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MOTIVASYON VE MOTIiVASYON iLE BAGLANTILI FAKTORLER:
BEYAZ YAKA CALISANLARA YONELIK
YAPISAL ESITLIK MODELI UYGULAMASI

OZET

Calismanin odaginda yer alan motivasyon kavrami giiniimiiz is yasaminda siirekli
olarak konu edilen bir kavram haline gelmistir. Biraz ge¢misine gidilecek olursa,
motivasyon ile ilgili olarak yillar igerisinde ¢ok c¢esitli teoriler gelistirildigi,
motivasyon tizerinde ¢ok ¢esitli arastirmalar yapildigi ve giinlimiizde de yapilmaya
devam edildigi goriilmektedir.

Bu calismalar cergevesinde, motivasyon kavraminin kendisine ek olarak pek c¢ok
kavram ile ilgili olduguna dair literatiirde gesitli arastirmalar yer almaktadir. Bu
kavramlarin  bir kismi motivasyona etkisi olan kavramlar, bir kismi ise
motivasyondan etkilenmesi beklenen kavramlar olarak ayrilabilir.

Bu caligmanin asil amaci ¢alisma hayatindaki motivasyon kavraminin g¢aligma
hayatinda yer alan diger kavramlar ile iliskilerini degerlendirebilmektir.

Ozellikle beyaz yaka galigan olarak tanimlanan, genellikle belirli bir seviyenin
tizerinde egitim almis kisilerin is yasamu ile ilgili olarak, egitim aldiklar1 yillardan
itibaren  belirledikleri  hedefler bulunmaktadir. Dolayisiyla heniiz  egitim
hayatlarindan mezun olurken motivasyon olarak yiiksek seviyede olan bu kisilerin,
caligma hayat1 ile karsilastiklarinda motivasyon derecelerinin olumlu veya olumsuz
etkilendikleri sdylenebilir. Bu olumlu veya olumsuz degisiklikler kisilerin ¢alistiklar
sirkette veya bulunduklar1 pozisyonda, en basit olarak devam edip etmeme
kararlarina etki etmektedir. Bunun yani sira gosterecekleri caba veya duygusal
durumlar yine motivasyon diizeylerinden etkilenebilmektedir.

Ayrica yine is yasaminda gecirilen uzun saatler yeni bir sosyal ¢evrenin olugmasi
anlamina gelmektedir. Bu sosyal ¢evre yonetim seviyesi ve farkli seviyede kideme
sahip caligma arkadaslarindan olusmakta ve her seviye i¢in farkli iletisim yollar
bulunmaktadir. Yani kisiler hem calisma arkadaslar1 ile hem de farkli seviyedeki
yoneticileri ile iletisim metotlar1 gelistirmektedir. Bu sosyal ¢evredeki olumlu veya
olumsuz durumlar ve iligkiler kisilerin motivasyon seviyelerine etki edebilmektedir.

En temelde de isin yapisi, niteligi, yapis bigimi, 6nemi gibi isin tamamen kendisini
olusturan, ancak kisilerin isi ele alip yapmaya baslamadan once tam olarak emin
olamayacaklar1 ise olan uygunluk seviyeleri, yine motivasyonlarinin degismesine
sebep olabilecek faktdrlerdendir.

Tim bu c¢ikarimlarin yapilabildigi literatiir arastirmasi neticesinde, c¢alismanin
kapsami ve 6l¢iimlenecek model yapisi belirlenmistir. Bahsedildigi gibi temel olarak
iic kademede yani motivasyonu etkileyen, motivasyon ve motivasyondan etkilenen
faktorler seklinde bir kurgu uygun goriilmiistiir.
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Motivasyon kavrami Ozerk Benlik Y&netimi Teorisi baz almarak irdelenmistir,
dolayisiyla motivasyon otonom ve kontrollii olarak iki grup ve toplamda bes alt
faktorden olusacak sekilde ele alinmistir. Hem Ozerk Benlik Yonetimi Teorisi, hem
de motivasyonu anlatan pek ¢ok kuram ilgili béliimde detaylari ile bulunmaktadir.

Calisan motivasyonunu etkileyen iki faktére yer verilmistir. Bunlardan ilki,
literatiirde kabul gormiis bir kavram olan is tasarimimnm, yani Is Ozellikleri
Modeli’nin ana yapisi olan is anlamlilign faktoriidiir. Digeri ise sosyal destek
kavramidir. Kisilerin motivasyon diizeylerinin sonucunda olusabilecek ve caligmada
yer alan kavramlar ise ¢alisma eforu, isten ayrilma niyeti ve duygusal tiikenmislik
kavramlar1 olarak belirlenmistir.

Yapilan literatiir aragtirmalarinda motivasyon kavraminin pek c¢ok sektorde farkli
calisan gruplari lizerinden Slgiilmeye calisildigi goriilmektedir. Sonugta, temel olarak
beyaz yaka calisanlarin yasantilarinda yapilan gozlemler, literatiir arastirmalari
cergevesinde belirlenen kavramlar ve secilen motivasyon teorisinin harmanlanmasi
ile bir Yapisal Esitlik Modeli ortaya konulmustur. Bu model iizerindeki baglantilarin
yani kurulan hipotezlerin hedef kitlesi bazinda dogrulanip dogrulanmadiginin test
edilmesi amaglanmustir.

Literatiirde, hem motivasyonu hem de ilgili faktorleri 6l¢ecek standart bir Slglim
metodolojisinin bulunmadig1 goriilmektedir. Secilen Ozerk Benlik Y&netimi Teorisi
baz alinarak ve literatiirde kabul gérmiis yontemlerden yararlanilarak uygun dl¢iim
metodu yani anket sorular1 derlenmistir. Ayrica etkileyen ve etkilenen faktorlerin de
yine literatiir arastirmalarinda elde edilen uygun o6l¢iim metotlar1 bu ¢aligmanin
amacina uygun olarak derlenmistir. Bunlarin neticesinde, kapsamli bir anket formu
olusturulmus ve pilot uygulamalar sonrasinda anket uygulamaya gecilmistir.

Anket sorularinin tutarliligi, uygunlugu basta IBM SPSS programindan
yararlanilarak cesitli testler ile analiz edilmistir. Sonrasinda, Yapisal Esitlik Modeli
kurgusunun ¢o6ziimii ic¢in yararlanilan AMOS programinda Dogrulayict Faktor
Analizi ve gerekli uyumluluk testleri yapilmistir.

En son olarak, kurulan hipotezleri temsil eden oklar1 test eden ve yine AMOS
programinda gergeklestirilen Yol Analizi yontemleri uygulanmistir. Gerekli uyum
1yiligi testlerinden gegen model {lizerinden hipotezlerin degerlendirilmesi ¢aligmanin
son asamasini olusturmaktadir. Kurulan onbir hipotezden biri disinda tiimii segilen
orneklem icin anlamli bulunmus ve reddedilmesine sebep olacak yeterli kanit
bulunamamastir.

Sonugta, otonom ve kontrollii motivasyonun teoride belirtildigi gibi, belirlenen
faktorler lizerinde farkli ve hatta zit yonlii sonuglar dogurabilecegi ve motivasyonu
etkileyen faktorler olarak belirtilen kavramlardan farkli ve bazi durumlarda zit
sekilde etkilenebilecegi secili Orneklem {izerinde goriilmektedir. Bu farkliliklar
altinda yatan sebepler ile birlikte yorumlanarak ve gelecek arastirmalar i¢in Oneriler
yapilarak ¢aligma tamamlanmaistir.

XX



MOTIVATION AND MOTIVATION-RELATED FACTORS:
A STRUCTURAL EQUATION MODELLING APPLICATION ON
WHITE-COLLAR EMPLOYEES

SUMMARY

Motivation has become one of the main concepts in today’s business life. In the
literature of recent years, it is clear that too many researchers have developed new
theories and many others have worked for motivation researches. The researchers
still continue working on this subject today.

In additon to sole motivation, motivation related concepts have also been
investigated in order to analyze their relationships with motivation. These concepts
can be seperated in two parts, one of which is the concepts affecting motivation and
the other one is the concepts affected by motivation.

The main purpose of this research is to evaluate and analyze the relationships
between motivation and mentioned motivation related concepts which take place in
today’s business life.

Especially white-collar employees, who are generally well-educated, have some
ideas and expectations about their professional lives since their education years. So,
when these people, who have high motivation at the time of their graduation from
university, face with real business life their motivation levels are affected positively
or negatively by the work environment.

Positive and negative changes at motivation level can be the reason for these people
to continue or quit their position or their organization. These can also affect some
other work related decisions and behaviors, for instance, their work effort and
emotional situation can also be affected by motivation levels.

Today’s business life requires people spend most of their time at work. This situation
brings them to have a social environment at work place. These social interactions
contain relationships with managers and coworkers in different positions and with
different experience levels. Thus these people have to build methods of
communication both with their co-workers and managers at different hierarchical
levels. In their work environment, positive and negative interactions and
relationships can easily result in changes at motivation level and as a consequence
well-being of people.

Another factor that can influence motivation of white-collar employees is how the
job requirements and their skill set fit each other. For a new graduate, it is very
difficult to understand his/her convenience with the work requirements because sub
group of work characteristics like importance, composition, structure of the job and
course of implication can be understood only when the job is actually done by
him/her.
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As a result of mentioned implications obtained through literature research, scope of
this study and the structure of the model to be investigated were defined. As
mentioned before, the model construction was made up on three phases. These
phases are simply, motivation itself, the factors affecting motivaton and finally
factors influenced by motivation that are known as motivation related attitudes.

