ve is motivasyonunu formiillestiren ilk kisi Victor Vroom olmustur. Bir¢ok
elestirinin tersine Victor Vroom beklenti teorisine gore is motivasyonunu agiklamada
yetersiz buldugunu, ayrica kapsam teorileri icinde farkli bir alternatif olarak ortaya
atmigtir. Akademik ortamlarda orgiitsel davranigla ilgili teorisi kabul goriilmiis ve is

motivasyonunu agiklamak i¢in de kullanilmigtir (78).

Cicek (72)’in ifade ettigine gore, beklenti teorisinde calisanlart motive eden temel
unsurlarinin basinda, isinde basarili olmasi halinde 6rgiit tarafindan kendisine verilecek
olan odiiller gelir. Bahse konu odiillerle ilgili ii¢ faktdr personelin motivasyonunu
etkiler. Muhtemel odiiliin degeri ve ¢ekiciligini (Deger: D ) etkileyen unsurlar; iicret, is
giivencesi, 1§ doyumu, inisiyatif kullanma sansi, yetenek ve hiinerlerini gosterme
imkani, liderlik gibi tegvikler motivasyon igin kullanilabilecek muhtemel oddiillerdir.
Gosterilen performans ile almacak odiil arasindaki iligki (iliski: I ); personelin 6diil
verilmesi s6zii ile ne kadar motive edildiginin de gostergesidir. Beklenti ( Beklenti: B );
kisi ortaya konulan 6diilii almak konusunda ne kadar istekli olursa, gosterecegi gayret
ve performans da o derece artacaktir. Sonucta; Motivasyon = Deger x Iliski x Beklenti
(M =D x I x B), formiilii ile 6zetlenebilir. Sayet bu ii¢ faktérden birinin degeri sifir
olursa; motivasyonun degeri de sifir olacaktir. Motivasyon olarak kullanilacak 6diiliin

degeri ve ¢ekiciligi; bu teoride ulusal kiiltiirden etkilenen en onemli faktordiir.
2.6.2.3. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisine gore; motivasyon seviyesini etkileyen temel faktor calisanlarin ig
iliskilerinde yoneticilerden esit bir davranig gormeleri olmustur. Bireyin motivasyon
seviyesini, dolayisiyla is doyumu ve is basarisini etkileyecek en Onemli unsur is
ortaminda algilamis oldugu esitlik ve esitsizlik duygusudur. Kisi sarf ettigi ¢abalarin
neticesinde elde ettigi kazanimlari, ayni orgiit icerisinde bilhassa esit konumda oldugu
is arkadaslarinin cabalar1 ve onlarmn elde ettikleri kazanimlart ile siirekli olarak
kiyaslamaktadir. Boylelikle calisanlarin  orgiite  sunduklart girdiler ile oOrgiitten
sagladiklar1 ciktilar yani odiiller arasinda bir c¢esit oransal karsilagtirma soz konusu

olmaktadir (79).
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2.6.2.4. Amac Teorisi

Amag teorisi 1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Edwin Locke’e gore,
sahip olunan amaglarm ulasilabilirlik derecesi ile bireylerin gosterecekleri performans
ve motivasyon arasinda siki bir iligki vardir. Erisilmesi zor ve yiiksek hedef belirleyen
bir bireyin, elde edilmesi kolay olan hedefler belirleyen bir bireye oranla oldukga
yiiksek bir performans gosterecegini ve bundan dolayr daha ¢ok motive olacagin ileri

stirmektedir (80).

Motivasyon ile amag belirleme arasindaki iliskinin dzelliklerine gelince; dikkat edilecek
hususlarin biri agik ve net amaclarm belirlenmis olmasidir. Buna dikkat edilmis olmasi
motive etme konusunda 6nemli katkilar saglar. Buradan; basariy1 etkileyen 6nemli bir
motivasyon faktoriiniin kisilerin amaglar1 ve niyetleri oldugu goriiliir. Diger bir ifade ile
kisinin belirledigi amaglar onun tutum davraniglarim1 yonlendirir ve kisi biitiin enerjisini

belirledigi amaca dogru yoneltir (81).
2.7.MOTIVASYON TURLER{
2.7.1. icsel Motivasyon

I¢sel motivasyon bireylerin ihtiyag ve gereksinimleri, inanglari, beklentileri, onu yapma
nedenleri ve zevkleri ile ilgili hedefleridir (82). Igten giidillenmenin en baskin dzelligi,
bireyin kendisini herhangi bir digsal etki altinda olamadan kendisini harekete
gecirebilmesidir. Yapilacak olan isin sonunda elde edilecek hazzin ve derecesinin
bireyin bizzat kendisi tarafindan belirlenmis ve tamamen igsel olmast da igten
giidiilemenin baska bir belirgin 6zelligidir (83). I¢sel motivasyon, bireyin isi bizzat
kendisi tarafindan, davramigini her hangi bir digsal diizenleyen veya kontrol olmaksizin
motive olmasidir. I¢sel motivasyon araclari isin iceriginden kaynaklanir ve dogrudan
isin dogasi ile iliskilendirilir. I¢csel motivasyon ilgi ¢ekici ve zorlayic is, isin caligan
acisindan onemi, iste bagimsizlik, ¢esitlilik, ise katilim, sorumluluk, yaraticilik, kisinin
becerilerini ve yeteneklerini kullanma firsatlari, bireyin performansiyla ilgili tatmin

edici geri bildirim gibi faktorleri kapsamaktadir (84).

Icsel motivasyonun onemli ve oncelikli rolii ¢alisanlarin calisma sorumlulugunu
gelistirmektir (85). Calisanlarin giidiilenmesini olumsuz etkileyen stres, caliganlarin
sikint1 yagsamasina neden olmasina ragmen kisisel canlilig1 ve i¢sel motivasyonu arttirict

bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir (86).
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2.7.2. Dissal Motivasyon

Bireyin harekete gecerek bir faaliyeti yapmasi tamamen disardan diizenlemeye dayanir.
Birey bir hareketi 6diil almak ya da cezadan kaginmak amaciyla yapmaktir. Digsal
motivasyon, i¢sel motivasyonun anlam olarak tam tersi bir durumdur. Digsal
motivasyon cesitleri olan yansitmali diizenleme, 6zdeslestirici diizenleme, biitiinlestirici
diizenleme, i¢sellestirme ile davramis daha 6zerk olarak giidiilenir hale gelmektedir
(87,88). Digsal motivasyonda dis kaynakli odiiller onem kazanir ve ulagilmak istenen
hedef baska odiilleri getirecegi i¢in arzu edilir (89). Farkli motivasyon seviyelerinde
yapilacak ige farkli degerler verilmektedir. Bu durum hedefe ulagsmak icin gosterilmesi

gereken davramiglarin farklh sekilde diizenlendigini ve denetlendigini gosterir (90).
2.8. PERFORMANS KAVRAMI

Performans, Ingilizce ‘“Performance” kelimesinden tiiretilmis ve Tiirkge karsilig:
“performans” olarak belirlenmistir. Tiirk¢e karsiigi “Basarim” ve “Is basarimi ve
herhangi bir iste gosterilen basarit derecesi” olarak (91) tamimlanan, performans
kavrami, calisanin belirli bir zaman kesiti icinde kendisine verilen gorevi yerine

getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir (92).

Campbell’e gore performans, kisilerin bir olgu karsisindaki davraniglarinin sonuglarini
belirtmektedir (93). Ozgen ve arkadaslar1 bu tanimlamaya zaman kavrammi ekleyerek
performansin belli bir zaman aralig1 i¢inde kazanilan sonuglar oldugunu belirtmis ve
performansi; bir bireyin herhangi bir zaman b&liimii igerisinde kendisine verilen gorevi
yapmasi neticesinde elde ettigi sonuglar (¢iktilar) olarak tamimlamiglardir. Elde edilen
bu sonuglar pozitif ise, bireyin gorev ve sorumluluklarint basarili bir sekilde yerine
getirdigi ve bu dogrultuda yiiksek bir performansa ulastigi soylenebilir. Fakat bu
sonuglar negatif ise, bireyin diisiik bir performans sergiledigi ve basarisiz oldugu kabul

edilir (94).

Performans kavraminin farkli acilimlar1 bulunmaktadwr. Bazi durumlarda politika
etkinligine, baz1 durumlarda da finansal performansa odaklanmaktadir. Bagka bir agidan
bakildiginda ise ig siirecinin performansina odaklanilmaktadir. Miisteriler ile alakali
olan performans kavrami ise daha c¢ok hizmet ve {riin kalitesi etrafinda
sekillenmektedir. Halbuki genel anlamda yukarida belirtilen ifadeleri de igerisine alacak
sekilde organizasyonun biitiin boliimlerini ve islemlerini iceren performansa

odaklanilmasi gerekir (95). Daha agikga ifade edilirse biitiin organizsayson pargalarinin
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amacalara yonelik hareket etmesidir ve performans, organizasyonun tamamini
kapsamaktadir. Performans, genel anlamda, belirlenen hedefe yonelik gerceklestirilen
biitiin islemler neticesinde bireyin hedefin hangi asamasinda oldugunu, o belirlenen

hedefe ulasilip ulagilamadiginin belirlenmesi olarak tanimlanir (96).

Performansa kamu yonetimi perspektifinden bakildiginda, devletin sunmay1 {istlenip
hedefledigi mal ve hizmetleri yerine getirmesidir. Bagka bir deyisle kamu biirokrasisi
icinde bulunanlarin sunma caligmalarini ve belirlenen hizmetleri yerine getirmelerini ve
ifade etmektedir. Bu hizmetlerin yerine getirilmesi ve yapilan bu islerin orgiitiin amag
ve hedeflerine gore ne kadarmin gerceklestirildiginin olciiliip degerlendirilmesi ise

yonetim faaliyeti olarak tanimlanmaktadir. (97).
2.9. BIREYSEL PERFORMANSA ETKIi EDEBILECEK UNSURLAR

(alisanlarin performansina etki eden etmenler; ¢evresel, kisisel, ve orgiitsel faktorler

olmak iizere ii¢ ana baglikta incelenmektedir (98).
2.9.1. Kisisel Faktorler

(Calisanin kendisinden kaynaklanan faktorlerdir. Kisiler, yaptiklar1 ise duygu ve
diistincelerini, bilgi ve becerilerini de katmaktadir. Bu dzellikler de her bireyde farklilik
gosterdiginden, yapilacak olan igler miimkiin oldugu kadar ise uygun calisanlara
verilmelidir (99). Calisanlar, birtakim kisisel 6zelliklerinin etkisiyle orgiit i¢inde farkl
performans diizeylerinde caligmaktadwr. Bunun baglica sebebi; bireyin kisisel ve
karakteristik 6zelliklerinin i ve o©rgiit uyumunu etkilemesidir. Calisanlarin kisilik
ozellikleri, orgiitin  hedefleri ile uyum sagladiginda verimliliklerinin  ve
performanslarinin yiiksek oldugu bir¢ok arastirma tarafindan da ortaya konulmustur
(100). Kisisel faktorler; yetenek, mesleki egitim diizeyi ve ¢alisanin kisilik dzellikleri alt

basliklarinda incelenmistir.
2.9.1.1. Yetenek

Yetenek; kisilerin belirli iligkileri kavrayabilme, analiz edebilme, ¢oziimleyebilme ve
sonuca varabilme gibi kognitif ozellikleri ile bazi olgulart gerceklestirebilmesi
seklindeki bedensel oOzelliklerinin tamamidir. Bu durumda yetenek, bireylerin
davraniglarint diizenleme ve gerceklestirmede yararlandiklarr zihinsel ve bedensel

kapasiteleri olarak tanimlanmaktadir. Bedensel yeteneklerin kazanilmasi yasa ve belirli
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tecriibelere baghiyken, zihinsel yetenekler kalitimsal ozellikler ve &grenim yoluyla

saglanan birikimle elde edilmektedir (101).
2.9.1.2. Mesleki Egitim Diizeyi

Bireysel performansi etkileyen kisisel faktorlerden bir tanesi de mesleki egitim ve bilgi
diizeyidir. Giiniimiizde orgiitlerin insan kaynaklart béliimiiniin en cok onem verdigi
husus, calisanlarin egitimli ve bilgi sahibi olmasidir. Ciinkii c¢alisanlarin  bilgi
eksikliginden dogacak hatalar ve bunlart gidermek i¢in sonradan verilecek egitim
yatirimlart oldukca yliksek maliyet olusturmaktadir. Mesleki egitim diizeyi, bireyin
yapacagl igin teknik ve diger gereksinimlerine hakim olmasi sonucu isi dogru bir
sekilde ve beklentiler dahilinde yapabilmesini; boylelikle de gorevini yiiksek
performansla yerine getirerek en iist diizeyde ciktr alinmasint saglamaktadir. Caliganin
yapacagi ise iliskin gereken bilgiye sahip olmasi, isin yapilmasinda en temel kosul olup,
bu bilgi olmadan ¢alisanin iyi bir performans gostermesi beklenemez (100). Calisanlarin
sahip oldugu bilgi diizeyi ise baslangic, alisma ve is gelistirme gibi tiim siireclerde etkili
olmaktadir. Ayrica yeterli bilgiye sahip caligsanlar, ise iliskin i¢c ve dig faktorleri
icsellestirme ve ilerletme yoniinden de var olan performans diizeyini en iist diizeyde

kullanabilmektedir (102).
2.9.1.3. Cahsanin Kisilik Ozellikleri

Kisilik ozellikleri, her tiirli bireysel ve Orgiitsel iligkilerin analizinde ve
diizenlenmesinde 6nemli rol oynamaktadwr. Kisilik, bireylerin karakteristik
ozelliklerinin ve bireyin diger insanlar ile durumlara uyum gosterme yollarinin
incelenmesini kapsayan bir kavramdir. Kisilik kavramiyla, bireysel ozelliklerin belirli

yonleri veya kisiler aras1 farkliliklar anlatilmak istenmektedir (101).