The motivation concept was investigated through Self Determination Theory of
motivation. In additon to this theory, other motivation theories were also explained in
detail in the related part of this study. Self-determination theory was chosen because
this is one of the most accepted and contemporary theories explaining motivation.

Self Determination Theory defines motivation in two groups which are autonomous
motivation and controlled motivation. Beyond these two main groups, there are five
sub-groups forming these two groups, which are intrinsic, integrated, identified,
introjected and external regulation forms of motivation. Intrinsic and external
regulation forms of motivation constitute the opposite edges of this motivation
theory. Intrinsic motivation is generated by the positive feelings of the people on
their job, on the other hand external regulation is completely caused by
environmental effects and considerations. These concepts were also explained in
detail in the related section.

Two concepts which have influence on motivation, were included in the scope of this
study. Job design concept, which is also studied in the literature widespread, was
considered under Job Characteristics Model as the first concept. One and core part of
this model was chosen to be analyzed, which is called job meaningfulness containing
three sub groups. The second concept is called Social Support factor which includes
two important groups which are managers’ support and co-workers’ support on
employees. This factor also takes place in the literature because in general well-being
of people in their work environment is expected to be affected by approaches of their
managers and attitudes of their co-workers since they spend most of their time with
these people.

Three other concepts, which are influenced by the motivation of people, were taken
place in this study. First one is named as intention to quit job, the second is work
effort of people and finally the third one is the emotional exhaustion which is the
core part of burnout concept. These three factors are commonly analyzed with
motivation concept and in this study these were taken together to be analyzed in the
same structural model.

When the recent literature examined, it is observed that motivation concept is tried to
be measured or analyzed in many different occupational groups in different sectors.
As a result of the observations on white-collar employees’ work lives, the motivation
theory and the factors decided to be analyzed, as the consequence of the literature
research, were combined in order to create research model. Structural equation
modelling method was chosen to analyze the research model, since this method is
one of the accepted methods to explain the relationships between conceptual factors
which cannot be directly measured. So, it can be supposed that the aim of this study
is to understand and test the relationships between mentioned factors and motivation
on chosen target sample.

In the literature research, it is obvious that there is no unique common solution to test
and measure the motivation concept. On the base of Self Determination Theory and
commonly mentioned methods, a measurement model, namely survey gquestions were
compiled for all sub groups of proposed theory. In addition to motivation, a similar
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way was followed to measure other factors that affect or are affected form
motivation. So, from mentioned methods coming from the literature review, survey
questions for each sub groups were generated.

As a consequence, the questions of all subgroups were combined and an extensive
questionnaire was built. After pilot applications and improvements phases,
questionnaire was published on the internet.

Totally 241 white-collar employees responded the survey completely and the
necessary analysis started with demographics results.

With the purpose of the analysis of questionnaire in terms of reliability and
normality, IBM SPSS program was used. Cronbach alpha values for each
measurement model, which means all sub groups of main factors, were analyzed. At
this stage, for only one variable modification was required before the next sections,
namely structural modelling steps. The details of the conducted modification are
explained in the related section.

At the next section, each first order measurement models were tested on AMOS
program and according to the results, some modifications including adding
covariances between survey questions of each construct were done. In addition to
these, the second order measurement models, which are autonomous motivation,
controlled motivation, social support and job meaningfulness, were also tested in the
same way by using their own first order measurement models in higher level. All
results and the methods are explained in detail in the relevant part.

At the next stage on AMOS program, by combining the modified measurement
models, structural equation model was built. In this step, at first without putting
arrows between variables, confirmatory factor analysis was executed after having
done the necessary modifications in the previous stages. The results of goodness of
fit tests for confirmatory factor analysis were found in the accepted intervals.
Secondly, convergent validity, discriminant validity and reliability tests were
executed by using the results of confirmatory factor analysis on Microsoft Excel.
These test results were also accepted according to the proposed test methods.

Having passed all necessary tests until this step, path analysis tool of AMOS
program was executed by putting the proposed arrows for each hypothesis. The
extracted results of path analysis goodness of fit tests were found in accepted
intervals. This means the proposed hyphothesis is suitable to be analyzed through the
results of the program.

As a result, the evaluation of the hypothesis of the proposed model that successfully
passed through necessary goodness of fit test constitutes the final stage of this study.
Among the proposed 11 hypothesis, all of them except one were supported by
analysis results. Only one hypothesis was rejected because of its p value exceeding
the limits.

To sum up, it is observed that, as it is mentioned at literature review sections, effects
of autonomous motivation and controlled motivation on model factors were different,
moreover results showed opposite direction at some cases for two main types of
motivation. In addition, the motivation variables were influenced differently, even in
different direction, from affecting factors of the model. These differences with the
underlying reasons are interpreted and suggestions for the further researches are
stated at the end of the study.
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1. GIRIS

Calismanin amaci ¢alisma hayatindaki motivasyon kavraminin ¢alisma hayatinda yer

alan diger kavramlar ile iligkilerini degerlendirebilmektir.

Oncelikle motivasyon kavrammin tanimi ve motivasyonu anlatan kuramlar
aragtirtlmistir. Daha sonra, motivasyon ile baglantili olan faktorlerin incelenmesine
gecilmigtir. Literatiir ¢alismalart ile motivasyonu etkiledigi diisliniilen faktorler ve
motivasyon durumunun sonucundan etkilenebilecek faktorler belirlenmis ve ilgili

boliimlerde detayli olarak anlatilmistir.

Secilen motivasyon teorisini baz alarak etkileyen ve etkilenen faktorleri birlestiren
bir motivasyon modeli olusturulmustur. Yine literatiir ¢alismas1 baz alnarak,
motivasyon ve bahsedilen tiim faktorlerin 6l¢iim metotlar1 incelenerek Onerilen
modeli kapsayacak sekilde anket formu olusturulmustur. Likert 5°1i skalas1 kullanilan

anket formu internet iizerinden yayina agilmistir.

Calismanin kapsami olarak beyaz yaka calisanlar ele alinmis ve bu anket uygulamasi
pilot uygulamalar sonrasinda gerceklestirilerek istenen modelin yani bu modelde

kurulan hipotezlerin dogrulugu ve modelin uyumlulugu analiz edilmistir.
Sonuglar ve Oneriler ile ¢alisma tamamlanmistir.

Sirasiyla burada bahsedilen adimlar ilerleyen boliimlerde yer almaktadir.






2. LITERATUR ARASTIRMASI

2.1 Motivasyon

Kiiresellesen diinya ekonomisi, iletisim ve ulasimin giin gectikce kuvvetlenmesi
pazardaki rekabet seviyesini arttirirken organizasyonlar hizli biiyiime hedeflerini
stirdiiriilebilir biiyiime olarak degistirmektedir. Bu durum verimliligin énemini bir
derece daha arttirmaktadir. Makine ve ekipman kullanimi diginda Entelektiiel
Sermaye diye adlandirilan bilgi birikiminin verimlilik tizerindeki etkisi de goz ardi
edilemez hale gelmektedir. Entelektiiel sermayenin kaynaginin direkt calisanlar
(beyaz/mavi yaka) olmasi yonetim ve yonetici olgularini 6n plana ¢ikarmaktadir.
Asil  sermayenin c¢alisanlar olmasi verimliligin ¢alisan performansi olarak

nitelendirilmesi anlamina gelmektedir.

Boyle bir ortamda yonetimin elinde olan en biiyiik silah ise motivasyon faktorii
haline gelmektedir. Kanfer, Chen ve Pritchard’in 2008’de belirttigi gibi, is
motivasyonu hem is hayati, hem de organizasyon bilimleri agisindan gizemli bir
konu olarak nitelendirilmektedir. Giiniimiiziin ekonomik sartlart g6z Oniine
alindiginda motive is giicli hem rekabet avantaji hem de kritik stratejik kaynak
anlamida ciddi bir firsat yaratmaktadir (Tremblay ve dig, 2009’da atifta
bulunuldugu gibi).

2.1.1 Motivasyon tamim

Motivasyon kelimesinin kdkeni Latince “movere” kelimesine dayanmaktir. Anlam
olarak ise “hareket ettirme, hareketlendirme” demektir. Motivasyon, istekler,
arzular, ihtiyaclar, diirtiiler ve ilgiler gibi bir¢ok olguyu i¢inde barindiran genel bir
kavramdir. Diirtiiler aglik, susuzluk, barima gibi insanin fizyolojik yapisindan
kaynakli temel ihtiyaglar olarak siiflandirilabilir. Basari, kendini kanitlama gibi
seviye olarak daha yiiksek diirtiiler ise ihtiyaglar1 olusturmaktadir. Bu baglamda
motivasyon siirecini anlamada ihtiyaglar, diirtiiler ve siire¢ boyunca etken olan
uyaricilar arasindaki iliskiler ve bu iliskilerin anlamlar1 biiyiik 6nem tagimaktadir

(Url-1).



Kisilerin duyduklar1 heyecan, gerginlik, arzu, istek, efor ile davraniglar1 arasinda bir
iliski bulunmaktadir. Yaptiklar1 davranislar diisiiniildiigiinde, bahsedilen itici gligler
yani ihtiyaglar ile gerceklestirilen hareketler arasinda bir bag bulunmaktadir (Wilson
ve Madsen, 2008).

Bu anlamda motivasyon, kiginin davraniglarinin arkasinda bulunan ana sebep olarak
degerlendirilmektedir. Kisileri istenen hedef dogrultusunda harekete gegiren itici giig
olarak tanmimlanabilir. Yine kigilerin bir hedef i¢in gerceklestirdigi gontlli
davraniglarinin ardinda yatan sebepler, bu davranislarin dogrultusu ve devamlilig

olarak nitelendirilmistir (Pinto, 2011).

Biitiin bunlar diistiniildiiginde motivasyon psikolojik, zihinsel, davranigsal boyutlari
olan ve sosyal alanlardaki birikimleri de iceren kompleks bir kavram olarak
degerlendirilmektedir. Bir yandan kisilerin en basit giinliik ihtiyaclarindan temel
alirken, diger yandan da kisileri bilingli olarak, hedefi olan islerde bulunmaya

yonlendiren diirtliler grubu olarak tanimlanabilir.

Benzer bir sekilde is motivasyonu kavrami da Pinder’in 1998’de aktardigi gibi
kisinin kendisinden ve ¢evresinden kaynaklanan ve is yapma davranisini, seklini,
yogunlugunu ve siiresini etkileyen kuvvetler olarak degerlendirilmektedir (Hsu,

2013’te atifta bulunuldugu gibi).

Bagka bir ¢alismaya gore ise is motivasyonu, ¢alisanin organizasyonel bir hedefi
gerceklestirmeye yonelik gereken eforu sergilemeye yonelik isteklilik seviyesidir (Li

ve dig, 2014).

2.1.2 Motivasyon teorileri

Baron’un 1991°de belirttigi gibi oOrgiitsel arastirmalarda, is motivasyonu bir¢ok
teoriye konu olmaktadir. Steers, Mowday ve Shapiro’nun 2004’de agikladig: gibi bu
calismalar, ¢alisan motivasyonunu gelistirilecek teorilerin en temel yapi tasi olarak

gorilmektedir.

Motivasyon ile ilgili yapilan ¢alismalarda organizasyonel ve yonetimsel boyutlar ele
alindig1 gibi, baglilik, efor benzeri pozitif ¢alisan davranislari arasindaki iligkiler de

aciklanmaya calisilmigtir (Tremblay ve dig, 2009).

Motivasyon ve altinda yatan sebep-sonug iliskilerini agiklamak i¢in giiniimiize kadar

bir¢ok teori ve kuram olusturulmustur. Caligmalarin baslicalar1 agagida anlatilmistir.



2.1.2.1 Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi

Motivasyon ile ilgili yapilan ¢alismalarin en 6nemli ve bilinenlerinden biri Maslow’a
aittir. Maslow’un yaptig1 calismada insani etkileyen motivasyon faktorleri hiyerarsik
bir piramit seklinde tanimlanmistir (Gagne ve Deci, 2005). Bes basamaktan olusan

piramit ve her basamagin karsiliklar1 asagidaki tabloda 6zetlenmistir (Url-2).

* Yaptigi lse anlam katabiimek
Kendin

o Varolus sehebini bulms ¢ s pelismek
gerceidestinmak Varolug sebebini bulmak ve bu yonde geligme

o Kurumun sundugu geligim imkantan, yapc! geribildirim

Kendine guven ve o Takdir edilmek, sayp gOrmek, tamnmak
ozsayg * Birey olarak onemsenmek
Sosyal baghlik ihtiyacinin o Ait olmak, atle gibl bir 15 ortam, yakinid,
kargilanmasi duygu
Guvende olmak ihtivac * Barmnmak

* Yemek, icmek, nefes almak

Fiziksel ihtiyaclar
vb

Sekil 2.1 : Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi.

Maslow, 1948 ve 1968’de belirttigi gibi, kisinin mevcut seviyesindeki ihtiyaglar
giderilmeden piramidin bir st seviyesindeki faktorler tarafindan motive
edilemeyecegini savunur (Bassous, 2014’te atifta bulunuldugu gibi). Piramidin

seviyeleri ve is hayatindaki karsiliklar1 agsagidaki gibidir (Bassous, 2014):
o Fiziksel ihtiyaglar : Maas ve ¢alisma sartlari
e Giivende olma ihtiyaci : Is giivenligi ve faydalari
e Sosyal baglilik ihtiyacinin karsilanmasi : Takim caligmasi ve iligkiler
e Kendine giiven ve 6zsaygi : Gelisim firsatlar1 ve otonomi seviyesi
e Kendini gergeklestirme : Yaratici ve zorlayiCi gorevler

Ramlall’in 2004’te belirttigi gibi calisanlar her bir seviyeye ulasmak ve ulastiklarini
elinde tutmak i¢in motive olurken, liderler de bu etkilesimi saglayacak cevresel,
organizasyonel faktorleri ve siiregleri olusturmaya caligmalidir (Bassous, 2014’te

atifta bulunuldugu gibi).



2.1.2.2 Vroom'un beklenti kuram

Vroom’un 1964’te belirttigi gibi Beklenti Kurami bireylerin ¢esitli davranis
alternatifleri arasinda karar verme siireclerini anlatmaya yonelik bir ¢alismadir. Bir
kisiyi neyin motive edeceginden daha ¢ok motivasyonun nasil ortaya ¢ikacagini
aciklamaya c¢alisan bir siire¢ teorisidir (Chiang ve Jang, 2008’te atifta bulunuldugu
gibi).

Teoriye gore kisi bir davranis1 veya hareketi belirlerken 3 ana unsuru goz Oniinde

bulundurmaktadir. Beklenti Teorisi motivasyon modeli asagidaki sekilde

tariflenmektedir (2.1):
Motivasyon Diizeyi = Beklenti X Aragsallik X Amag Degeri (2.1)

Yapilan model kisaca efor, performans ve sonu¢&ddiil ile motivasyon arasindaki
baglantiyr agiklamaktadir. Kisinin, davranis segenekleri arasinda, en yiiksek
motivasyon diizeyine karsilik gelen alternatifi segecegi Ongoriilmektedir. Modelin

bilesenlerini asagida tanimlanmaktadir (Chiang ve Jang, 2008):

e Beklenti (Expectancy): Harcanacak c¢aba sonucunda istenilen performansa
ulasilma arasindaki beklentiyi/algiyr aciklamaktadir. Beklentiyi etkileyen alt
bilesenler ise (Chiang ve Jang, 2008):

o Gegmis deneyimler
o Kendine giiven (6z-yeterlik)
o Algilanan hedef zorlugu

e Aragsallik (Instrumentality): Ulasilan iyi performansin beraberinde 1iyi
sonuglar/ddiiller getirecegi beklentisi/algisidir. Odiillendirme performanstan
bagimsizlastigi durumda aragsallik degeri diismektedir. Sonu¢ & 6diil olarak
maas artisi, bilinirlik, basar1 duygusu ve terfi sayilabilir. Aragsallik faktoriinii

etkileyen alt bilesenler (Chiang ve Jang, 2008):
o Giiven
o Kontrol
o Politika & Prensip

e Amag Degeri (Valance): Kisinin kendi ihtiyag, hedef ve degerleri tizerinden

odiile bigtigi/verdigi deger olarak nitelendirilmektedir.



Model igerisinde degerleme asagidaki gibidir (Chiang ve Jang, 2008):
o -1: Sonugtan sakinmak istendiginde
o 0: Sonug kisi i¢in etkisiz ise
o +1: Sonug kisi tarafindan isteniyor ise

Chen ve Lou’nun 2002’de belirttigi gibi beklentisi teorisi, karar verme, tutum
olusumu, 6grenme ve motivasyon gibi ¢alisan davranislarinin degerlendirilmesi ve
yorumlanmasi i¢in bir ¢er¢eve olusturmaktadir. Bu sayede calisanlarin karar verme
stiregleri incelenebilmekte, kisilerin bir aksiyonu almak ve verimli bir sekilde
sonuclandirmak i¢in  yeteri kadar ikna ve motive olup olmadiklari

gozlemlenebilmektedir (Chiang ve Jang, 2008°te atifta bulunuldugu gibi).

2.1.2.3 Herzberg’in ¢ift-faktor kurami

Herzberg’in 1966 ve 1974’te belirttigi gibi Hijyen Teorisi olarak da anilan cift faktor
teorisinde motivasyon faktorleri motive eden ve demotive eden seklinde iki gruba
bolinmistiir. Bunlar, motivatorler ve hijyen faktorler gruplaridir (Mafini ve Dlodlo,
2014’te atifta bulunuldugu gibi). Wright’in 1989°da belirttigi gibi insanlar iki degisik
ithtiyag grubuna sahiptir ve is hayatindaki degisik faktorler bu ihtiyaglar1 farkli
sekilde etkiler (Lundberg ve dig, 2008°de atifta bulunuldugu gibi).

e Motivatorler: Herzberg’in 1971°de belirttigi gibi basari, taninma, takdir
edilme, yapilan isin niteligi, yetki ve sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve
yiikselme imkanlarinin olmasi vb. motivasyonel faktorler arasinda sayilabilir.
Bu faktorlerin olmast durumunda bireylerin ¢alisma istek ve arzulari artar. Bu
faktorlerin bulunmamasi halinde ise bireylerin c¢alisma arzu ve istekleri

yavaglayabilir (Lundberg ve dig, 2008’de atifta bulunuldugu gibi).

e Hijyen faktorler: Bu faktorler direkt isin kendinden ziyade is ile ilgili gesitli
cevresel sartlardan kaynaklanmaktadir (Lundberg ve dig, 2008). Herzberg’in
1971°de belirttigi gibi isletme politikas1 ve yonetimi, ¢aligma kosullari, ticret
diizeyi, 06zel yasamdaki mutluluk diizeyi, organizasyonda ast-iist arasindaki
iligkiler vb. unsurlar hijyen faktorler olarak adlandirilir. Hijyen faktorler
mevcut oldugunda is tatmini gergeklesir ve bireyleri calismaya motive
edebilir. Hijyen faktorlerin negatif olmasi durumunda ise, 6rnegin, ¢alisma

kosullarinin ¢ok iyi olmamasi, aile yasammin c¢ok diizenli olmamasi



durumlarinda, motivasyonel etki ortadan kalkar (Lundberg ve dig, 2008’de

atifta bulunuldugu gibi).