Tavas (103)’in belirttigine gore, Stewart’a gore (1987) bireysel nitelikler bes ana baslik
altinda toplanabilmektedir. Bunlar; zeka ve iligkili yetenekler, stres ve duygusal
sorunlarla basa c¢ikabilme, motivasyonun neden oldugu faktorler, saglik durumlar1 ve
bireysel ihtiyaclardir. Bireylerin bu &zellikleri dogru sekilde belirlendikten sonra is
paylasimi da buna gore yapilmalidir. Ornegin; rutin isler, daha zeki bireylerin ¢abuk
stkilmasina ve performansinin diismesine neden olabilirken; stres ve gerilime yol agan
isler, bunlarla kolaylikla basa ¢ikabilecek 6z giiveni ve motivasyonu yiiksek karaktere
sahip bireylere daha uygun olacaktir. Ayrica saglik acisindan sorun yaratabilecek agir

isler de fiziksel ve psikolojik olarak saglikli bireylere paylastirilmalidir.
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2.9.2. Cevresel Faktorler

Orgiitler, girdi ve cikt1 yoluyla cevreleri ile iliski kurmaktadir. Kullandiklar1 teknoloji,
calisanlarina verdikleri deger, gorev dagilimlari, cevredeki niifus yapisi, ekonomik,
ideolojik, psikolojik ve kiiltiirel yap1 orgiitiin ve ¢alisanlarin performansimi etkileyen
faktorlerdir (104). Orgiitiin bulundugu gevrenin sosyo-kiiltiirel yapisi, bireyin orgiite
olan bakis acism etkilemektedir. Bu etkilenme, bireyin orgiit ile olan iligkilerinin bazi
durumlarda temelini teskil etmekte ve oOrgiit icerisindeki performansini olumlu ya da
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Orgiitiin ve ¢alisanlarin basaris1 genellikle ¢evreleri
ile kurduklart iligkilerin niteligine baglidir (100). Bireyler kendi diinyalarinda yasarken
cevresel faktorlerden ve dis kosullardan etkilenmektedir. Bu yiizden orgiit yonetimi,
amaglarina ve hedeflerine ulagsabilmek i¢in c¢alisanlarin istek ve beklentilerini

olabildigince karsilayabilmelidir (105).
2.9.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitiin degerleri, inanglar1 ve normlarindan olusan orgiit kiiltiirii, calisanlarin ve
yoneticilerin davraniglarinin  bicimlendirilmesinde ve c¢evre ile olan iligkilerin
diizenlenmesinde onemli bir rol oynamaktadir (106). Orgiit kiiltiirii, akademik
arastirmalarin en ¢ok yapildigt konulardan birisidir. Bunun en 6nemli nedeni; kiiltiirel
boyutun, orgiitsel yasamin her yoniinde merkezi rol oynamasidir. 1980’lerden sonra
yazilan kitaplarda orgiit kiltiirii, ABD’deki 6nemli firmalarin ve Japon sirketlerinin

basarisinin altinda yatan esas neden olarak diistiniilmektedir (107).

Saglikli ve giiclii bir orgiit kiiltiiri olusturmak, caligan performansini artirmada oldukga
onemlidir. Bu yilizden orgiit icinde tiim seviyelerdeki kararlarin nasil alinacagi, is
gorenlerin nasil c¢aligacagt ve birbirleri ile nasil iletisim kuracagi ve c¢alisan
performansiyla kararlastirilmig odiillerin nasil yonetilecegi gibi orgiit kiiltiirii ile ilgili
olan tiim unsurlar ag¢ik bir sekilde onceden tanimlanmali ve istikrarhi bir sekilde
siirdiiriilmelidir (108). Orgiit kiiltiiriiniin performans iizerinde etkili olmasinin en 6nemli
nedeni; ¢alisanlarin ve yoneticilerin ortak degerlere, inanglara ve normlara sahip olmasi
ve Orgiite olan bagliliklarmin artmasidwr. Bunun yanmda koklesmis oOrgiit kiiltiird,
karmasik ve belirsiz dig cevre sartlarindaki degisikliklere uyum saglamada anahtar rol

oynamaktadir (107).



23

2.10. BIREYSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME BOYUTLARI

En iyi ve en basarili seviyeyi belirlemek performans kavraminm temel amacidir.
Orgiitler, gecmis faaliyetlerini degerlendirerek durum tespiti yapmak ve gelecekle ilgili
onemli kararlar alabilmek icin bircok performans boyutu kullanmaktadr (109).
Performans kavrami birden ¢ok boyutu icerdiginden, iyi ya da basarii olanin ne oldugu
yonetimin performans anlayisina ya da performanst hangi boyutta degerlendirdigine
gore degismektedir. Bu boyutlar genellikle; etkenlik, kalite, yenilik ve verimlilik olarak
adlandirilmaktadar (110).

2.10.1. Verimlilik

Orgiitiin performansinin belirleyici temel boyutudur. Orgiitte neyin ne kadar maliyetle
tiretildigini fiziksel ya da parasal dlciitlerle gdsteren bir orandir (103). Bu oranda iiretim
olaymin nitel degeri ¢ok acik olarak goriinmez. Verimlilikte amag, iiretimin ya da
hizmetlerin artirilmas: ve buna karsin giderlerin diistiriilmesidir. Bununla birlikte
verimlilik artiglary, orgiitin ama¢ ve gorevlerine yonelik katkiarini agiklayamaz.
Verimlilik artiginin  anlamli oldugu durumlar, {iretim artis1 ile birlikte maliyet

azalmasinin da saglandig1 durumlardir (111).
2.10.2. Yenilik

Uzun donemde bir Orgiitiin basarili olarak yasamini siirdiirmesi icin sarttir. Yenilik,
maddesel kaynaklara ve bireye yeni ve daha fazla deger katma kapasitesi olusturmay1
ifade etmektedir. Cevresel(ic ve dis) faktorlerden kaynaklanan her cesit tehdit, baski,
istek ve olanaklara hizmetler, {riinler, teknoloji, yontemler ve politikalar
perspektifinden bagarili olarak doniit alabilmek icin gergeklestirilen degisiklikleri iceren
kreatif bir siirectir (105).

2.10.3. Kalite

Verilen hizmetin veya iiretilen {irliniin  yarattigi etkinin dl¢iilmesinde temel
belirleyicilerden biri olan kalite cok 6nemli bir performans boyutudur (105). Kalite, i¢
ve dig miisterilerin ihtiyaglarini ve beklentilerini karsilamak i¢in miimkiin olan en iyi

tirtinleri ve hizmetleri sunmaya adanmig olmayi ifade eden bir orgiit felsefesidir (112).
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2.10.4. Etkenlik

Amaclarla yani ¢iktilarla ilgili bir kavram olup, daha dnce saptanmis sonuglara ulagsmay1
ifade etmektedir. Elde edilen ¢iktilara bakilarak orgiitiin amaglarina ne 6l¢iide ulastigini
olcmektedir. Orgiit yonetimi, gerekli dlciimleri yaparak mevcut kosullar altinda eldeki
olanaklart en iyi sekilde kullanmaya ve oOrgiit i¢i ve dis1 kisitlart yok sayarak ideal
hedeflere ulagsmaya caligmaktadir. Ayni1 zamanda mal ve hizmet {iretimi icin gerekli
olan iscilik, hammadde ve disaridan saglanan hizmetler gibi kaynaklarin ne denli aktif

kullanildiginin 6l¢iilmesi olarak da tanimlanmaktadir (113).



3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arasirmamn Yontemi

Bu aragtirma bir saha taramasidir. Saha taramasinda veri toplamak amaciyla anket
teknigi kullanilmigtir. Calismaya katilan goniilliiller kendilerine verilen anketleri
doldurmadan once bilgilendirilmis olup ve onaylar1 almarak etik kurul formlar:
imzalattirilmistir. Bu arastirmanin yapilabilmesi icin Erciyes Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Etik kurulunun 28.03.2017 tarihli 14 bagvuru numaral etik kurul karar1
alind1 ( Ek 2.).

3.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, lider-iiye etkilesimi ile bireysel performans arasindaki iligskide ise yonelik

motivasyonun aracilik etkisini incelenmek amaci ile gergeklestirilmistir.
3.3. Arastirmanin Onemi

Bu arastrmanin 6nemi, lider-iiye etkilesimi ile bireysel performans arasindaki iligskide
ise yonelik motivasyonun aracilik etkisini tespit etmek ve degiskenlerin bir birleri ile
iliskilendirilmesidir.

3.4. Arastirmamn Simirhliklar

Arastirma Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliikklerinde gorev yapan 20 yas iizeri spor
egitim uzmani, antrenor, sportif egitim uzmant ve memur olarak gorev yapan kisiler ile

siirhidir,
3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanmin evrenini, Tiirkiye’deki Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerinde
gérev yapan spor egitim uzmani, antrendr, sportif egitim uzmani ve memurlar
olusturmaktadir. Evrenin tamamina ulagmanin miimkiin olmamast nedeniyle 6rneklem
alma yoluna gidilmistir. Tiirkiye’de Genglik Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliiklerinde

gdrev yapan spor egitim uzmani, antrendr, sportif egitim uzmani ve memurlarin sayisina
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iliskin istatistiki bir veriye rastlanilmamistir. Bu baglamda arastrmanin orneklemini
belirlemek i¢in Krejcie ve Morgan (114) tarafindan evren bilyiikliigline oranla 6rneklem
bityiikliigiiniin  hesaplandig1 tablodan faydalanilmistir. Orneklem  bityiikliigiiniin
hesaplanmasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde ve 0,05 6rneklem hatasina gore 10.000°den
kiiciik evren biiyiikliikklerinde 702 sayis1 orneklem i¢in yeterli bulunmaktadwr (115). Bu
arastrmada 702 anket formu katilimcilara uygulanmistir. Katilimeilarm se¢iminde

kolayda drneklem metodundan faydalanilmastir.

Tablo 3.1. GHSIM’nde Gorev Yapan Personelin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimlari;

Delfografik N %
Degiskenler

Cinsiyet Erkek 511 72.8
Kadin 191 27.2
) Evli 423 60.3
Medeni dulgy Bekar 279 39.7
20-25 61 8.7
26-31 242 34.5
Yas 32-37 216 30.8
38-43 89 12.7
44 ve usti 94 134
1-5 295 42.0
6-10 244 34.8
Kidem 11-15 70 10.0
16 ve usti 93 13.2

Lise ve Dengi 120 17.1
Egitim Durumu Universite ve Dengi 511 72.8
Lisansiistil 71 10.1
Spor Egitim Uzmam 110 15.7
Antrendr 233 33.2

Unvan Sportif Egitim Uzmani 64 9.1
Memur 295 42.0

Toplam 702 100

Tablo 3.1’e gore c¢aligmaya katilan personelin cinsiyetlerine gore dagilimina
bakildiginda erkeklerin 511 kisi ile (% 72.8), kadinlarm ise 191 kisi ile (% 27.2) oldugu,
medeni durumlarma gore dagilimma bakildiginda evli olanlarin sayis1 423 kisi ile (%

60.3), bekar olanlarm ise 279 kisi ile (% 39.7) oldugu, yaslarma gore dagilimlaria
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bakildiginda 20-35 yas arast 61 kisi (% 8.7), 26-31 yas arast 242 kisi (% 34.5), 32-37
yas arast 216 kisi (% 30.8), 38-43 yas aras1 89 kisi (% 12.7), 44 ve iistii ise 94 kisi (%
13.4) oldugu, kidemlerine gore dagilimina bakildigmda 1-5 yil aras1 295 kisi (% 42.0),
6-10 yil aras1 244 kisi (%34.8), 11-15 yil aras1 70 kisi (%10.0), 16 yil ve istii 93 kisi
(%13.2) oldugu, egitim durumlarma goére dagilimma bakildiginda lise ve dengi
diizeyinde 120 kisi (%17.1), iiniversite ve dengi diizeyinde 511 kisi (%72.8), lisansiistii
diizeyde ise 71 kisi (%10,1) kisi oldugu, unvanlarina gore dagilimina bakildigida spor
egitim uzmam 110 kisi (%15.7), antrenor 233 kisi (%33.2), sportif egitim uzmani 64
kisi (%9.1), gorevli memur ise 295 kisi (%42.0) oldugu goriilmektedir.