Herzberg’in 1966°da belirttigi gibi ¢ift faktor kurami ile birlikte i¢sel ve dissal
motivasyon kavramlarinin ayrismasi ortaya ¢ikmaktadir. Igsel faktorler motivatorler

olarak tariflenirken digsal faktorler ise hijyen olarak belirtilmektedir.

Herzberg’in 2003’te, Ramlall’in 2004°te belirttigi gibi teori yatay (benzer zorluktaki
ek isler) is yiiklemesinden ziyade c¢alisanlarina kendilerini gelistirme firsati
saglayacak dikey is yiiklemesinin yapilmasini 6nermektedir (Mafini ve Dlodlo,
2014°te atifta bulunuldugu gibi).

2.1.2.4 McGregor'un X ve Y teorisi

Teori 1960 yilinda McGregor tarafindan olusturulmustur. McGregor’un yonetim

yaklasimu iki teoriyi merkez olarak almistir (Bassous, 2014).

e X Teorisi: Klasik goriisii yansitir. Calisanlarin  tembel, inisiyatif ve
sorumluluk almaktan kactigin1 ve performans i¢in ¢alisanlarin zorlanmasi
gerektigini savunur. Teori ii¢ ana Ongorii iizerine konumlandirilmistir

(Bassous, 2014):
o Insanlar bir ihtiyac1 giderildiginde yenilerini isteyen hayvanlardir.

o Maslow’da oldugu gibi bir hiyerarsik yap1 vardir ve alt seviye tatmin

edilmeden {ist seviyeye gecilmez.
o Bir ihtiyag¢ tatmin edildiginde artik motive etmez.

e Y Teorisi: Neo-klasik bakis agisin1 yansitir. Calisanlarin  bir hedef
dogrultusunda sorumlulugu arzu edip islerini yapacagini savunur.
Calisanlarin yaratici oldugunu ve kendi islerini yonetebilecegini destekler.
Teori, yonetim tarzini ig gereksinimlerini belirlemek, hedefleri belirlemek ve
performans i¢in gerekli olan geri beslemeleri yapmak iizerine

kurgulamaktadir (Bassous, 2014).

2.1.2.5 Ozerk benlik yonetimi kuram

Oz benlik (6z irade) kisinin bir davrams: sekillendirirken veya gerceklestirirken
se¢im yapma tecriibesini hissetmesidir (Deci ve dig, 1989). Gagné ve Deci'nin 2005

yilinda yaptiklar1 calismada belirttikleri gibi is motivasyonu ile ilgili olan teorilerin



cogunda, motivasyondaki degisiklikler, kaliteden ziyade miktar tiizerinden
kavramsallastirilmigtir (Moran ve dig, 2012°te atifta bulunuldugu gibi). Se¢im
yaparken yasanan tecriibenin arkasinda olan motivasyonun nereden ve nasil ortaya

¢ikt1g1, motivasyonun sekli g6z oniinde bulundurulmamastir.

Deci ve Ryan’mn 2000°de yaptiklari calismada belirttikleri gibi Ozerk Benlik
Yonetimi Kuraminin (Self Determination Theory) odagini motivasyonun dogasi
olusturmaktadir, bu sebep ile ana soru davranisin sebebinin ne oldugudur. Teorinin
altinda yatan ana 6ngorii insanoglunun aktif ve gelisim odakli organizmalar olmalari

ve bu sebep ile kendilerini daha biiyiik sosyal bir yapiya entegre etmek istemeleridir.

Yine Ryan ve Deci’nin 2002°de belirttigi gibi, insanoglu psikolojik gelisim ve
entegrasyon icin c¢abalarken g¢evresel sartlar bu etkilesimi pozitif veya negatif bir
sekilde etkilemektedir (Tremblay ve dig, 2009). Bu etkenler davranisin kaynagini,
seklini ve siddetini etkilemektedir. Ryan ve Deci’nin 2000°de dile getirdigi gibi, bu
sebepten kisinin motivasyonu statik olmaktan ziyade dinamik olarak degerlendirilir

(Hsu, 2013’te atifta bulunuldugu gibi)

Deci ve Ryan’in 1985, Deci ve dig.’nin 1994, Ryan ve Deci’nin 2000°de belirttigi
gibi, teoride insanlar arasindaki iliski iki degisik sekilde tariflenmistir (Deci ve dig,
2001’°de atifta bulunuldugu gibi).

e Otonomiyi Destekleyen (Autonomy supportive): Yoneticiler, 6gretmenler ve
aile tiyeleri gibi etkin kisilerin diger kisilerin karar siireglerine katilmasini
destekledigi, se¢cim hakki tamidigi, iletisimde baski kurmayan bir dil

kullandig1 ortamlardir.

Bu tip ortamlarda kisiler slirece daha fazla dahil edilir ve aktivite ile ilgili
diistince ve kisilerin hissiyatlarina 6nem verilir (Arshadi, 2010). Deci ve
Ryan’in 1985°te degindigi gibi otonomi destegi yonetiCinin, ¢alisaninin bakis
acisini anlamasini, gerekli ve anlaml bilgiler ile gelistirmesini gerektirir. Ek
olarak calisana secenek sunmasini, proaktiflifi cesaretlendirmesini igerir

(Deci ve dig, 2001°de atifta bulunuldugu gibi).

e Kontrollii (Controlling): Etkin kisilerin digerlerini daha 6nce belirlenmis bir
yontem ile davranmaya ve calismaya baskin bir dil ile yonlendirdigi
ortamlardir. Diger kisilerin alternatif veya gerekceleri g6z Oniinde

bulundurulmaz (Arshadi, 2010).



Deci ve Ryan’in 1987°de belirttigi gibi teori, sosyal ortamin, kisinin igsel temel

ihtiya¢ doygunlugunu dolayis1 ile motivasyon ve performansini etkileyecegini

savunmaktadir (Arshadi, 2010°da atifta bulunuldugu gibi). Bu baglamda otonomi

destegi ile ilgili derin ¢alismalar yapilmustir. Is ortami ele alindiginda ise temel

arastirma konusu yonetici ve gézetmen etkisi olmaktadir (Deci ve dig, 1989).

Deci ve Ryan'n 2000 yilindaki calismalarinda belirttikleri gibi Ozerk Benlik

Yonetimi Kurami’na gore insanin bireysel davranisina yon veren iki ana gilidiileme

tiiri vardir (Moran ve dig, 2012’te atifta bulunuldugu gibi):

Icsel Motivasyon: I¢sel motivasyon bir kisinin bir isi i¢sel bir egilim veya
istekten otiirii yapmasidir. Deci ve arkadaslarinin 1989°da belirttigi gibi kisi
yaptigi isi eglenceli veya ilging bulmaktadir. Asil motivator igin kendisinden
kaynaklanan i¢sel mutluluk ve 6diildiir (Dysvik and Kuvaas, 2011°de atifta
bulunuldugu gibi). Hackman ve Oldham’mn 1980°de belirttigi gibi isin
zenginlestirmesi i¢sel motivasyonu arttiracak en biiyiik etkendir (Boxall ve

dig, 2014’te atifta bulunuldugu gibi)

Dissal Motivasyon: Kisinin, aktivitenin kendisinden farkli olarak aktiviteden
ayrilabilen bir 6diil veya sonug beklentisi ile bir sey yapmasidir. Bu durumda
siirece bir dis faktoriin etki ettigi soylenebilir. Is ve aktivite aragsal bir

faydadan dolayi yapilmaktadir (Tremblay ve dig, 2009).

Ozerk Benlik Y&netimi Kuramina gore, yine digsal motivasyon dzerklik (autonomy)

seviyesine gdre dort ana gruba ayrilabilir. Ozerklik seviyesine gére azdan ¢oga gore

su sekilde siralanmaktadir (Gagne ve Deci, 2005) :

Dissal Diizenleme (external regulations): Odiill veya &6vgii bu grupta
degerlendirilebilir. Olaymn sonunda olusacak kazang veya kayip en biiylik
faktordiir. Ntoumanis’in 2002°de belirttigi gibi belirgin bir dis kontrol iceren
ve giidiileme faktorleri arasinda en digsal olandir. Aktivitenin yapilma amaci

sadece 6diil kazanmaktir (Tremblay ve dig, 2009°da atifta bulunuldugu gibi).

Yansitma (introjection): Kisi tarafindan dikkate alinan fakat kisisel olarak
benimsenmemis diizenlemeler ve faktorlerdir (Gagne ve Deci, 2005). Ego ve
kendini gercekleme hissinin yarattigi kaygi ve sucluluktan sakinma istegi
vardir. Kisi isi yapma zorunlulugu hissetmektedir. Ornek olarak kisinin bir isi

kendini degerli hissetmesi i¢in yapmasidir (Gagne ve Deci, 2005).
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Ozdeslesme  (identification): Kisisel hedef ve kimlik acisindan
degerlendirdiginde isi yapan, yapilan aktivitenin degerli veya Onemli
oldugunu diistinmektedir. Bu sebeple daha fazla oOzgiirliik hissi
hissetmektedir. Zorunda olma hissi yerini yapmak istemeye birakmistir.
Ornek olarak bir hemsirenin hastasii yikamasi verilebilir (Gagne ve Deci,

2005).

Biitiinlestirme (integration) : Kisi davranigin sebeplerini igsellestirmistir. En
icsellestirilmis dis giidiileme faktoriidiir. Isin kendisinden kaynakli bir ilgi
olmasa da altindaki sebebe deger verilmektedir. Kisi, isi kendisinin bir

parcasi olarak degerlendirmektedir (Gagne ve Deci, 2005).

Ozerk Benlik Yoénetimi Kurami motivasyon ile ilgili smiflandirmalarma insanin

temel ihtiyaglar {izerinden de devam etmektedir. Ozerk Benlik Y&netimi Kuramina

gore insanlar evrensel olarak ii¢ temel psikolojik ihtiyaca sahiptirler. Bu kavram

temel ihtiyag doyumu olarak tariflenmistir. Dogustan gelen bu gereksinimler (Gagne
ve Deci, 2005):

Ozerklik gereksinimi (autonomy): Kisilerin, baskalarinin etkisi olmadan
kendi davraniglarin1 belirlemelerini ve davraniglarinin  sonuglarini s
hayatinda tecriibe etmeleridir (Arshadi, 2010). Kisi kendi iradesi ile karar

verir, siireci yonetir, sonuglarini goriir.

Yetkinlik gereksinimi (competence): Is hayatinda enerjinin verimli olarak
kullanim1 ve efektifligidir. Islerin iyi bir sekilde kisi kontroliinde yapildiginin
deneyimlenebilmesidir (Arshadi, 2010). Kisinin yaptig1 iste kendini yetkin

gérmesi ve hissetmesi olarak da tariflenebilir.

Sosyal iligki gereksinimi (relatedness): Kisinin etrafinda bulunan kisiler ile
anlamli iliskiler gelistirebilmesidir (Arshadi, 2010). Kisinin i¢inde bulundugu
ortamda kendini rahat hissetmesi ve g¢evresindekiler ile olumlu baglar

kurabilmesi olarak da diisiiniilebilir.

Ryan ve arkadaslarmin 1996’da belirttigi gibi, Ozerk Benlik Yonetimi Kurami

tarafindan bu ihtiyaglar kisinin hayatta kalmasi, biiyliyebilmesi ve biitlinliik

saglayabilmesi i¢in gerekli olan temel besinler olarak nitelendirilmistir (Arshadi,

2010’da atifta bulunuldugu gibi). Sosyal iligski ve yetkinlik gereksinimi giidiilerinin

doyumu kisinin bir isi veya olayr igsellestirmesinin Oniinli agarken ozerklik
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gereksinimi bu igsellestirmenin yansitma, 6zdeslesme veya biitiinlestirme seviyesine

kadar ilerlemesini belirlemektedir (Gagne ve Deci, 2005).

Sheldon ve Elliot’in 1998’de belirttigi gibi motivasyon (giidiileme) faktorleri igin
kullanilan baska bir siniflandirma tiirii ise asagidaki gibidir (Moran ve dig, 2012):

e Ozerk (Otonom) Giidiileme Formlar1 (Autonomous forms of motivation)

o lgsel, Ozdesleme ve Biitiinlestirme bu grupta degerlendirilmektedir.
e Kontrollii Giidiileme Formlar1 (Controlled forms of motivation)

o Daissal Diizenleme, Yansitma bu grupta degerlendirilmektedir.

Yazilan bircok makalede ve yapilan birgok caligmada, motivasyon ile degisik
faktorler arasindaki dogrudan ve dolayh iliskiler inceleme altina alinmstir.
Bunlardan bazilarinda, 6rnegin Baard ve dig.’nin 2004 yilindaki calismalarinda,
Ozerk giidileme formlart ve bu formlar1 pozitif etkileyen faktorlerin (6rnek:
otonomiyi destekleyen c¢evre) kontrolli giidiileme formlarma kiyaslanacak olursa
kisinin iyi olma durumu ve verimliligini daha fazla arttirdigi savunulmaktadir

(Moran ve dig, 2012’te atifta bulunuldugu gibi).

Fakat is hayati goz Oniine alindiginda i¢sel motivasyonun uygunlugu ve etkileri
hakkinda farkli tartismalar bulunmaktadir. Baard’in 2002°de belirttigi gibi, hobi ve
benzeri alanlara kiyasla is hayatinda i¢sel motivasyonu tetikleyecek daha az faktoriin
bulunmaktadir. Ote yandan maas ile calisilan pozisyonlarda digsal 6diil ve benzeri

uygulamalarin i¢sel motivasyona olumsuz etkisinin olmayabilecegi tartisiimaktadir

(Arshadi, 2010°da atifta bulunuldugu gibi).

Deci’nin 1975, Lepper, Greene ve Nisbett’in 1973 ve Ross’un 1975’te igsel
motivasyon ile ilgili yaptiklart ¢alismalarda, 6diil mekanizmasinin sartli, belirgin ve
beklenen oldugu durumlarda i¢sel motivasyonu olumsuz etkiledigi gdzlemlenmistir.
Deci’nin 1972, Ryan, Mims ve Koestner’in 1983’te yaptiklar1 ¢alismalarda ise 6diil
mekanizmasinin sartli olmayan veya kontrollii faktorler disinda tariflendigi
durumlarda, igsel motivasyonu olumsuz etkilemedigi aktarilmaktadir (Olafsen,

2015’te atifta bulunuldugu gibi).

Grup olgusunun ve sosyal aidiyet hissinin oldugu durumlarda zaman baskis1 gibi
digsal faktorlerin otonom motivasyonu olumsuz etkilemedigi arastirilmistir (Wang ve

Zheng, 2012).
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Baska bir makalede i¢sel motivasyonun is hayatindaki 6zerklik ve calisan eforu
arasindaki etkilesimi etkiledigi kanitlanmaktadir. Farkli i¢sel motivasyon seviyesine
sahip kisilerde, 6zerklik degisik calisan eforu seviyelerine sebep olmaktadir (Dysvik
ve Kuvaas, 2011).

Kovach’in 1995 ve Rai’nin 2004’te belirttigi gibi degisik yas ve tecriibeye sahip
calisanlar dis faktdrlerden farkli sekilde etkilenmektedir. Ornegin 6diil mekanizmasi
geng calismalar1 deneyimli calisanlara kiyasla daha fazla motive etmektedir
(Bassous, 2014’te atifta bulunuldugu gibi). Gagné ve Deci’ye gére yonetim destegi
ve is tasarimi insanin temel psikolojik ihtiyaclarmi etkiledigi i¢in otonom

motivasyonu kontrollii motivasyona gore daha fazla etkilemektedir (2005).

Parker ve Ohly’nin 2008’de belirttigi gibi, is tasarimi anlaminda bakildiginda, ilgili
bir¢ok teoride zenginlestirilmis bir yapiya sahip islerin otonom motivasyon iizerinde
pozitif etkisi oldugu savunulmaktadir. Gerekge olarak ise yapilan ise katilan anlam

gosterilmektedir (Gagne ve dig, 2015’te atifta bulunuldugu gibi).

Yapilan c¢aligmalarda otonom motivasyon ile baglilik, calisan eforu gibi pozitif
ciktilar arasinda pozitif korelasyon bulunurken, isten ayrilma egilimi, psikolojik stres
gibi negatif c¢iktilar arasinda negatif korelasyon bulunmustur (Gagne, 2015).
Kontrollii motivasyon ile isten ayrilma egilimi arasinda bir bag bulunmazken, ¢alisan

eforu ile pozitif bir bag oldugu savunulmaktadir (Gagne, 2015).

Bagka bir calismada ise motivasyon formlar ile miikemmeliyetcilik ve iskoliklik
arasindaki baglar incelenmistir. Sonug olarak yansitma ve 6zdesleme formlar ile is

koliklik arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir (Stoeber ve dig, 2013).

2.2 Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Bu calismada, kisilerin motivasyon seviyelerinin, is ortamindaki ¢esitli faktorlerden
etkilenmesi, bu faktorlerin durumuna gore yapilanmasi ve motivasyon seviyelerinin

sonucunda da bir takim ¢iktilarin olusmasi ele alinmistir.

Bu boéliimde de motivasyonu etkilemesi beklenen iki ana faktor alt detaylan ile
aciklanmaktadir. Bunlardan ilki is tasarimi-is anlamlilig, ikincisi ise is arkadasligi ve
yonetici destegi faktdrlerini iceren sosyal destek kavramlaridir. Ilerleyen
boliimlerdeki ilgili kisimlarda bu kavramlarin tanimlar1 ve motivasyon ve sonucunda

olusabilecek durumlar ile baglantili aragtirma 6rnekleri yer almaktadir.
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2.2.1 Is tasarim — is anlamhhig

Hackman ve Oldham’in 1976’daki ¢alismasina gore is tasarimi ¢alisanlarin islerini
nasil yiiriittiiklerini belirleyen ve calisanlar tarafindan giinliik islerinde stirekli olarak
deneyimlenen olgular olarak tanimlanabilir. Is tasariminin calisanlarin psikolojik

durumlar lizerinde derin izler birakabilecegi ifade edilebilir.

Ryan ve Deci’nin 2000 yilindaki ¢aligmalarinda, is tasariminin c¢aligsanlarin islerini
yaptiklar1 ve gelistirdikleri ortam kosullarii sekillendirerek igsel motivasyonlari
izerinde yaygin etki yaratabilecegi belirtilmektedir (Pee ve Lee, 2015’te atifta
bulunuldugu gibi).