3.6. Veri Toplama Aracglan

Arastirmamizda veri toplama araci olarak “anket yontemi” kullanilmigtir. Anket formu
dort bolim ve toplam 25 sorudan olugmaktadir. Birinci boéliimde demografik
degiskenlerle ilgili 7 ifade yer almaktadir. Ikinci boliimde, 12 ifadeden olusan “Lider-
Uye Etkilesimi (LMX-12) Olgegi”, iiciincii boliimde 4 ifadeden olusan “Ise Yonelik
Motivasyon Olgegi”, dordiincii ve son boliimde ise personelin performans diizeylerini

6lcmek iizere 9 ifadeden olusan “Bireysel Performans Olcegi” kullanimustir.
3.6.1. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi (LMX-12)

Lider-iiye etkilesimi kalitesini 6lgmek i¢in Liden ve Maslyn (35) tarafindan gelistirilen
Lider-Uye Etkilesimi (LMX-12) 6l¢egi kullanilmistir. S6z konusu ¢alismamizda dlgegin
giivenilirlik katsayist her bir alt boyut i¢in sirasiyla; Etki boyutu icin 0.92, Vefakarlik
boyutu 0.90, Katki boyutu 0.86 ve Profesyonel Saygi boyutunun 0.92 oldugu tespit
edilmis olup 6lcegin genel giivenirlik kat sayist da 0.95 olarak bulunmustur. Tiirkge’ye
Erdogan ve arkadaglar1 (116) tarafindan g¢evrilen dlgegin giivenilirlik katsayisinin a=
0,94 oldugu rapor edilmistir. Bununla birlikte Bas ve arkadaslar1 (117), caligmalarinda
boyutlarin giivenirlilik katsayilarinin  0.70 ile 0.92 arasinda degistigini ortaya
koymustur. S6z konusu Olcekte toplam 12 madde bulunmaktadir. Bunlardan; 1, 2 ve
3’tinct maddeler Etki; 4, 5 ve 6’nc1 maddeler Vefakarlik; 7, 8 ve 9’uncu ifadeler Katkz;
10, 11 ve 12’nci maddeler ise Profesyonel Saygi boyutunu dlgmektedir. Ifadeler, 5°1i
Likert tipinde hazirlanmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).
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Tablo 3.6.1.1 Lider-Uye Etkilesimi Olcegi (LMX-12) Maddeleri Giivenirlik Kat Sayilarr;

Olgek Alt Madde
o o Boyutlan Kig;:ig_“s Kaldinldiginda
LIDER-UYE ETKIiLESIM OLCEGI Cronbach Toplam Cronbach
Alpha Korelasyonu Alpha
1. Kisisel olarak yoneticimi ¢ok begeniyorum. .822 .950
Etki
2. Yoneticim herkesin arkadas olmak isteyecegi biridir. 787 .952
3. Yoneticimle beraber calismaktan biiyik keyif 928
alyoroil .845 .950
4. Yoneticim detayli bilgisi olmadigt durumlarda dahi 782 952
beni iistlerime kars1 korur. ’ ’
Vefakarhk
5. Bana karg1 bir saldir1 oldugunda yoneticim bana destek 318 951
verecektir. ’ )
.906
6. Yoneticim diiriistge bir hata yaptigimda kurum iginde 779 952
beni savunacaktir. ’ )
7. Is tammumdan fazlasi yoneticim i¢in
yaparim/yapiyorum., Katk 619 936
8. Yoneticimin ig hedefleri i¢in beklenenin iistiinde ekstra 701 954
efor sarfetmeye istekliyim. R66 ’ ’
9. Yoneticim i¢in ¢cok yogun ¢aligmaya itiraz etmem. 739 953
10. Yoneticimin is bilgisinden ¢ok etkileniyorum. Profesyonel 812 951
11. Yoneticimin igle ilgili bilgi ve yetenegine saygi Saygr 827 950
duyuyorum., ’ ’
12. Yoneticimin mesleki yeteneklerini takdir ediyorum. 929 .859 .949
Olgegin Genel Cronbach Alpha Katsayisi 956

3.6.2. ise Yonelik Motivasyon Olcegi

Lawler ve Hall (118) tarafindan gelistirilmis olan "Intrinsic Motivation" isimli 4

maddelik 6lcegin Tiirkce'ye uyarlanmig seklidir. S6z konusu calismamizda olcegin

giivenilirlik katsayist 0.91 olarak bulunmustur. Olcek tek faktorde toplanmakta olup,
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ifadeler 5°1i Likert tipinde hazirlanmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle

Katiliyorum).

Tablo 3.6.2.1. Ise Yonelik Motivasyon Olcegi Maddeleri Giivenirlik Kat Sayilari;

e Madde
Diizeltilmis 9
] ) ) ) ) . Madde- kaldinldiginda
ISE YONELIK MOTIVASYON OLCEGI Toplam Cronbach
Alpha
Korelasyonu Katsayisi
1. Isimiiyi yaptigimda bir basar1 duygusu yasiyorum. .823 .886
2. Isimde gosterdigim basari. benim Kkisisel gelisimime
katkida bulunuyor. 847 -867
3. Isimi iyi yapugim zaman kisisel doyumumda ¢ok 223 286
biiyiik bir artis hissediyorum. ’ )
Olcegin Genel Cronbach Alpha Katsayisi 916

3.6.3. Bireysel Performans Olcegi

Schepers (119) tarafindan yonetici sifati tasiyanlar ve alt kadrolarda istihdam edilen
calisanlarin bireysel performanslarini dlgmek amaciyla gelistirilen, Ozpehlivan (100)
tarafindan doktora tezinde temel performans ve basar1 performansi olmak iizere iki alt
boyutta sekillendirilen 9 maddelik 6lgek kullanilmigtir. S6z konusu calismamizda
Olcegin giivenilirlik katsayist her bir alt boyut i¢in sirasiyla; Temel Performans (.76,
Basar1 Performansi alt boyutu i¢in ise 0.89, oldugu tespit edilmis olup dlgegin genel
giivenirlik kat sayis1 da 0.90 olarak bulunmustur. Ifadeler, 5°li Likert tipinde

hazirlanmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).
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Tablo 3.6.3.1. Bireysel Performans Olgegi Maddeleri Giivenirlik Kat Sayilari;

Olgek Ale . Madde
. Boyutlan uzeltiimis 5
BIREYSEL PERFORMANS ' Madde- ‘< miiEnda
OLCEGI Cronbach Toplam AIoha
Alpha Korelasyonu p
Katsayis Katsayisi
1. Isil.er.ir.ni devamli zamaninda 723 888
bitiririm,
2. Diizenli belirli  bir ama Temel
Lo Duert Ve ¢ Performans 554 900
dogrultusunda ¢aligirim.
3. Cok disiik idare ve tegvik
seviyesinde bile caligabilirim. 760 520 907
4. Gorev odakli ¢aligirim. .663 .892
5. Isimi yiiksek ¢alisma temposunda
siirdiiriiriim. 704 .889
6. Isimde biiyiik isler basaririm. Basan 755 .885
7. Yiiksek kaliteli igler ortaya koyarim. Performansi 740 .887
8. Cahsmalarlm strekli {ist diizey 293 175 888
sonuglar verir.
9. Isimde cok caliskan ve
hareketliyimdir. 731 887
Olcegin  Genel Cronbach Alpha 902

Katsayisi

3.6.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Yapilan dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda giivenilirlik verileri Tablo 3.6.4.2.°de
detayli olarak verilmektedir. Uyum gegerliligini belirlemek i¢in Dogrulayicit Faktor
Analizi yapimis (120) ve her bir degiskene ait sorularin standardize edilmis faktor
yiikklerinin 0,50’nin {izerinde oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, degiskenlere ait

sorularm uyum gecerliliklerinin oldugunu (121) gostermektedir.
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Tablo 3.6.4.1. Modelin Uyum Iyiligi Sonuglari

Modeller ;f/df CMIN RMSEA GFI NFI CFI IFI TLI

Tek Faktorlii

2.343 541.320  0.044 0.938 0.960 0.976 0.976 0.972
Model

Ki karenin serbestlik derecesine bolinmesiyle (x’/df) modelin uyum iyiligi
belirlenmektedir. x*/df degerinin 5’in altinda olmasi ile modelin kabul edilebilir, 2 nin
altinda olmasi ile modelin iyi bir uyuma sahip oldugu soylenebilir (122). Bu aragtrmada
X*/df degeri 2.343 olarak ¢ikmustir. Dolayistyla arastirma model uyum iyiliginin iyi bir
uyuma sahip oldugu soylenebilir. Yaklagik hata karekokii (RMSEA) degerinin, 0.05’in
altinda olmas1 “iyi”, 0.05 ile 0.08 arasmda olmasi “kabul edilebilir” uyum iyiligi
degerini ortaya koymaktadir (123,124). Bu arastirmada RMSEA degeri 0.044 ¢cikmis ve
modelin kabul edilebilir bir uyum iyiligine sahip oldugu tespit edilmistir. Uyum iyiligi
indeksi (GFI), karsilagtirmali uyum indeksi (CFI) ve Tucker-Lewis indeksi (TLI); 0.90
veya daha istii degerlerde “kabul edilir” uyumu gostermektedir (125,126,127,122). Bu
arastrmada ise GFI 0.938, CFI 0.976 ve TLI 0.972 olarak tespit edilmis, boylelikle

indeks sonuglarmin kabul edilebilir oldugu soylenebilir.
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Tablo 3.6.4.2. Lider-Uye Etkilesimi Olgegi, Ise Yonelik Motivasyon Olgegi ve Bireysel
Performans Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglari

i . Faktor
Olcek Maddeleri Yiikleri
Kisisel olarak yoneticimi ¢ok begeniyorum. <nnn 910
E{i(rjindei;i.cim herkesin arkadas olmak isteyecegi . Etki Alt 868
Yoneticimle beraber caligmaktan biiyiik keyif Boyutu
aliyorum. <= 926
Yoneticim detayli bilgisi olmadigr durumlarda
dahi beni iistlerime kars1 korur. <= 861
Bana karg1 bir saldir1 oldugunda yoneticim bana Vefakarlk
destek verecektir. <" Alt Boyutu 905
Lider —Uye Y@ngtigim diiriistce 1lztir hata yaptigimda kurum e 855
Etkilesimi iginde beni savunacaktir. Ay
Olgegi Is tanimimdan fazlasini yoneticim icin A 756
yaparim/yapiyorum.
Yoneticimin is hedefleri i¢in beklenenin iistiinde Katk1 Alt
ekstra efor sarfetmeye istekliyim. <= Boyutu 848
Yoneticim i¢in cok yogun calismaya itiraz
etmenm. N 871
Y oneticimin ig bilgisinden ¢ok etkileniyorum., L .855
Yoneticimin isle ilgili bilgi ve yetenegine saygi Profesyonel
duyuyorum. Y Saygi A1l
Yoneticimin  mesleki  yeteneklerini  takdir Alt Boyutu
ediyorum. <= 952
Isimi iyi yaptigimda, bir basari duygusu - 872
yagiyorum.
Ise Yonelik Isimde gosterdigim basari, benim kisisel - 912
Motivasyon gelisimime katkida bulunuyor. - '
Olcegi  Isimi iyi yapugim zaman  Kkisisel
doyumumda ¢ok  biiyik bir artiy <--- 875
hissediyorum.
Islerimi devamli zamamnda bitiririm. Lmmm .801
Diizenli ve belirli bir ama¢ dogrultusunda . Temel 627
caligrim. Performans
Cok diisiik idare ve tegvik seviyesinde bile
gy <---  Alt Boyutu 564
Bireysel calisabilirim.
Performans Gorev odakli caligirim. <--- 716
Olgegi Isimi yiiksek ¢alisma temposunda siirdiiriirim. ~ <--- 702
Isimde biiyiik igler basaririm. <--- Basar1 .850
Yiiksek kaliteli igler ortaya koyarim. <---  Performansi .841
(Caligmalarim siirekli @ist diizey sonuglar verir. <--- Alt Boyutu 802

Isimde ¢ok ¢aliskan ve hareketliyimdir. <--- 779
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3.6.5. Verilerin Dagilmlarim Gosteren Carpikhik Basiklik (Skewness and Kurtosis)
Tablosu

Dagilimlarin normalliginin test edilmesi amaciyla ¢arpiklik ve basiklik (Skewness and
Kurtosis) testlerine bakilmistir. Ayrica Z degerleri araciligiyla veri setindeki ug degerler
tespit edilmigtir. Veri setindeki olas1 u¢ degerler belirlendikten sonra yapilmas: gereken
ilk iglem, u¢ degerlerle nasil bas edilmesi gerektigine karar vermektir. Belirlenen ug
degerler silinebilir, bu degerlere hi¢ dokunulmayabilir ya da veri doniisiimleri
(transformasyon) uygulanabilir. Ilgili literatiirde, her iic durumun da denenmesi ve
yaptyl en iyi ortaya koyan durumun kabul edilmesi gerektigini belirten kaynaklar
bulunmaktadir (128,129). Ug degerlerin tamimindan da anlasilabilecegi gibi, ‘uyumsuz’
olan bu veriler, istatistiksel analiz c¢iktilarinda asir1 bir etkiye neden olabilmektedir.
Ornegin, u¢ degerler belirlenmeden gerceklestirilen bir veri analizi ile
karsilastirildiginda, ug deger igeren analiz, ortalamanin sola ya da saga carpilmasina,
korelasyonlarin daha diisiik ya da yliksek olmasina ve regresyon katsayilarinin yanl
hale gelmesine neden olabilir. Bu nedenle, baz1 etkili gbzlemler tamimlanmali ve veri
analizindeki rollerine karar verilmelidir (129). Osborne ve Amy (130)’e gore ug
degerlerin, hata varyansini artirict etkileri vardir ve istatistiksel testin giiciinii azaltirlar.