Parker ve Wall tarafindan 2001 yilindaki arastirmalarinda is tasarimi, kisilerin
yaptiklari islerin igerigi ve dogasi ile iliskili yaptiklar1 secimler ve bu secimlerin
sonucunda iiretkenlik veya kisilerin psikolojik olarak iyi durumda olmalar1 gibi
organizasyonel ve kisisel ¢iktilart olan bir kavram olarak tanimlanmistir (Dysvik ve

Kuvaas, 2011°de atifta bulunuldugu gibi).

Temelde is tasarimi is basitlestirme yani karmasik gorevleri daha kisithh ve basit
islere doniistirme ve boylelikle kisilerin benzer isler yapmasini saglayarak
harcayacaklar1 zamani azaltmaya odaklanmistir. Buna Ornek olarak Taylor’un
1911°deki  calismalart  verilebilir. Ancak zamanla yapilan c¢alismalar is
basitlestirmenin psikolojik agidan yarattigi maliyetleri, yani kisilerin isten tatmin
almamalarini, islerine yabancilagmalarini ve aslinda verimlilikte diisiis yasadiklarini

ortaya koymustur (Dysvik ve Kuvaas, 2011).

Bahsedildigi gibi Taylor’un zaman etiidii ¢alismalarina dayanan is tasarimi kavrama,
ortaya atilisindan bu yana konu hakkinda binlerce ¢alisma yapilmistir. Bu konuya bu
kadar ilgi gosterilmesinin hakli sebebinin konunun hem kisi, hem de organizasyonlar
igin ¢esitli ¢iktilarinin olmasi oldugu Morgeson ve Campion (2003), Parker ve Wall
(1998) ve Wall ve Martin (1987) tarafindan yapilan ¢alismalarda ifade edilmektedir
(Morgeson ve Humphrey, 2006’da atifta bulunuldugu gibi).

Hackman ve Oldham’in gelistirdikleri Is Ozellikleri Modeli ile hem kisilerin
kendileri, hem is arkadaslari, hem de organizasyonun biitiinii agisindan iyi sonuglara
ulasilmasi igin, kisilerin is anlamindaki algilarin1 anlamak amacglanmistir. Bu
anlamda One siiriilen bes boyutun calisanlarin is tatminini artiracag ileri

stiriilmektedir (Dysvik ve Kuvaas, 2011).
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Bu model temelde is tasarimi dogru yapilmis kisilerin daha az iyi yapilmis kisilere

oranla ayni igi daha efektif yapacag fikri baz alinmaktadir (Eaton ve Thomas, 1997).

Teoriye gore belirtilen bes faktoriin yani is Ozelliklerinin varhidi, calisanlart motive
eder. Bu motivasyon tipi de i¢sel motivasyon olarak ileri siiriilmektedir. Bu tip kisiler
isleri i¢in ne kadar ¢ok efor sarf ederlerse, kendi motivasyon durumlarini

yenilenebilir hale getirme konusunda daha motive olurlar (Lee-Ross, 1998).

Pek cok calismada is tasarimi konusu ele alinmaktadir. Ancak genelde temel olarak
Is Ozellikleri Modeli ile ilgili olarak gelistirilen Job Diagnostic Survey (JDS) ile is
tasariminin boyutlarinin dlgiilebilecegine isaret edilmektedir. JDS is tasariminin alt
bilesenlerini ele alarak bunlarin nasil OSlgiilebilecegi ile ilgili bir modeli ifade
etmektedir. Bu yontem 1974 ve 1980 yillarinda Hackman ve Oldham tarafindan
gelistirilmistir. Yontem bes bileseni temel almaktadir. Bunlar, yetenek ¢esitliligi,
gorev kimligi, gorevin Onemi, Ozerklik, geri bildirim bilesenleridir. Taber ve
Taylor’in 1990°daki ¢aligmalarinda belirtildigi gibi bu yontem, kisilerin iglerindeki
objektif durumlarini 6lgmeye yarayan yerlesmis ve uluslararasi bilinirlige sahip
yontemlerden biridir. Bu yontemin c¢evresel veya duygusal anlamda etki eden
faktorleri kapsamadigl ve sadece isin kendisine odaklandigi goriilmektedir (Ehrlich,
2006°da atifta bulunuldugu gibi).

Hackman ve Oldham bu bilesenlerin ¢ok ¢esitli is kaynakli sonuglar
dogurabilecegini ileri sitirmektedir, bunlara 6rnek olarak is kalitesi, is tatmini,
devamsizlik egilimi ve isten ayrilma niyetini calismalarinda belirtmektedirler (Pee ve
Lee, 2015°te atifta bulunuldugu gibi). 1980 yilindaki calismalarinda ise, igsel
motivasyonun bu bes faktdrden pozitif sekilde etkilendigini 6ne siirmektedirler

(Ehrlich, 2006°da atifta bulunuldugu gibi).

Yine ayni ¢alismada, optimal is tasarimlarinin ¢alisanlarin motivasyonuna etki eden
en etkili faktor oldugu 6ne siiriilmiistiir. Teorilerinde yiiksek i¢sel motivasyona sahip
olmayr kolaylastirma konusuna odaklanmislardir, ki bu motivasyon tiirii Ozerk
Benlik Yénetimi Teorisindeki otonom motivasyon ile paraleldir. Ancak teori Ozerk
Benlik Yonetimi Teorisindeki gibi diger motivasyon derecelerini ayr1 ayr ele

almamaktadir.

Yazarlara gore i¢sel motivasyonu artirmak i¢in is tasarimini ii¢ boyutta tanimlamak

gerekir. Bunlardan ilki, ¢alisanlara islerinde ¢esitlilik saglamak, isi biitlin olarak ele
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alip tamamlamalarina olanak vermek ve baskalarinin hayatlarina pozitif etki
edebilme durumu saglamaktir.  Ikincisi, calisana oOzgiirliik alani tanimaktir.
Ucgiinciisii ise ¢alisana anlamli geribildirimler saglamaktir (Gagne ve Deci, 2005’te

atifta bulunuldugu gibi).

JDS yontemi gelistirilirken amag¢ herhangi bir isin yeniden tasarlanmasi agamasindan
once sikintili olabilecek alanlarin tespit edilmesini ve yeniden tasarlanan goérevlerin
calisanlarin  {izerindeki etkilerinin  degerlendirilebilmesini  saglamak olarak

belirtilmektedir.

Bu noktada tanimlanan ve yukarida bahsi gegen bes temel faktor asagidaki boliimde

aciklanmaktadir (Hackman ve Oldham, 1975).

e Yetenek Cesitliligi: Isin ne derece farkli beceri ve yetenek gerektirdiginin,

kisinin isi yaparken ne kadar ¢esitli faaliyetlerde bulundugunun 6l¢iisiidiir.

e Gorev Kimligi/Biitiinliigli: Bir isin tamaminin ya da tamamlanabilir bir
parcasinin baslangicindan bitimine kadar bir kisi tarafindan tamamlanma
derecesidir. Yiiksek derecede bu Ozellige sahip bir igin tamamlanmasi
gereken temel adimlart olur ve boylelikle {irlin veya hizmet bir biitlin olarak

saglanir.

e Gorevin Onemi: Yapilan ise toplum tarafindan ve diger ¢alisanlar tarafindan
verilen degerin Olgiisiidiir. Calisanlara yoneticiler, toplum, diger calisanlar
tarafindan deger verilmesi calisanlarin islerini anlamli hissetmesini

saglamaktadir.

e Ozerklik: Yaptig1 isin galisana 6zgiirliik alan1 saglamasinin, isini yapis seklini
kendisinin se¢mesinin ve zaman planimi kendisinin yapmasina olanak
vermesinin, kisacasi inisiyatif alabilmesinin Ol¢iisiidiir. Yiiksek otonomi
seviyesi gerektiren iglerde isin ¢iktilar1 calisanin eforu ve kararlarina baghdir,
standart prosediirlerden ve yoneticilerinin yonlendirmesinden bagimsizdir.
Foss ve dig. 2009°daki ¢alismasinda, iste otonom olmanin i¢sel motivasyonun

onciilerinden oldugu sonucuna ulasilmistir.

e Geri Bildirim: Isin kendisinin, bireysel basarisina dair kisiye, ne derecede
acik ve dogrudan bilgi sagladiginin dlgiisiidiir. Kritik nokta, geri bildirimin

dolaysiz olarak isin kendisinden elde edilebilir olmasidir (Pee ve Lee, 2015).
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Bu faktorler yine Hackman ve Oldham’in modelinde ti¢ kritik psikolojik durum
ile iligkilendirilmis ve bunlar iizerinden motivasyon ve is tatmini gibi kavramlar

ile baglanmistir. Burada bahsedilen ii¢ grup ve bes ana faktor ile eslesmeleri su

sekildedir (1974):
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Sekil 2.2 : s Tasarimi1 Modeli.

Buradaki smiflandirmadan farkli olarak, Bakker ve Demerouti 2007’deki
calismalarinda 6zerklik, geri bildirim ve gorev 6nemi kavramlarinin insanlarin temel
gereksinimleri olan otonomi, yeterli olma ve sosyal iliskilerde bulunabilme
durumlarin1 saglamaya yarayacak is kaynaklari olarak tanimlamaktadirlar. Grant’in
2008°deki caligmasinda ise, karar verme Ozgiirliigi otonomi gereksinimini, islerle
ilgili geri bildirim alabilmek, gereken yonde gelisim saglayarak iste kisinin kendisini
yeterli hissetmesini, isin 6dnemli olmasi da yarattig1 sosyal etki ve deger algisi ile
sosyal iligkilerde ait olma ihtiyacin1 karsilamaktadir. Bunlara karsin, yetenek
cesitliligi ve gorev kimligi is taleplerinin O6zelliklerini gdstermektedir. Chen ve
Chiu’nun 2009°daki ¢alismalarina gore ¢ok fazla degisik yetenek gerektiren islerin
mental ¢abay1 ¢cok artirmasi ve bunun kisiye yiik olabilecegi belirtilmektedir. Gorev
biitiinligli (kimligi) a¢isindan yiiksek bir isin de, calisan1 biitiin isi ele alma
konusunda kisinin limitlerini astig1 durumda, strese sokabilecek bir etmen olabilecegi
Hochwarter, Perrewe ve Ferris tarafindan 2005 yilindaki c¢alismalarinda One

stirilmektedir (Pee ve Lee, 2015°te atifta bulunuldugu gibi).

Bagka c¢aligsmalarda 6rnegin Fullagar ve Kelloway’in yaptiklar1 arastirmada kisilerin
yeteneklerini zorlamayan caligmalarin kisilerin sikilmalarina sebep olacag: ileri

stiriilmektedir (2009).
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583 geng yetiskin lizerinde, Wiesner ve dig. tarafindan yapilan ¢aligmada da, diisiik
yetenek cesitliligi ve otonomi seviyesi diisiik olan islerin kisilerin kendilerini
depresif hissetmelerine yol agabilecegi one striilmektedir. Bu tip ¢alisanlarin

organizasyona bagliliklar1 diisiikk olabilmektedir (2005).

Is rotasyonu gibi yetenek ¢esitliligini artirmaya yonelik girisimlerin baglig
artirabilecegi Humphrey ve dig.’nin 2007°deki ¢aligmasinda belirtilmektedir (Pee ve
Lee, 2015’te atifta bulunuldugu gibi).

Naus, Van Iterson ve Roe’nin 2007°deki c¢alismalarina gore, diisiik otonomi
calisanlarin is yapislarinda sahip olduklar1 esnekligi diisiiriir, ¢linkii bu ortamlarda
rijit kurallar ve prosediirler hakimdir. Bu nedenle kisiler kendi yargilarinin ve

inisiyatif alma durumlarinin baskilandigini hissederler.

Bunun sonucunda da kisilerde diren¢ gelisir ve olumsuz davranis sergileme
egilimleri ortaya c¢ikar. Sels, Janssens ve Van Den Brande’nin 2004’teki
calismalarina gore, kisisel kontrole sahip olmak temel insan ihtiyacidir ve kisilerin
mutlu, iyi durumda olmalari buna sahip olmalar ile iligkilidir. Yiiksek otonomi
seviyesi de kisilerin algilanan kontrol diizeyini artirarak c¢evrelerinde daha az tehdit
ve hatta daha ¢ok odiillendirilme durumu algilamalarina sebep olabilmektedir (Pee

ve Lee, 2015°te atifta bulunuldugu gibi).

Parker ve Ohly’ye gore zenginlestirilmis is otonom motivasyonu pozitif etkiler ve bu
etki bu karakterdeki bir isin ige anlam katmasindan kaynaklanir. Ek olarak, kontrollii
motivasyonu da harekete gegirebilecegi veya yarattigi baskiyr azaltabilecegi

belirtilmektedir (Gagne ve dig, 2015’te atifta bulunuldugu gibi).

Pek c¢ok iilkede ¢ok sayida calisan iizerinde yapilan ve c¢esitli motivasyon
faktorlerinin iliskilerini inceleyen bir ¢aligmada is tasariminin motivasyona olan
etkisi agiklanmaya ¢alisilmistir. Bu dogrultuda is tasariminin beklendigi gibi otonom
motivasyonu pozitif yonde etkiledigi, kontrollii motivasyonu ise daha diisiik diizeyde
olsa da pozitif etkiledigi ve bu etkinin daha ¢ok yansitma asamasindan kaynaklandigi

ve amotivasyon ile negatif iligkili oldugu ortaya konmustur (Gagne ve dig, 2015).

Bu c¢alismada, is tasariminin igin anlamliligi algisim1 destekledigi one siiriilen ii¢
bilesenden olusan kismi ele alinmistir. Bu faktorler, gérev 6nemi, gorev biitiinliigii,
beceri ¢esitliligi faktorleridir. Literatiirde is tasarimi adi altinda farkli gruplamalar

yapilabildigine yukaridaki kisimda deginilmistir.
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Bu c¢alismada da bir kismin se¢ilmesinin nedeni, is Ozellikleri modelinin alt
bilesenlerinin motivasyon tiirleri iizerinde farkli etkileri olup olmadigini
incelemektir. Ozellikle temel is oOzellikleri olarak nitelenebilecek bu boliimiin
motivasyonun her tlriinii artirict etkisi olmasi beklenmektedir. Johns ve dig.’nin
1992 yilinda yaptiklari ¢alismada da, is anlamlilig1 deneyiminin bes ana is 6zellikleri
faktortintin kilit kismint olusturdugu tiim modelin deneysel olarak test edilmesi
sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu sebeple is 6zelliklerinin bu kismi motivasyonun ana
tetikleyicisi olarak nitelendirilmistir (Thako ve Joshi, 2003’te atifta bulunuldugu
gibi).

Toode ve dig.’nin yaptiklar1 bir bagka calismada da, yine is tasariminin alt
birimlerinin ayr1 ayr1 incelenebildigi ve bunlarin motivasyon tiirleri {izerinde ayri
etkileri olabilecegi saglik sektorli calisanlari ilizerinde yapilan bu arastirmada

incelenmistir (2014).

2.2.2 Sosyal destek

Sosyal destek, bir isin bagkalarindan gelecek tavsiye ve yardim anlaminda ne derece
firsatlar sundugunun gostergesidir. Karasek’e gore bu kapsamda yonetici ve ¢alisma
arkadaslar1 sosyal destegi ve is hayatindaki arkadaslik imkanlar1 ele alinmaktadir.
Pek cok ¢alismada belirtildigi tizere, 6rnegin Deci ve Ryan (2001), Wrzesniewski,
Dutton ve Debebe (2003) o6zellikle yogun stres yaratan ve is Ozelligi olarak
motivasyonel sayillamayacak islerde sosyal destek, kisilerin iyi durumda olabilmeleri
icin ¢ok biiyilk onem tasimaktadir (Morgeson ve Humphrey, 2006’da atifta
bulunuldugu gibi).

Sosyal destek kavraminin ig bakimindan degerli bir faktor oldugu cesitli caligmalarda
ortaya konmaktadir. Wrzesniewski ve dig.’ne gore (2003) diger kisiler ile olan
baglantinin anlamlandirilmasina yonelik farkindalik artmaktadir (Morgeson ve

Humphrey, 2006’da atifta bulunuldugu gibi).

Destekleyici bir ¢alisma ortamindan kaynakli olarak motive olan kisilerin islerinde
kendilerini giivenli hissetmeleri daha miimkiin olmaktadir. Bu durum, arkadasca,
uyumlu ve giiven dolu bir atmosferin bir gereksinim oldugunu ortaya koymaktadir

(Buelens ve Broeck, 2007).

Ryan ve Deci ise sicak, giiven veren ve destekleyici insan iliskilerinin varhigimnin

insanlarin  iyi durumda olabilmelerinin  baslica nedenlerinden oldugunu
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belirtmektedir (2003). Bu tip iliskilerin saglanmasinin pozitif ¢iktilar1 olacagi
belirtilmektedir.

Ek olarak, artan sosyal destegin yiiksek diizeyde egitim veya lcret gereksinimi
dogurmasinin beklenmeyecegi sodylenebilir. Ciinkii kisiler aras1 pozitif iliskilerin
mental agidan bir etkisi olmamaktadir. Hatta egitim, gelisim gereksinimlerinin sosyal
destek ortaminda daha da azalabilecegi belirtilmektedir. Ciinkii bu ortamda, yeni
isler 6grenmede veya problemler ortaya ¢iktiginda yardim etme durumlarinda kisiler

arasl iligkilere giivenme durumu vardir (Morgeson ve Humphrey, 2006).

Sosyal destek cogu kez tiikkenmislik durumunu engelleme konusunda 6nerilmektedir.
Pek ¢ok calismada bahsedildigi iizere, 6rnegin Grosch & Olsen (1995), MacBride
(1983) is arkadaslarindan, yoneticilerden hatta daha genis boyutta bakilacak olursa
sosyal ¢evrenin bir pargasi olan aile ve arkadaslardan alinan destek, is stresi ile basa
c¢ikmak konusunda kisilere yardimeir olmaktadir (Maslach ve Goldberg, 1998°de
atifta bulunuldugu gibi).

Bu ¢alisgmada da bu dogrultuda is ortami diisiindiigiinde hem is arkadaslari, hem de
yoneticiler tarafindan verilen destek sosyal destek adi altinda gruplanmistir ve bu

sekilde ileriki boltimlerde ele alinacaktir.

2.2.2.1 Iy arkadashg destegi

Gilinlimiiz sartlarinda kompleks yapilar ve sinirlart net olarak belirlenemeyen islerin
varlig1 calisanlar arasindaki iligkinin 6nemli oldugunu gostermektedir. Daha ¢ok
takim calismasi, proje ¢alismalari, ¢alisma gruplart gibi kavramlar altinda, aslinda
kisilerin  beraber caligmas1  gerekliligi de ag¢ik olarak  goriilmektedir.
Organizasyonlarin daha etkin olabilmesi i¢in de buradaki g¢alismalarin ve buna
dogrudan etki eden is arkadashiginin 6nemi agik¢a goriilmektedir (Basford ve
Offermann, 2012). Chiaburu ve Harrison (2008) pozitif is arkadashig: iliskisini is
arkadaslarinin sosyal destegi olarak kategorize edip pozitif kaynaklarin kosulu
olarak, negatif is arkadasligini ise istenmeyen, hos olmayan davranislarin diger
kisilere gosterilmesi yani is arkadasinin diismanligi olarak tanimlamistir (Basford ve

Offermann, 2012°de atifta bulunuldugu gibi).