Ikinci olarak ug degerler, eger puanlar seckisiz dagilmigsa, normalligi etkilerler.

Bir baska deyisle uc degerler, ¢cok degiskenli analizlerde kiiresellik ve cok degiskenli
normallik varsayimlarma zarar vererek, I. tip ve II. tip hata yapma olasiligini
degistirirler. Uciincii olarak, manidar bir pay elde ederek evren kestirimine etki eder ya
da yanliliga neden olabilirler. Osborne ve Amy (130)’nin yaptiklar1 bu arastirmada
evren bir arastirmaciin uygun bir evrenden aldigi orneklemle yapilan gergek bir
caligmada, 1988 yilinda ulusal egitim boylamsal c¢alismasina katilan 23.396 denektir.
Yapilan aragtirmanin amact geregi, bu Orneklem iki gruba ayrilmistir. Arastirmada,
"normal” ifade puanlar1 Z degeri -3 ile +3 arasinda degisen bireyler, "ug¢ degerler” ise Z
degeri -3 ile +3 araligi disinda olan puanlar. Bununla birlikte Shao’ya (131) gore
calismada kullanilacak verilerin normal dagilim gostermesi, ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin +3 arasinda olmasma baghdir. Tablo 3.6.5.1.’de carpiklik ve basiklik
tablosu incelendiginde verilere iliskin degerlerin -3 ile 43 araliginda oldugu bu da
verilerin normal dagildigini gostermektedir. Ancak ise yonelik motivasyon dlceginde 4

nolu (isimi iyi yapmam, kendime olan saygimi arttiriyor) ifadesinde u¢ degerlerin
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(outlier) asir1 derecede fazla olmasindan, dagilimlarm normalligini bozdugundan ve
istatistiksel sonuglart olumsuz etkilediginden dolayr ilgili madde arastrmamizin

istatistiksel degerlendirilmesinde kullanilmamustir.
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Tablo 3.6.5.1. Verilere Iliskin Carpiklik ve Basiklik (Skewness and Kurtosis) Tablosu

Olceklere iliskin ifadeler

Mean

S.s Skewness Kurtosis

Lider-iiye
Etkilesimi
Olcegi

Kigisel olarak yoneticimi ¢ok
begeniyorum.

Yoneticim herkesin arkadas
olmak isteyecegi biridir.
Yoneticimle beraber
calismaktan biiyiik keyif
aliyorum.

Yoneticim detayl bilgisi
olmadig1 durumlarda dahi
beni {istlerime karg1 korur.
Bana kars1 bir saldir1
oldugunda yoneticim bana
destek verecektir.

Y oneticim diiriist¢e bir hata
yaptigimda kurum i¢inde
beni savunacaktir.

Is tammumdan fazlasini
yoneticim i¢in
yaparim/yapiyorum.
Yoneticimin is hedefleri i¢in
beklenenin iistiinde ekstra
efor sarfetmeye istekliyim.
Yoneticim i¢in ¢ok yogun
calismaya itiraz etmem.

Y oneticimin ig bilgisinden
cok etkileniyorum.
Yoneticimin isle ilgili bilgi
ve yetenegine saygl
duyuyorum.,

Y oneticimin mesleki
yeteneklerini takdir
ediyorum.

3.53

3.49

3.56

3.31

3.48

3.44

3.43

3.53

3.36

3.34

3.62

3.53

1.285 -.720 -.591

1.210 -.575 -.585

1.174 -.719 -.339

1.205 -.449 -.672

1.210 -.602 -.528

1.184 -.599 -.512

1.188 -.594 -.571

1.180 -.620 -.473

1.208 -.496 -.640

1.264 -.530 - 776

1.176 -.808 -.155

1.221 - 718 -.430

Ise Yonelik
Motivasyon
Olcegi

Isimi iyi yaptigimda, bir
basart duygusu yastyorum.
Isimde gosterdigim basari,
benim kigisel gelisimime
katkida bulunuyor.

Isimi iyi yaptigim zaman
kisisel doyumumda ¢ok
biiytik bir artig
hissediyorum.

4.26

4.28

4.23

.980 -1.630 2.511

.939 -1.631 2.673

982 -1.517 2.098

Bireysel
Perj’ormans
Olcegi

Islerimi devamli zamamnda
bitiririm,

Diizenli ve belirli bir amag
dogrultusunda ¢aligirim.

Cok diisiik idare ve tegvik
seviyesinde bile caligabilirim,
Gorev odakli caligirim.

4.24

4.16

3.69
4.12

.870 -1.521 2.929

920 -1.581 3.000

1.140 -.689 -.220
915 -1.293 1.888
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Isimi yiiksek galisma 415 921  -1.437 2.420
temposunda stirdiiriiriim. ’ ’ ’ ’
Isimde biiyiik isler basaririm. 4.04 .935 -1.098 1.230
Yiiksek kaliteli isler ortaya

koyarmm. 4.08 .883 -1.028 1.156
(alismalarim siirekli tist

diizey sonuglar verir. 3.93 942 863 7124
Isimde ¢ok ¢aliskan ve

hareketliyimir, 4.25 906 -1.510 2.584

3.7. Istatistiksel Analizler

Lider-Uye Etkilesimi, Ise Yonelik Motivasyon ve Bireysel Performans olcekleri
araciligiyla toplanan veriler istatistiksel paket programi SPSS.22 ve SPSS AMOS
programi aracihifiyla analiz edilip sonuclar yorumlanmustir. Olgeklerin 6rnekleme
uyumlulugunu belirlemek {izere yap1 gecerlikleri, dogrulayict faktor analizi kullanilarak
yapilmustir.  Olceklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
hesaplanarak yapilmistir. Demografik bilgiler ve diger grup sorulara ait fikir
edinilmesini saglamak amaciyla aritmetik ortalama, standart sapma, frekans ve yiizde
dagilimlar1 iceren tanimlayic istatistikler sunulmustur. Calisanlarin lider-iiye etkilesim
diizeyleri, ise yonelik motivasyonlart ve bireysel performans boyutlart arasindaki
iliskiyi tespit etmek amaciyla korelasyon (Pearson) testi uygulanmustir. Lider-iiye
etkilesim diizeyleri, ise yonelik motivasyon ve bireysel performans alt boyutlarinin bazi
demogratfik degiskenlerle iligkisini tespit etmek amaciyla ilk etapta ¢arpiklik ve basiklik
(Skewness and Kurtosis) testlerine bakilmis olup test sonucuna gore Bagimsiz
Orneklem T (Independent Sample T) ve Tek Yonlii Varyans Analizi (One Way Anova)
testleri uygulanmistir. Degiskenler arasinda farklilik bulunmasi durumunda ise bu
farkhiligin hangi grup veya gruplardan kaynaklandigini belirleyebilmek iizere ise Post-
Hoc testlerinden homojenlik sonuglarina gére Tukey HSD ve Dunnet T3 testleri
kullanilmistir. Ayrica degiskenler arasindaki iligkileri biitiinciil bicimde smamak igin
yapisal esitlik modeli araciligiyla yol (path) analizinden faydalanilmistir. Son olarak
aracilik analizi i¢in SPSS Process Macro (132) istatistik programindan faydalanilmistir.
Tespit edilen aracilik etkilerinin dogrulugunu teyit etmek amaciyla Sobel testi (133)
yaptlmigtir.  Sonuclar %95 giiven arahig@inda, anlamhilik p<0.05 diizeyinde

degerlendirilmistir.



4. BULGULAR

Bu boliim ¢alismanm istatiksel sonuclarmin agiklanacagr boliimdiir. Ilk olarak Genglik
Hizmetleri ve Spor 11 Miidiirliikleri’nde ¢alisan personelin demografik dzelliklerine yer
verilecek olup daha sonra arastirma kapsaminda yapilmis olan diger istatistiksel

islemler agiklanmaya ¢aligilmstir.

4.1.Yoneticisi Alan Icinden Olan Personelin Cinsiyet, Kidem ve Egitim
Durumlarina Gére Gruplarin Lider-Uye Etkilesimi, ise Yonelik Motivasyon ve
Bireysel Performans Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Tablo 4.1.1. GHSIM’nde Yoneticisi Alan icinden Olan Personelin Algiladiklari Lider-Uye
Etkilesimi, Ise Yonelik Motivasyon ve Bireysel Performans Alt Boyutlarmin Cinsiyet
Degiskenine Gore Karsilastirilmast;

Alt Boyutlar  Cinsiyet N X S.s t p
Erkek 272 357 1.205
Etki -347 729
Kacin 102 3.62 1.048
Erkek 272 345  1.117
- Vefakarhk -.095 925
Lider-Uye Kadin 102 346 968
Etkilesim Erkek 272 343 1.112
43 s TKC . .
Diizeyi Katki _849 307
Kacin 102 3.52 929
ALANICi Saygi Kacin 102 374 1.001
PEggggEL Ise Yonelik Erkek 272 4.19 947
Motivasyon - -.536 .592
Diizeyi Kacin 102 4.25 914
Erkek 272 3.99 862
Temel
Perf -308 758
Bireysel eriormans — gadm 102 402 776
Performans
Diizeyi B Erkek 272 3.97 887
asari
Perf -264 792
ertormanst ., fin 102 4.00 793
Toplam 374

p<0.05
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Tablo 4.1.1. incelendiginde yoneticisi alan icinden olan personelin cinsiyet durumlarina

bakildiginda ise yonelik motivasyon ve bireysel performans alt boyutlarinda gruplar

arasinda herhangi bir farkhilik goriilmezken, lider iiye etkilesimi alt boyutlarmdan

profesyonel saygi alt boyutunda gruplar arasindaki anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu

farkliligin kadin (x=3.74) personelin lehine oldugu goriilmektedir (t=-2.176, p<0.05).

Tablo 4.1.2. GHSIM’nde Yoneticisi Alan icinden Olan Personelin Algiladiklari Lider-Uye
Etkilesimi, Ise Yonelik Motivasyon ve Bireysel Performans Alt Boyutlarimn Kidem
Degiskenine Gore Karsilastirilmast;

Alt
Boyutlar Kidem N X S.s f p
1-5 155 3.64 1.099
6-10 128 356 1.152
Etki 11-15 40  3.59 1.222 303 .823
love o1 347 1345
ustu
1-5 155 349 083
6-10 128 354  1.062
Vefakarhk  11-15 40 330 1138 1.323 .266
Lider-Uye ove 51 33 1306
Etkilesim ust
a— 1-5% 155 3.54 1.036
uzey 6-10% 128 3.52 983
Katki 11-15 40 342 1.080 2.863 .037
love o1 306 1264
ustii*
YONETICSi 1-5 155 3.61 1.060
ALAN iCi Prof | 610 128 351 1147
¢ FOTESYONE  11.15 40 356 984 414 743
OLAN Saygi 16 ve
PERSONEL DY 51 343 1.279
ustu
1-5 155 4.19 844
Ise Yonelik 6-10 128 411 1.057
Motivasyon - 11-15 40 421 1.039 2432 .065
Diizeyi love 51 450
ustu
1-5 155 396  .760
Temel 6-10 128 396  .944
eme 11-15 40 415 907 .708 .548
Performans 16 ve
Bireysel L 51 4.07 728
Performans ustu
Ditrert 1-5 155 4.02 781
uzey B 6-10 128 387 974
asart 11-15 40 412 925 1130 337
Performansi 16 ve
DY 51 402 725
ustu
Toplam 374

p<0.05
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Tablo 4.1.2. incelendiginde yoneticisi alan i¢inden olan personelin kidem durumlarina
bakildiginda ise yonelik motivasyon ve bireysel performans alt boyutlarinda gruplar
arasinda herhangi bir farklilik goriilmezken, lider tiye etkilesimi alt boyutlarindan katki
alt boyutunda gruplar arasindaki anlamhi farklilik tespit edilmistir. Farkliligin hangi
gruplar arasinda oldugu tespit etmek i¢in yapilan Post-Hoc testi sonuglarina gore,
farkliligin 1-5 (x=3.54) ve 6-10 (x=3.52) kidem diizeyine sahip personel ile 16 ve iistii
(x=3.06) kidem diizeyine sahip personel arasinda oldugu tespit edilmistir. (f= 2.863,
p<0.05).
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Tablo 4.1.3. GHSIM’nde Yoneticisi Alan icinden Olan Personelin Algiladiklar1 Lider-Uye
Etkilesimi, Ise Yonelik Motivasyon ve Bireysel Performans Alt Boyutlarimin Egitim Durumu
Degiskenine Gore Karsilagtirilmast;

Alt Esitim
X . F
Boyutlar Durumu 5. P
Igzgv,e 62 370 1.242
. i
Etki Lisans 277 3.53 1160 1o0F 2
Lisansiisti =~ 35 3.82 1.020
Liseve o) 344 1213
Vefakarhk Dengt 1.210 .29
Lider-0S Lisans 277 3.42 1.050 '
1der-Lye Lisansisti 35 3.72 1.030
Etkilesim Tise ve
Diizeyi Dengi 62 336 1.221
pratia Lisans 277 344 1020 1286 278
Lisansiisti 35 3.71 1.114
YONETI‘CI‘SI Lise V.e 6 358 1.143
ALAN ICI Profesyonel Dengi 749 473
OLAN Saygi Lisans 277 3.52 1.109 '
PERSONEL Lisansiisti 35 3.76 1.092
. 1Li
ise Yonelik ];:lgvle 62 437 941
M‘]’)tf,vasy,on - Lisans 277 421 oy 2086 069
uzeylt Lisansisti 35 3.91 1.001
Liseve o0 406 872
Temel Dengi 1084 339
Bi I Performans Lisans 277 3.96 850 '
ireyse Lisansiisti 35 4.16 .666
Performans Tise ve
Diizeyi . 62 4.15 8535
Basan Dengi 2676 066
Performansi Lisans 277 391 .869 ' '
Lisansiisti = 35 4.24 734
Toplam 374
p>0.05

Tablo 4.1.3. incelendiginde yoneticisi alan i¢inden olan personelin egitim durumlarina

bakildiginda lider-iiye etkilesimi, igse yonelik motivasyon ve bireysel performans alt

boyutlarinda gruplar arasinda herhangi bir farkliliga rastlanmamistir (p>0.05).
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4.2.Yoneticisi Alan Disindan Olan Personelin Cinsiyet, Kidem ve Egitim
Durumlarma Gore Gruplarin Lider-Uye Etkilesimi, ise Yonelik Motivasyon ve

Bireysel Performans Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Tablo 4.2.1. GHSIM’nde Yoneticisi Alan Disindan Olan Personelin Algilachklar Lider-Uye
Etkilesimi, Ise Yonelik Motivasyon ve Bireysel Performans Alt Boyutlarinin Cinsiyet
Degiskenine Gore Karsilastirilmast;

Alt Boyutlar Cinsiyet N X S.s t p

Erkek 239 344 1.108
' _463  .644
Etki Kadm 89 350 1158 02 O

) Erkek 239 339 1.112
Lider-Uye  Vefakarhk . . 702 483

. Kadin 89 329 1.171
Etkilesim

. Erkek 239 340 1.048
Diizeyi Katki Kadin R0 350 1.066 -.802 423

YONETICISi Profesyonel Erkek 239 344 1.165

-012 991
ALAN DISI ‘ Saygi Kadin 89 344 1.209
OLAN Ise S.(iinelik Erkek 239 428 .896 )
PERSONEL ~ Motivasyon : Kadn 89 440 676 1316 "0
Diizeyi
Erkek 239 4.11 .604
_ Temel 163 871
Bireysel Performans Kadin 80  4.12 .576
Performans
Diizeyi Basari Erkek 239 422 617 4o 961
Performanst  gadqin 89 422 640
Toplam 328
p>0.05

Tablo 4.2.1. incelendiginde yoneticisi alan disindan olan personelin cinsiyet
durumlarina bakildiginda lider-iiye etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve bireysel
performans alt boyutlarinda gruplar arasinda herhangi bir farklilia rastlanmamigstir

(p>0.05).
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Tablo 4.2.2. GHSIM’nde Yoneticisi Alan Disindan Olan Personelin Algilaciklar Lider-Uye
Etkilesimi, Ise Yonelik Motivasyon ve Bireysel Performans Alt Boyutlarimn Kidem
Degiskenine Gore Karsilastirilmast;

Alt Kidem N X S.s F P
Boyutlar
15 140 3.56  1.019
6-10 116 338 1.178
Etki 11-15 30 351 1218 941 421
love 328 1206
ustu
15 140 343 1.025
6-10 116 327 1229
Vefakarhk  11-15 30 352 1156 753 .521
. 1
Lider-Uye uigle 42 325 1151
E]t)k,,'lesl,m 15 140 357 985
uzeyt 6-10 116 329 1.153
Katki 11-15 30 331 1.134 1.698 .167
ove 341 873
ustu
o 15 140 352 1.046
Y&T;T]I)?? e | 610 116 340 1274
3 FORESYONEL 1115 30 3.54 1371 847 469
OLAN Saygi 16 ve
PERSONEL OVC 4 322 1153
ustu
15 140 437 788
Ise Yonelik 6-10 116 424 861
Motivasyon ; 11-15 30 430 822 467 .706
Dizeyi ove ) 433 o7
ustu
15 140 415 556
Temel 6-10 116 408  .643
eme 11-15 30 399 690 965 .409
Performans 16 ve
Bireysel . 42 418 S15
Performans ustu
Dot 15 140 424 587
Hzeyl . 610 116 422 688
agart 11-15 30 406 .662 765 .514
Performansi 16 ve
Ve 4 427 513
ustu
Toplam 328
p>0.05

Tablo 4.2.2. incelendiginde yoneticisi alan disindan olan personelin kidem durumlarina

bakildiginda lider-iiye etkilesimi, igse yonelik motivasyon ve bireysel performans alt

boyutlarinda gruplar arasinda herhangi bir farkliliga rastlanmamistir (p>0.05).
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Tablo 4.2.3. GHSIM’nde Yoneticisi Alan Disindan Olan Personelin Algiladiklar1 Lider-Uye
Etkilesimi, Ise Yonelik Motivasyon ve Bireysel Performans Alt Boyutlarimin Egitim Durumu

Degiskenine Gore Karsilastirilmast;

Alt Ezitim
X . F P
Boyutlar Durumu S8
I];“:lgvle 58 352 1.202
Etki Lisans 234 342 1005 ~28 672
Lisansiisti 36 3.58 1.163
Liseve o0 337 1146
Vefakarhk o8 313 731
Lider-0S Lisans 234 334 1150 ° '
1der-Lye Lisansisti 36 3.50 .957
Etkilesim Tise ve
Diizeyi Dengi 58 335 1.104
Katla Lisans 234 343 1049 ~01 697
Lisansiisti 36 3.54 1.005
YONETICISi Lise ve
58 347 1.242
ALAN DISI Profesyonel Dengi 200 677
OLAN Saygi Lisans 234 341 1.160 '
PERSONEL Lisansiisti 36 3.60 1.181
. 1Li
ise Yonelik ];:lgvle 58 412 1.046
M‘]’)tf,vasy,"“ ” Lisans 234 438 772 2707 V64
uzeylt Lisansisti 36 4.17  .881
Liseve o0 418 656
Temel Dengi 446 640
Bi I Performans Lisans 234 411 579 '
ireyse Lisansiisti 36 4.06 .617
Performans Tise ve
Diizeyi . 58 4.21 .640
Basan Dengi 363 696
Performansi Lisans 234 421 606 '
Lisansiisti 36 4.30 .711
Toplam 328
p>0.05

Tablo 4.2.3. incelendiginde yoneticisi alan digindan olan personelin egitim durumlarina

bakildiginda lider-iiye etkilesimi, igse yonelik motivasyon ve bireysel performans alt

boyutlarinda gruplar arasinda herhangi bir farkliliga rastlanmamistir (p>0.05).
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4.3. Arastirma Kapsaminda Kullamlan Olcekleri Birbirleri Arasindaki iliski

Sonuclan

Tablo 4.3.1. GHSIM’nde Gorev Yapan Personelin Genel Olarak Yoneticilerinden Algiladiklar
Lider-Uye Etkilesimi, Ise Yonelik Motivasyon ve Bireysel Performans Alt Boyutlarini
Arasindaki Iliski;

R oo Ise Yonelik
Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlar: Motivasyon
Etki Vefakarhk Katlka ©rofesyonel -
Saygi
ro 2027 1647 2407 225 1
Ise Yonelik
Motivasyon - p .000 .000 .000 .000 -
n 702 702 702 702 702
ro 2327 a1t 27 185" 3057
Temel " 000 .000 .000 000 000
Performans
Bireysel n 702 702 702 702 702
Performans
Alt ro245%  197% 231" 229 281"
Boyutlan
Basart 000 000 .000 .000 .000
Performansi
n 702 702 702 702 702
p<0.001

Tablo 4.3.1. incelendiginde lider iiye etkilesimi alt boyutlarindan etki boyutu ile ise
yonelik motivasyon (r=.202) bireysel performans alt boyutlarindan temel performans
(r=.232) ve basar1 performansi (r=.245) alt boyutlar1 arasinda ileri diizeyde anlaml1 iligki

tespit edilmistir (p<0.001).

Lider iiye etkilesimi alt boyutlarindan vefakarlik boyutu ile ise yonelik motivasyon
(r=.164) bireysel performans alt boyutlarmdan temel performans (r=.171) ve basari
performansi (r=.197) alt boyutlar1 arasinda ileri diizeyde anlamli iligki tespit edilmistir

(p<0.001).

Lider tiye etkilesimi alt boyutlarindan katk: boyutu ile ise yonelik motivasyon (r=.240)
bireysel performans alt boyutlarindan temel performans (r=.217) ve basar1 performansi

(r=.231) alt boyutlar1 arasinda ileri diizeyde anlamli iliski tespit edilmistir (p<0.001).



45

Yine lider iiye etkilesimi alt boyutlarindan profesyonel saygi boyutu ile ise yonelik
motivasyon (r=.225) bireysel performans alt boyutlarindan temel performans (r=.185)
ve basar1 performansi (r=.229) alt boyutlar1 arasinda ileri diizeyde anlamh iligki tespit

edilmistir (p<0.001).

Ise yonelik motivasyon ile bireysel performans alt boyutlarindan temel performans
(r=.305) ve basar1 performansi (r=.281) alt boyutlar1 arasinda ileri diizeyde anlaml iligki

tespit edilmistir (p<0.001).
4.4. Yapsal Esitlik Modeli

Onceki kisimda degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon analizi yapmak suretiyle
ortaya konmustur. Bunun yaninda tiim degiskenler arasindaki iligkiyi biitiinciil ve daha
net bigimde incelemek amaciyla yapisal esitlik modeli olusturulmustur. Yapisal esitlik
modellerinden biri olan yapisal regresyon modeli, gézlemlenen ve gizli degiskenleri
aynt anda inceleyebilen modellerdir. Bu modeller, aralarindaki etkilesimin bilinmedigi
degiskenler arasindaki iliskilerin kesfedilmesine yardimci olmaktadir (134). Nitekim
yapisal esitlik modelleri; birden ¢ok bagimli degiskenin ayni anda analize
sokulabilmesi, dl¢iim hatalarmin da gz Oniine alinmas1 ve degiskenlerin hem bagimsiz,

hem de bagimli degisken olarak test edilebilmesine olanak saglamaktadir (135).

Analizler yapilirken oOncelikle Onerilen modelin tamamiyla kabul edilmesi
gerekmektedir. Bunun i¢in de uyum iyiligi degerlerinin gerekli olgiitleri (kriterleri)
karsilamas1 gerekmektedir. Uyum 1iyiligi istatistikleri incelendikten sonra modelde
birtakim diizeltmeler (modifikasyon) yapilarak model gelistirilmelidir (136).
Diizeltmelerin yapilmas: icin de modifikasyon indeksleri incelenmelidir. Modifikasyon
indeksleri, modelde Ongoriillemeyen hata terimleri arasindaki kovaryanslar:

gostermektedir (137).

Modelin kurgulanmasi esnasinda iyilestirmeler; mevcut parametrelerden iligkisiz
olanlarin iligskilendirilmesi ve/veya anlamsiz iliskilerin ¢ikartilmas: suretiyle
yapilmaktadir (138). Bu diizeltmelerin yapilmasi sonucunda ki kare (x*) degeri
azaltilarak model gelistirilmektedir (139). Bu safthada model test edilmekte ve elde
edilen degerler iyi uyum degerlerine sahip ise degiskenler arasindaki iligkilerin
katsayilar1 degerlendirilebilmektedir (140). Bu dogrultuda olusturulan modelde, yapilan
diizeltmelerle en iyi uyumu saglayacak biitiinciil modele ulasilmaya gayret

gosterilmisgtir.
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Biitiinctil model olusturulurken; oOnceki kisimda korelasyon analizi yapilan
degiskenlerin tiimii genel toplam olarak modelde tanimlanmigtir. Bu kapsamda lider-
tiye etkilesimi (bagimsiz degisken), ise yonelik motivasyon (aract degisken), bireysel
performans (bagimli degisken) olarak ele alinmistir. Degiskenler, onceki boliimde
aciklanan dogrulayici faktor analizlerinde en iyi uyum degerlerini veren sekilleriyle
modele dahil edilmistir. Dolayisiyla tiim degiskenlerin dogrudan ve dolayl etkileri, ayn1

anda degerlendirmeye almabilmistir.

4.4.1. Arastirma Kapsaminda Kullanlan Olceklerin Birbirleri Uzerindeki Etkisini

Yansitan Yol Analizi Sonuclan

Tablo 4.4.1.1. Modelin Uyum Iyiligi Sonuglari

Modeller Y/df CMIN RMSEA GFI NFI CFI IFI TLI

Tek Faktorlii Model 3.037 741.057  0.074 0.853 0.908 0.936 0936 0.928

Tablo 4.4.1.1°de goriildiigi tizere, modifikasyon diizeltmelerinin sonrasinda olusturulan
model test edildiginde; modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu
gozlenmistir.

Tablo 4.4.1.2. Yoneticisi Alan Iginden Olan Personelin Lider-Uye Etkilesimi, Ise Yonelik
Motivasyon ve Bireysel Performans Yol Analizi;

Bagimsiz Degisken Hipotez B S.H. t p R?
LIiDER-UYE LUE>MTV 369 041 6.834  .000%%* 2
ETKILESIMi LUE»PRF 200 035 3954 .000%
Bagimsiz Degisken Hipotez B S.H. t p R?
ISE YONELIK
. MTV»PRF 485 051 8.749  .000%** 14
MOTIVASYON
p<0.001

Tablo 4.4.1.2. incelendiginde yoneticisi alan i¢inden olan personelin lider-liye
etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve bireysel performans diizeylerinin birbirlerine
etkisini tespit etmek i¢in yapilan yol analizi sonuglarma bakildiginda lider-iiye

etkilesiminin igse yonelik motivasyon diizeyini olumlu yonde etkiledigi (3=.369), lider-
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iye etkilesiminin bireysel performans diizeyini olumlu yonde etkiledigi (8=.200), ve
son olarak ise yonelik motivasyonun bireysel performans diizeyini olumlu ydnde

etkiledigi (3=.485) tespit edilmistir (p<0.001).
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Sekil 4.1. Yoneticisi Alan icinden Olan Personelin Lider-Uye Etkilesimi, ise Yonelik
Motivasyon ve Bireysel Performans Yol Analizi I¢in Modifikasyon Sonrast Olusturulan Model
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Tablo 4.4.1.3. Modelin Uyum Iyiligi Sonuglari

Modeller Y/df CMIN RMSEA GFI NFI CFI IFI TLI

Tek Faktorlii Model 2.337  570.157  0.064  0.869 0.899 0.939 0.940 0.931

Tablo 4.4.1.3’te goriildiigii izere, modifikasyon diizeltmelerinin sonrasinda olusturulan
model test edildiginde; modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu
gozlenmistir.

Tablo 4.4.1.4. Yoneticisi Alan Dist Olan Personelin Lider-Uye Etkilesimi, ise Yonelik
Motivasyon ve Bireysel Performans Yol Analizi

Bagimsiz Degisken Hipotez B S.H. t p R?
LiDER-UYE LUE>MTV 093 046 1.576  .115 03
ETKILESIMi LUE»PRF 178 025 2879  .004

Bagimsiz Degisken Hipotez B S.H. t p R?
ISE YONELIK

, MTV»PRF -.061 032 -999 318 .01
MOTIVASYON

p<0.01

Tablo 4.4.1.4. incelendiginde yoneticisi alan disindan olan personelin lider-iiye
etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve bireysel performans diizeylerinin birbirlerine
etkisini tespit etmek icin yapilan yol analizi sonuglarmma bakildiginda lider-iiye
etkilesiminin ise yonelik motivasyon diizeyini etkilemedigi (p>0.05), lider-iiye
etkilesiminin bireysel performans diizeyini olumlu yonde etkiledigi (8=.178) (p<0.01),
ve son olarak igse yonelik motivasyonun bireysel performans diizeyini etkilemedigi

tespit edilmistir (p>0.05).
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Sekil 4.2. Yoneticisi Alan Digindan Olan Personelin Lider-Uye Etkilesimi, ise Yonelik
Motivasyon ve Bireysel Performans Yol Analizi Icin Modifikasyon Sonrasi Olugturulan Model
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Tablo 4.4.1.5. Modelin Uyum Iyiligi Sonuglari

Modeller 7/df CMIN RMSEA GFI NFI CFI IFI  TLI
Tekl\f::l‘;;’”“ 3108 745933 0.055 0915 0944 0961 0961  0.956

Tablo 4.4.1.5’te goriildiigii izere, modifikasyon diizeltmelerinin sonrasinda olusturulan
model test edildiginde; modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu
gozlenmistir.

Tablo 4.4.1.6. Calismaya Katilan Personelin Genel Olarak Lider-Uye Etkilesimi, Ise Yonelik
Motivasyon ve Bireysel Performans Yol Analizi;

Bagimsiz Degisken Degiskenler B S.H. t 4 R’
LIDER-UYE LUE»MTV 242 031 6.037  .000%%* 6
ETKILESIMi LUE»PRF 205 024 5116  .000%#*

Bagimsiz Degisken Degiskenler B S.H. t 4 R’
ISE YONELIK

. MTV»PRF 292 032 7.065 .000%%* 06
MOTIVASYON

p<0.001

Tablo 4.4.1.6. incelendiginde c¢alismaya katilan personelin genel olarak lider-iiye
etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve bireysel performans diizeylerinin birbirlerine
etkisini tespit etmek i¢in yapilan yol analizi sonuglarma bakildiginda lider-iiye
etkilesiminin igse yonelik motivasyon diizeyini olumlu yonde etkiledigi (3=.242), lider-
tiye etkilesiminin bireysel performans diizeyini olumlu yonde etkiledigi (8=.205), ve
son olarak ise yonelik motivasyonun bireysel performans diizeyini olumlu ydnde

etkiledigi (3=.292) tespit edilmistir (p<0.001).
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Sekil 4.3. Calismaya Katilan Personelin Genel Olarak Lider-Uye Etkilesimi, Ise Yonelik
Motivasyon ve Bireysel Performans Yol Analizi Icin Modifikasyon Sonrasi Olugturulan Model
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4.4.2. Lider-iiye Etkilesim Diizeyi ile Bireysel Performans Diizeyi Arasindaki
Iliskide ise Yonelik Motivasyonun Araciik Etkisini Yansitan Aracihik Analizi

Sonuclan

Tablo 4.4.2.1. Yoneticisi Alan I¢i Olan Personelin Lider-Uye Etkilesimi, ise Yonelik
Motivasyon ve Bireysel Performans Aracilik Analizi;

Degiskenler  Asamalar 8 S.H F t P R* LLCI ULCI

1 LUE»>MTV 321 .045 49.124 7.008 .000%%* .12 231 412

2 LUE»PRF  .290 .039 53.885 7.340 .000%** .12 212 .368

LUE PMOTV >>PRF
LUE»PRF  .168 .037 78.080 4.445 .000%** (03 .093 .242
3
MTV»PRF 379 .040 78.080 9.458 .000*** 03 300 458
Etki BootSH BootsLLCI BootULCI
Araci Etki
122 .037 .054 .1986
Sobel Testi p=0.003**
p<0.001

Yukarida belirtilen analizlerin dogrulugunu kontrol etmek iizere ayrica Sobel testleri
yaptlmigtir (p=0.003, p<0.01). Tablo 4.4.2.1. incelendiginde yoneticisi alan i¢inden olan
personelin lider iiye etkilesimi ile bireysel performans iligkisinde, ise yonelik
motivasyon roliiniin incelendigi test sonucunda ise yonelik motivasyonun tam aracilik
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0.001) ortaya konmustur. Boylece lider
tiye etkilesiminin bireysel performanst ve ise yonelik motivasyonu olumlu yodnde
etkiledigi, ise yonelik motivasyonun da bireysel performans: pozitif yonde etkiledigi

tespit edilmistir.
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Tablo 4.4.2.2. Yoneticisi Alan Dist Olan Personelin Lider-Uye Etkilesimi, ise Yonelik
Motivasyon ve Bireysel Performans Aracilik Analizi;

Degiskenler Asamalar B S.H. F t P R®* LLCI ULCI

1 LUE»MTV .086 .047 3411 1.846 .065 .01 -005 .179

2 LUE»PRF 069 .030 5.288 2299 .022 .02 .010 .129

LUE PMOTV >>PRF
LUE»PRF .073 .030 3.616 2432 .015 .02 014 133
3
MTV»PRF -049 .035 3.616 -1.389 .165 .02 -.119 .020
Etki BootSE BootsLLCI BootULCI
Arac1 Etki
-.004 .004 -.0147 .0024
Sobel Testi p=0.131
p>0.05

Yukarida belirtilen analizlerin dogrulugunu kontrol etmek iizere ayrica Sobel testleri
yaptlmigtir (p=0.131, p>0.05). Tablo 4.4.2.2. incelendiginde yoOneticisi alan digindan
olan personelin lider iiye etkilesimi ile bireysel performans iligkisinde, ise yonelik
motivasyon roliiniin incelendigi test sonucunda ise yonelik motivasyonun tam aracilik
etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigt (p>0.05) ortaya konmustur. Lider iiye
etkilesiminin bireysel performans:t olumlu ydnde etkiledigi ancak ise yonelik
motivasyonu etkilemedigi tespit edilmistir. Yine igse yonelik motivasyonun da bireysel
performansi etkilemedigi goriilmektedir. Bu sebeple ise yonelik motivasyonun aracilik

etkisinden bahsedilemeyecegi goriilmektedir.
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Tablo 4.4.2.3. Calismaya Katilan Personelin Genel Olarak Lider-Uye Etkilesimi, Ise Yonelik
Motivasyon ve Bireysel Performans Aracilik Analizi;

Degiskenler  Asamalar B S.H. F t P R* LLCI ULCI

1 LUE»MTV 210 .033 40.148 6.336 .000%** 05 .145 275

2 LUE»PRF  .183 .026 49.983 7.069 .000%*** .06 .132 .234

LUE PMOTV >>PRF
LUE»PRF 139 025 53980 5417 .000*%** 13 088 .189
3
MTV»PRF 209 .028 53.980 7.360 .000%** .13 .153 .265
Etki BootSH BootsLLCI BootULCI
Arac1 Etki
.044 .016 .0169 .0824
Sobel Testi p=0.008**
p<0.001

Yukarida belirtilen analizlerin dogrulugunu kontrol etmek iizere ayrica Sobel testleri
yaptlmigtr  (p=0.008, p<0.01). Tablo 4.4.2.3. incelendiginde c¢aligmaya katilan
personelin genel olarak lider iiye etkilesimi ile bireysel performans iligkisinde, ise
yonelik motivasyon roliiniin incelendigi test sonucunda ise yonelik motivasyonun tam
aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0.001) ortaya konmustur.
Boylece lider iiye etkilesiminin bireysel performansi ve ise yonelik motivasyonu olumlu
yonde etkiledigi, ise yonelik motivasyonun da bireysel performansi olumlu ydnde

etkiledigi tespit edilmistir (p<0.001).



5. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢alisma lider-liye etkilesimi ile bireysel performans arasindaki iligkide ise yonelik
motivasyonun aracilik etkisini incelenmek amaci ile gerceklestirilmistir. Yapmis
oldugumuz ¢aligmanin bulgularina gore yoneticisi alan iginden olan personelin cinsiyet
durumlarma bakildiginda ise yoOnelik motivasyon ve bireysel performans alt
boyutlarinda gruplar arasinda herhangi bir farklilik goriilmezken, lider tiye etkilesimi alt
boyutlarindan profesyonel saygi alt boyutunda gruplar arasindaki anlamli farkhilik tespit
edilmistir. Bu farkliligin kadin personelin lehine oldugu goriilmektedir. Yoneticilerinin
ilgili alanlarinda yetismis olmalari, organizasyon esnasinda yapilmasi gereken isleri
bilmeleri, mevcut caliyma kosullart igerisinde personelin duygu ve diisiincelerini
anlayabilme durumlari, calisanlarla kolay iletisim kurabilmeleri, kadinlarin daha
duygusal yapiya sahip olmalar1 ve kadin personele pozitif ayrimeilik gostermelerinden
dolayl, kadm personelin yoneticilerine karsi profesyonel saygi diizeyleri anlaml
derecede yiiksek c¢iktigr diistiniilebilir. Alan yazin incelendiginde arastrmamizin
sonucuyla benzerlik gosteren ¢aligmalar mevcuttur. Bunlardan bazilart su sekildedir.
Liden ve Maslyn’e (35) gore ozellikle, olumlu etki, profesyonel saygi, sadakat ve
yiikksek nitelikli lider iiye etkilesimine ©zgii zorunluluk duygusu, liderin olumlu
davraniglar1 sonucunda olugmakta ve karsiliklilik beklentilerini gergeklestiren yiiksek
gorev performansiyla aciklanabilmektedir (141). Cinel (142)’in belirttigine gore, ayrica
aragtirmacilar, iltimaslt kararlarin Scandura ve ark. (1986) liderin etkililiginin Graen ve
ark. (1973) Deluga ve Perry (1991), ast1 giiglendirmenin Keller ve Dansereau (1995)
lider iiye etkilesiminin niteligini ylkseltmeye yonelik etkide bulunduklarmi

ispatlamiglardir.
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Yoneticisi alan iginden olan personelin kidem durumlarma bakildiginda, ise yonelik
motivasyon ve bireysel performans alt boyutlarinda gruplar arasinda herhangi bir
farklilik goriilmezken, lider tiye etkilesimi alt boyutlarindan katki alt boyutunda gruplar
arasindaki anlamh farklilik tespit edilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu
tespit etmek i¢in yapilan Post-Hoc testi sonuclarina gore, farkliligin 1-5 ve 6-10 kidem
diizeyine sahip personel ile 16 ve iistii kidem diizeyine sahip personel arasinda oldugu
tespit edilmistir. Bu farkliliginin nedeninin, kurumda gérevine yeni baglayan personelin,
goreve yeni baglama heyecanlari, kendilerini 6n plana ¢ikarma cabalari, yoneticileriyle
etkili bir iletisim kurma girisimleri ve kurumda cabuk ylikselme isteklerinden dolay1
yoneticilerine igleriyle alakali daha fazla katki saglamak istemelerinden kaynaklandig:
diistiniilmektedir. Kidem diizeyi yiiksek personelin uzun yillar boyunca mevcut
kurumlarinda caligmalarindan, is tatmini diizeylerinin azalmasindan, tiikenmislik ve
yorgunluk diizeylerinin artmis olmasindan dolay: yoneticilerine katk: saglama diizeyleri
diisik c¢iktigr distiniilmektedir. Ayrica, amirler, kendileriyle aymi veya daha uzun
stiredir ¢aligmakta olanlardan ziyade, kendilerinden daha kisa siiredir caligmakta

olanlardan hoslanmaktadirlar (143).

Yoneticisi alan i¢inden olan personelin egitim durumlarma bakildiginda lider-iiye
etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve bireysel performans alt boyutlarinda gruplar
arasinda herhangi bir farkliliga rastlanmamistir. Bunun nedeninin, yOneticilerin
kurumda calisan personelle esit diizeyde iyi iliskiler kurdugundan, calisanlar iizerinde
olumlu bir izlenim brraktigindan kaynaklanmis oldugu diisiiniillmektedir. Bunun da
calisanlarin gerek motivasyon diizeylerini gerek bireysel performanslarini olumlu
etkiledigi ifade edilebilir. Lider iiye etkilesiminin her insanin kendisine adil
davranilmasini istedigi varsayimina dayanan esitlik teorisini temel aldig1 géz Oniine
alindiginda, adillik (fairness) algilamasinm lider tiye etkilesiminin niteligini belirleyen
en onemli etkenlerden birisi olmas1 beklenmektedir. Alexander ve Ruderman (1987) ile
Tansky’nin (1993) yaptig1 calismalarda, lider iiye etkilesimi ile genel adillik arasinda
olumlu yonde bir iligki bulunmustur (144).

Yoneticisi alan digindan olan personelin cinsiyet durumlarma bakildiginda lider-iiye
etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve bireysel performans alt boyutlarinda gruplar
arasinda herhangi bir farkliliga rastlanmamistir. Alan digindan olan yoneticilerin

calisanlar tizerinde cinsiyet durumu fark etmeksizin ayni diizeyde lider-iiye etkilesim
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algis1 biraktigr goriilmektedir. Alan yazinda incelenen bir caligmada motivasyon
araclari, baslica motivasyon teorilerinin sentezinden hareketle igsel ve digsal
motivasyon araglar1 olarak iki grupta ele almmustir. Igsel ve digsal motivasyon
araglarmin ig gorenlerin motivasyonu iizerinde etkili olup olmadigmi ve is gorenleri
motive etmesi agisindan s6z konusu motivasyon araglarmin farkliik gosterip
gostermedigini ortaya koymak amaciyla Afyonkarahisar il merkezinde yerlesik termal
otel isletmelerinde bir aragtirma yapilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular,
hem i¢sel hem de digsal motivasyon araglarinin is gorenlerin motivasyonu {iizerinde
etkili oldugunu ortaya koymustur. Icsel motivasyon araglarinm is gorenlerin
motivasyonu iizerindeki etkisinin, digsal motivasyon araclarina gore daha yiiksek
oldugu saptanmistir. I¢sel ve digsal motivasyon araglarmm is gorenlerin motivasyonu
izerindeki etkisinin cinsiyete, ¢alisilan departmana, yasa ve calisma siiresine gore
farklilik gostermedigi anlagilmistir (145). Ancak alan i¢inden olan yoneticilerin alan
disindan olanlara oranla erkek ve kadm personel iizerinde daha olumlu bir alg1 biraktig:
tespit edilmistir. Bunun nedenin de alan icinden olan yoneticilerin alan digindan
olanlara oranla calisanlarin cinsiyet Ozelliklerine gore c¢alisan personelin duygu ve
diisiincelerini, ¢alisma kosullarindaki psikolojik hallerini daha iyi anlayabildiginden
kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Yoneticisi alan digindan olan personelin kidem durumlarmna bakildiginda lider-iiye
etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve bireysel performans alt boyutlarinda gruplar
arasinda herhangi bir farkliliga rastlanmamistir. Kidem degiskenine ve egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel sonuclar degerlendirildiginde, kurumda c¢alisan personelin
kidem ve egitim durumlar fark etmeksizin yoneticilerine dair lider-ye etkilesim algilari,
ise yonelik motivasyon diizeyleri ve bireysel performans diizeyleri gruplar arasinda
anlamlhi farklilik olmaksizin olumlu diizeydedir. Alan yazin incelendiginde daha
onceden arastirmacilar tarafindan yapilmis caligmalarda kurumlarin veya sektorlerin
yoneticilerinin  alan durumlarina goére herhangi bir arastrmaya ve analize
rastlanmadigindan  arastirmamizin  yukarida bahsi gecen sonuglart literatiirle
desteklenememektedir. Bu bakimdan yapmis oldugumuz arastirmamizda elde edilen

sonuglar daha sonradan yapilacak olan arastirmalara kaynak teskil edecektir.

Yoneticisi alan disindan olan personelin egitim durumlarina bakildiginda lider-iiye

etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve bireysel performans alt boyutlarinda gruplar
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arasinda herhangi bir farkliliga rastlanmamigstir. Her ne kadar yoneticisi alan i¢i veya
alan disindan olup da gruplar arasinda farklilik tespit edilmese de katilimcilarin
dlgeklerden elde edilen sonuglara bakildiginda yoneticisi alan i¢inden olan personelin
yoneticilerine yonelik lider-liye etkilesim, ise yonelik motivasyon ve bireysel
performans algilar1 yoneticisi alan disgindan olan personele oranla yiiksek oldugu

gorillmektedir.

Lider-iiye etkilesimi alt boyutlarindan etki boyutu ile ise yonelik motivasyon bireysel
performans alt boyutlarindan temel performans ve basart performansi alt boyutlar:
arasinda ileri diizeyde anlamli iligski tespit edilmistir. Lider {iiye etkilesimi alt
boyutlarindan vefakarlik boyutu ile ise yonelik motivasyon bireysel performans alt
boyutlarindan temel performans ve basar1 performansi alt boyutlari arasinda ileri
diizeyde anlamli iligki tespit edilmistir. Lider iiye etkilesimi alt boyutlarindan katk:
boyutu ile ise yonelik motivasyon bireysel performans alt boyutlarindan temel
performans ve basar1 performans: alt boyutlar1 arasinda ileri diizeyde anlamli iligki

tespit edilmistir.

Yine lider iiye etkilesimi alt boyutlarindan profesyonel saygi boyutu ile ise yonelik
motivasyon bireysel performans alt boyutlarindan temel performans ve basar:
performanst alt boyutlar1 arasmda ileri diizeyde anlamh iliski tespit edilmistir. Ise
yonelik motivasyon ile bireysel performans alt boyutlarindan temel performans ve

basar1 performansi alt boyutlar1 arasinda ileri diizeyde anlamli iligki tespit edilmistir.

Alan yazin incelendiginde arastirmamisin sonuglarmi destekler nitelikte caligmalar
tespit edilmistir. Bunlardan bazilar1 su sekildedir. Cevrioglu (31)’nun Afyonkarahisar
Kocatepe Universitesi T1p Fakiiltesinde gorevli olan 189 &gretim elemaninin katilimiyla
gergeklestirmis oldugu lider iiye etkilesim kalitesinin bireysel ve orgiitsel sonuglar
izerindeki etkisinin incelenmesi baghkli calismasmnda lider-iiye etkilesiminin kalite
diizeyi ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir iligki
tespit etmistir. Yine Gemalmaz (146) tarafindan ilkokul yoneticilerinin kullandiklar:
motivasyonel dilin 6gretmenlerin psikolojik sdzlesme ve lider liye etkilesimine algilari
tizerindeki etkisinin incelendigi calismada, Kahramanmaras ve ilgelerinde bulunan
ilkokullarda gorev yapmakta olan 520 6gretmenin lider iiye etkilesimiyle motivasyonel
dil arasinda pozitif yonlii iliski bulundugu ve anlamli bir sekilde yordandigi tespit

edilmistir. Sonuclarimiza benzer bir ¢calisma ise Karaman (147) tarafindan Corum ilinde
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gorev yapmakta olan 449 6gretmenin katilimiyla yapilan lider iiye etkilesimi ile bireysel
performans arasindaki iliskinin incelendigi calisma sonucunda lider {iye etkilesimi ile
bireysel performans arasinda pozitif yonli ve yliksek diizeyli iliski oldugu tespit
edilmistir. Ozutku ve digerleri (148) tarafindan yine, lider-iiye etkilesiminin niteligi ile
orgiite baghlik ve is performans: arasindaki iliski baghkli ¢alismada bir askeri orgiitten
elde edilen verilere gore lider-iiye etkilesimi i performanst arasinda anlamli ve pozitif
yonde bir iligki tespit edilmistir. Son olarak Cerit (149)’in lider-iiye etkilesimi ile
performans arasmdaki iliskinin incelenmesi amaciyla yapmis oldugu calismada, 253
ogretmenin katilim ile elde edilen verilere gore, lider-iiye etkilesimi ile smif
ogretmenlerinin performanslar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki tespit
edilmistir. Literatiirdeki arastirma sonuglarinda da goriildiigt tizere lider-iiye etkilegimi,
ise yonelik motivasyon ve bireysel performans arasinda anlamli iligki goriilmektedir. Bu
durum da bize kurumlarda ya da sektorlerde yonetici pozisyonunda c¢alisan kisilerin
calisanlarla etkili bir iletisim kurma becerilerinin organizasyonun basgaris1 ve personelin

tizerinde ne denli etkili oldugu gostermektedir.

Yoneticisi alan icinden olan personelin lider-iiye etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve
bireysel performans diizeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek icin yapilan yol
analizi sonuglarma bakildiginda lider-tiye etkilesiminin ise yonelik motivasyon diizeyini
olumlu yonde etkiledigi, lider-iiye etkilesiminin bireysel performans diizeyini olumlu
yonde etkiledigi, ve son olarak ise yonelik motivasyonun bireysel performans diizeyini
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, kurum veya
organizasyon icerisinde yOneticilerin caligsanlarla etkin bir iletisim kurmasinin
calisanlarin hem motivasyonlarina hem de is performanslarina olumlu diizeyde etki
edecegini ve kurumun ya da organizasyonun belirlenen amaclara en verimli bir sekilde

ulasabilecegi diisiiniilmektedir.

Yoneticisi alan digindan olan personelin lider-tiye etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve
bireysel performans diizeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek icin yapilan yol
analizi sonuglarma bakildiginda lider-tiye etkilesiminin ise yonelik motivasyon diizeyini
etkilemedigi, lider-iiye etkilesiminin bireysel performans diizeyini olumlu yodnde
etkiledigi, ve son olarak ise yonelik motivasyonun bireysel performans diizeyini

etkilemedigi tespit edilmistir.
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Yoneticilerin ig bilgi diizeylerinin diisiik olmasindan dolay1 yoneticinin isle alakali daha
az sorumluluk almasina, kurumda giiven eksikliginin yasanmasina ve ¢aligsanlarla ortak
bir iletisim kanali bulunamamasina ve bunun da ¢aliganlarin motivasyonlarina etkisinin
olmamasina neden oldugu diisiiniilmektedir. Literatirde daha Onceden yOnetici
pozisyonunda g¢alisan kisilerin alan durumlarina gore herhangi bir calisma yapilmadig:
icin arastirma sonuglarimizla benzerlik gosteren sonuclar tespit edilememistir. Ancak
literatiirde motivasyonun performansla etkisinin olmadigmn1 gosteren ¢ok az sayida
calismalar mevcuttur. Bunlardan bir tanesi de, Oriicii (150) tarafindan orgiitsel-yonetsel
motivasyon uygulamalarmin ¢alisanlarin performans ve verimliligi iizerinde etkisi olup
olmadigin1 belirlemeye ve varsa bu etkinin hangi boyutlarda ortaya ¢iktigini saptamay1
amaglayan ¢alismada, arastirmanin yapildigi hizmet ve endiistri isletmelerinde rgiitsel-
yonetsel motivasyon uygulamalarinin performans iizerinde bir etkisinin goriilmedigi

sonucuna ulagilmiglardir.

(alismaya katilan personelin genel olarak lider-iiye etkilesimi, ise yonelik motivasyon
ve bireysel performans diizeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek i¢in yapilan yol
analizi sonuglarina bakildiginda lider-iiye etkilesiminin ise yonelik motivasyon diizeyini
olumlu yonde etkiledigi, lider-iiye etkilesiminin bireysel performans diizeyini olumlu
yonde etkiledigi, ve son olarak ise yonelik motivasyonun bireysel performans diizeyini

olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Alan yazin incelendiginde arastirmamisin sonuglarmi destekler nitelikte caligmalar
tespit edilmistir. Bunlardan bazilar1 su sekildedir. Lider-iiye etkilesiminin hem 1is
performansi, hem de fedakarlik (yardimseverlik) tizerinde etkisi oldugunu tespit eden
Loi ve arkadaslar1 (151), amirin destegi ve tanidig1 6zerlik alam sayesinde lider-iiye
etkilesiminin gelistigini belirtmistir. Bdylece is gorenin hem sorumluluk alani
icerisindeki, hem de disindaki gorevlerde yiiksek performans sergiledigini ifade
etmigtir. Bir diger calisma ise Etik liderligin lider-iiye etkilesimini anlamli ve pozitif
yonde etkilediginin saptandigi bir arastirmada; lider-iiye etkilesiminin ayn1 zamanda
etik liderlik-calisanlarin performanst iligkisine aracilik ettigi tespit edilmistir. Bu
durumda is gorenlerin performansini arttirmak icin yoneticilerin; kendilerine bagli
calisanlarla iligkilerini gdz Oniine almasi ve izleyicilerinin giiveninin kazanmanin

yollarint arastirmasi gerektigi belirtilmistir. Lider-liye etkilesiminin saglam zemine
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oturtulmas: durumunda, 1§ gorenlerin kapasitelerinin Otesinde gayret gostererek

performans simnirlarii zorlayacag: ifade edilmistir (152).

Yine Dunegan ve digerleri (153) tarafindan 152 hastane ¢alisan1 {izerine gerceklestirilen
caligma sonucunda lider-iiye etkilesimi ile is goren performansi arasindaki iligki
arastirtlmig ve arastirma sonunda, lider-iiye etkilesiminin is godren performansini
arttirdigt  tespit edilmistir. Akdogan ve arkadaslar1 (154) tarafindan lider-iiye
etkilesiminin, ig gorenlerin gdrev performansi, baglamsal performans ve yenilik¢i is
performansi {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla gerceklestirilen ¢alismada, Kayseri
ilindeki 111 6zel sektor calisanmin katilimi ile elde edilen veriler sonucunda, yiiksek
kaliteli lider-liye etkilesiminin, astlarin gérev performansini, baglamsal performanst ve
yenilik¢i is performansii pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Cerit (149)’in lider-
tiye etkilesimi ile performans arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla yapmis oldugu
calismada, 253 ogretmenin katilimi ile elde edilen verilere gore, regresyon analizi
sonucunda, lider-iiye etkilesiminin smf o6gretmenlerinin performansinda onemli bir
aciklayici oldugu belirlenmistir. i, Sanders ve Frenkel (155) lider-iiye etkilesimi ile is
performansi arasindaki iliskiyi incelemistir. 298 is goren ve 54 yoneticinin katilimi ile
yapilan arastirmada lider-iiye etkilesiminin is goren performansini olumlu yodnde
etkiledigi tespit edilmistir. Ozen (156)’in yapmis oldugu calismada motivasyon
kaynaklarmin saghk ¢alisanlarmin performans degerlendirme sistemine yodnelik
algilarma pozitif yonde etki ettigi sonucunu elde etmislerdir. Erhan (157)’1in
gergeklestirmis oldugu calismada temel motivasyon kaynagi alt boyutlarindan giic
thtiyacinin performans basar1 hedefleri iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu ifade
edilmistir.

Yoneticisi alan i¢cinden olan personelin lider liye etkilesimi ile bireysel performans
iliskisinde, ise yonelik motivasyon roliiniin incelendigi test sonucunda ise yonelik
motivasyonun tam aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu ortaya
konmustur. Boylece lider iiye etkilesiminin bireysel performans: ve ise yonelik
motivasyonu olumlu yonde etkiledigi, ise yonelik motivasyonun da bireysel

performansi pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Yoneticisi alan digindan olan personelin lider liye etkilesimi ile bireysel performans
iliskisinde, ise yonelik motivasyon roliiniin incelendigi test sonucunda ise yonelik

motivasyonun tam aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi ortaya
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konmustur. Lider tiye etkilesiminin bireysel performans: olumlu yonde etkiledigi ancak
ise yonelik motivasyonu etkilemedigi tespit edilmistir. Yine ise yonelik motivasyonun
da bireysel performanst etkilemedigi goriillmektedir. Bu sebeple ise yonelik

motivasyonun aracilik etkisinden bahsedilemeyecegi goriilmektedir.

(alismaya katilan personelin genel olarak lider iiye etkilesimi ile bireysel performans
iliskisinde, ise yonelik motivasyon roliiniin incelendigi test sonucunda ise yonelik
motivasyonun tam aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu ortaya
konmugstur. Boylece lider iiye etkilesiminin bireysel performanst ve ise yonelik
motivasyonu olumlu yonde etkiledigi, ise yonelik motivasyonun da bireysel
performansi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Alan yazin incelendiginde
aragtirmamigin  sonuglarint destekler nitelikte caligmalar tespit edilmistir. Bunlardan
bazilar1 su sekildedir. Tarim (158) tarafindan ikisi vakif biri devlet olmak iizere {i¢
tiniversitenin idari ve akademik personelinden 27 kisi katilimiyla gerceklestirilen lider-
tiye iligkilerinde liderin olumlu ve olumsuz 6zellikler gostermesi ile ortaya konulan
duygusal emegin iiyelerin baglilik ve performanst iizerindeki etkisinin incelendigi
caligmada, arastirma sonucuna gore lider-liye etkilesimi ile performans ve baglilik
arasinda duygusal emek araciligiyla (mediating), lider-liye etkilesimi ile performans
arasinda duygusal emek ve baglhlik araciligiyla pozitif ve anlamh iliskilerin oldugu
tespit edilmistir. Cinel (142)’in belirttigine gore, Deluga (1992) doniisiimsel liderligin
bir katalizor gorevi iistlenerek geleneksel sosyal etkilesimleri kolaylastirdigini ve astlari
baslangictaki performans amagclarmin ve kisisel heveslerinin iistiine c¢ikmaya tesvik
ettigini ileri stirmiistiir. Yine Cinel (142)’in belirttigine gore, Burns (1978) doniisiimsel
liderlik, bir veya daha fazla bireyin, liderlerin ve takipgilerin birbirlerinin motivasyon ve
erdemini arttiracak sekilde digerleriyle baglant1 i¢inde oldugu durumda ortaya ¢iktigini
ifade etmistir. Yilmazer (159) aktardigina gore, Tengilimoglu ve Aykanat tarafindan
2003 yilinda  gerceklestirilen arastirmada; hastanelerde  saglik  calisaninin
motivasyonunu etkileyen, orgiitsel, ekonomik, yonetsel ve psiko-sosyal faktorlerin
saglik calisanlarinin is basarisint olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Son olarak
Altay (160)’in aktardigina gore, Hiller ve arkadaslar1 (2011) hem doniistiiriicti
liderligin, hem de lider-iiye etkilesiminin motivasyonu giiclendirerek, dogrudan somut
performans ciktilart ile orgiitsel vatandasglik davramigina yol agtiginin diisiiniildiigiinii,
buna karsin alanda bunu destekleyen arastirma sayisini diisiik oldugunu ifade etmistir.

Bu anlamda yazarlar tarafindan; liderlik ve lider-liye etkilesimi gibi unsurlarin
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motivasyonel ¢iktilar tizerindeki etkilerinin deneysel bigimde ortaya konmas: gerektigi

vurgulanmustir.

5.1. ONERILER

(Calisma sonucunda arastirmayla ilgili ve daha sonra yapilabilecek c¢aligmalara yon

vermek amaciyla asagida belirtilen Oneriler getirilmistir;

(Caligmanin daha genis orneklem grubu ile diger tiim illere yapilip karsilasgtirmalar

yapilmast,

Caligmanin diger kamu kurum ve kuruluslarin personellerine yapilip kurumlarin

kargilastirilmast,

Spor bilimleri alaninda lider-iiye etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve bireysel
performansla alakali yapilan ¢alisma sayismin yok denecek kadar az olmasindan dolay1
spor bilimleri alaninda farkli Orneklem gruplar1 iizerinde caligilarak literatiire

kazandirilmasi,
(Caligmalarm spor kuliipleri, spor federasyonlar1 ve diger kurumlara yapilmasz,

Lider-iiye etkilesimi, ise yonelik motivasyon ve bireysel performans konularinin bagka

kavramlarla da iligkisini tespit etmek amaciyla arastirilmalar yapilmasi dnerilir.
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Ek 1.

LIiDER-UYE ETKILESIM OLCEGI

1. Kigisel olarak yoneticimi ok begeniyorum.

3 Vometicim herkesin arkadas olmak isteyecegi biridir.

3 Yoneticimle beraber galiymakian bitytik keyif ahyorum.

3. Vaneticim detayh bilgisi olmadigt durumlarda dahi beni stierime karst

korur.
I—E Bana karg bir saldin oldugunda yUneticim bana destek verecektir.

i : , -

I'6. Yoneticim dirtistge bir hata vaptigimda kurum icinde beni savunacakur. N §

A | .
7. 1y tammimdan fazlasini yBneticim icin yaparm/yapiyorum. ‘ [ ;
8. Yaneticimin is hedefleri igin beklenenin (istinde ekstra efor surfetmeye l i

istekliyim. . |
9. Yoneticim igin ¢ok yogun galismayn iriraz etmem. | ]

10. Y oneticimin ig bilgisinden ok etkileniyorum,

11, Yoneticimin igle ilgili hilgi ve yetenegine sayg duyuyorum.

tﬁ.‘(&noﬁcimin mesieki yetencklerini takdir ediyorum,

Ek 2.

iSE YONELIK MOTIVASYON OLCEGI

1. DBeni en fazia etkileyen olaylar, genellikle isimle ilgilidir.

2. Isimi iyl yapt@imda, bir basar: duygusu yagiyorum,

3. Tjimde gsterdigim bagare, benim kigisel gelisimime katkida bulunuyor.

4. lyimi iyi yapupom zaman higisel doyumumda gok bliylk bir artis
hissedivorum,

5, lsimi iyi yapmam, benim kendime olan saygum arttirtyor.

ASLI GIBIDIR



Ek3.

T.C. GENCLIK ve SPOR BAKANLIGI

Adres  : Omek Mahallesi Orug Reis Caddesi Not13 Alundag / Ankara
Telefon : + 90312 596 60 00 | 444 0 472 (Cagr Merkezi)

Faks : 49031259660 10

BIREYSEL PERFORMANS OLCEGI |
1. Islerimi devamh zamaninda bitiririm. 3 4 5
3. Diizenli ve belirli bir amag dogrultusunda galisirum. B . ” "
"3, Cok duy0k idare ve tesyik seviyesinde bile galigabilirim. (9 .
4, Gorev odakli caligirim. . 3 4 5
5. Isimi vilksek galisma temposunda siirdilriirim. L 3 4 5 i
6. Isimde blyik isler baganrim. " . 2 2
7. Yiiksek haliteli igler ortaya koyarim. 2 2 & s
8. Caligmalarum sirekli iist diizey sonuglar verir. 3 3 5
| 9, Timde gok caligkan ve hareketliyimdir. 'L : e
Ek 4.

ASLI GIBIDIR
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