Yonetici-calisan iliskileri hakkinda literatiirde arastirmalar bulunmaktadir. {s
arkadasligina odaklanildiginda ise ayni seviyede birbirlerine hiyerarsik olarak etkisi

bulunmayan kisilerin iligkilerinden s6z edilmektedir.
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Yoneticiler hiyerarsik otoriteye sahipken c¢alisanlarin kendi aralarinda yatay iliski
bulunmaktadir. Ve calisanlarin birbirleri arasinda iligkilerin siklig1 yoneticileriyle
olana oranla oldukca fazladir. Is arkadaslari belki bir kisinin isten atilmasina
dogrudan yetkili degildir ancak aradaki iliskinin kalitesi is yagsamin1 ve gegirilen is
giiniinii dayanilmaz bir hale getirebilir. Dolayisiyla siklik ve bu durum da

diisiiniilecek olursa, bu iligkilerin 6nemi agik¢a goriilmektedir.

Calisma arkadasliginin 6nemi hakkinda da aragtirmalar bulunmaktadir. Calisma
arkadasliklar1 organizasyon ortamini dogrudan etkiler, ortamin iiretken, enerji dolu
olmasini veya ortamin kotii durumda olmasini belirler. Ayrica organizasyonel kiiltiir
ile de karsilikli etkilesim halindedir. Bunun disinda iyi bir is arkadaslig1 ortam1 bir
caligmada stresi azaltan bir faktor olarak One siirilmiistiir. Psikolojik olarak iyi
durumda olmayr sagladigi icin is yorgunlugunu ve stresini azaltabildigi iddia

edilmistir (Basford ve Offermann, 2012).

Iverson 2000°de ve Karatepe ve dig. 2010 yilinda, is arkadaslig1 desteginin varliginin
calisanlar i¢in 6nemli bir kaynak oldugunu ve bunun c¢alisanlar {izerindeki stresi ve

duygusal tiikenmisglik durumunu azalttigini ¢alismalarinda tespit etmislerdir.

Yine Karatepe ve dig. calismalarinda yogun zamanlarda is arkadashigi destegi
almanin miisteri ihtiyaclarim1 daha basarili sekilde karsilamaya yardimci oldugunu

ileri stirmektedirler (Karatepe ve Aga, 2013 te atifta bulundugu gibi).

Fernet ve dig. yaptiklari calismada is arkadashiginin kalitesinin motivasyon ile
etkilesim i¢inde oldugunu belirtmektedir (2010). Ferres ve dig.’nin 2006 yilindaki
caligmalarinda ise is arkadaslar1 arasindaki giivenin isten ayrilma iizerinde negatif

etkisi oldugunu ileri siirmektedir (Forret ve Love, 2007°de atifta bulunuldugu gibi).

Deci ve Ryan’in Ozerk Benlik Yénetimi Teorisi’ne gore, hem fonksiyonel olarak,
hem de psikolojik bakimdan insanlarin digerleri ile iliskilere ihtiyact oldugu, bu
iligkiler pozitif oldugunda insanlarin ihtiyaglarm karsilama hislerinin arttigi,
boylelikle daha motive ve bagh hale geldikleri, negatif oldugunda da tam ters olarak
motivasyon ve bagliliklarinda diisiis olacagi soylenebilir (Basford ve Offermann,

2012’de atifta bulunuldugu gibi).

Is arkadashiklarmmn iyi ve kaliteli olma durumu Richer ve ¢alisma arkadaslarinca
incelenmis ve Kkaliteli is arkadashigi iliskisinin ¢alisma motivasyonu ile olumlu,

duygusal tiikenmislik ile ise ters yonde iliskili oldugu sonucuna ulagilmistir (2002).
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Calisma motivasyonu, tilkkenmislik, is arkadasligi kalitesi gibi kavramlarin iligkilerini
inceleyen bir arastirmada, bu ve benzeri tespitlerden de yola c¢ikilarak is
motivasyonunun tiilkenmislik ve is arkadashigi arasinda hafifletici bir etmen
olabilecegi ve daha ¢ok igsel tarafa yakin, yani daha fazla otonom motive olan
kisilerin digerlerine gore farkli durus sergileyebilecegi arastirilmistir. Daha az 6zerk,
yani daha ¢ok kontrollii motive olan kisilerin is arkadasligi iliskisinden daha fazla

etkilenebilecegi beklenmektedir.

Deci ve Ryan’in 2000 yilindaki ¢aligmalarinda belirttigi gibi bu tip kisilerin dissal
faktorlere, Ornegin 0Odiil alma, onaylanma gibi, daha fazla duyarli olduklar
belirtilmistir. Bu tip kisiler arkadaslarinin tavir ve davraniglar1 sayesinde islerine
daha rahat adapte olup, streslerini daha iyi yOneterek, kendilerini daha iyi
hissedebilirler. Tiim bunlari birlestiren aragtirmanin ilgili boliimiinde bu hipotezlerin

sonugclar1 arastirilmistir.

Kanada’da okul calisanlar1 iizerinde yapilan bu arastirmada, calisma arkadaglig
iligkisindeki kalite ile birlikte isini yaparken keyif alan kisilerin tiikenmislik
seviyesinin ¢ok diisiik oldugu kanitlanmistir. Ayrica kontrollii motive olan kisilerin
calisma arkadasliklarindan, tiikenmislik bakimindan ©6ne siiriilen hipotez
cercevesinde, digerlerine gore daha cok yarar sagladigi gozlemlenmistir. Yani
isinden ¢ok fazla zevk almayan ya da isini kendisi i¢in ¢ok degerli gérmeyen
kisilerin tiikenmislik belirtileri gdsterme derecesinde azalma ve isleri ile basa
c¢ikabilme durumlari iyi arkadaslik iliskileri sayesinde miimkiin olmaktadir. Tam ters
acidan bakildiginda, zayif arkadaslik iliskilerinin kisileri duygusal tilkenmislige daha
egilimli hale getirdigi sonucuna varilmistir. Ek olarak, is arkadaslig1 iliskisi ne kadar
giiclii olursa kisiler otonom tarafa daha da yakinlasabilir. Deci ve Ryan’a gore (2005)
is arkadasliklarinin kaliteli olmas1 psikolojik gereksinimleri karsilama agisindan
fayda saglayarak kisilerin daha otonom motive olmalarimi kolaylastirmaktadir

(Fernet ve dig, 2010).

Bir bagka ornekte KKTC’de banka calisanlar1 {izerinde yapilan bir arastirmada, is
arkadaglarindan destek goren kisilerin duygusal tiikenmislik diizeylerinin diisiik
oldugu belirtilmektedir. Bunu kanit olarak ele alip yapilan calismada da is
arkadasligi desteginin rol karmasasi, rol ¢atismasi ve duygusal tiikenme faktorlerini
azaltma konusunda ¢ok Onemli bir faktdr hatta bir panzehir oldugu yorumu yer

almaktadir (Karatepe ve Aga, 2013).
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ABD hizmet sektorii calisanlar1 iizerinde yapilan bir ¢alismada, is arkadashig
iligkisinin calisan motivasyonuna ve iste kalma istegine olan etkisi incelenmistir.
Calismada isten ayrilma niyeti ile is arkadasligi baglantisinin pozisyonun seviyesine
gore farkli sonuclar verebildigi belirtilmis, 6zellikle iist seviye pozisyonlarda c¢alisan
kisilerin i arkadaslhigi iliskisine bagli olarak gosterdikleri isten ayrilma niyetlerinin
diisiik pozisyonlardaki kisilere gore daha diisiik oldugu gozlemlenmistir. Gerekce
olarak da iist seviye calisanlarin basarili olabilmelerinin altinda efektif siirdiiriilen

takim arkadasligi iliskisinin olabilecegi belirtilmistir.

Ek olarak, bu kisilerin daha ¢ok is firsatina sahip olabilecek durumda olmalarindan
dolay1 ortamlarinda bu anlamda negatif bir durumun olmasinin ayrilma niyetini
tetikleyecek bir faktdor olabilecegi agiklanmistir. Yine ayni calismada is
arkadaslhiginin motivasyon iizerindeki etkisi anlamli bulunmus ancak bunun isten
ayrilma niyetinde oldugu gibi pozisyon diizeyine gore farkli sonuglari tespit
edilmemistir Yani, is arkadaglar1 arasindaki zay1f iligkilerin hem yiliksek hem de daha
alt seviyelerde c¢alisan kisiler iizerinde demotivasyona sebep oldugu belirtilmistir

(Basford ve Offermann, 2012).

2.2.2.2 Yonetici destegi

Glinliimiiz is hayat1 yoneticileri gegmiste oldugundan farkli sekilde etkilemektedir.
Pek ¢ok sektor dinamik olmay1 gerektirmekte, bu da yonetimin hizli sekilde bunu
karsilamasi anlamina gelmektedir. Gegmisten beri gelmekle beraber giiniimiizde
halen 6nemini koruyan ¢alisan motivasyonu konusu her yoneticinin karsi karsiya
kaldig1 bir durumdur, ¢ilinkii bu, basarili ¢alisan ve ¢alisan performansi ile ilgilidir.
Calisanlan sirketin hedefleri dogrultusunda ilerlemeleri icin harekete gecirecek ve
baglilig1 artiracak sekilde yoneticilerin yaratici bir bakis agisi ile konuyu ele almalari

gerekmektedir (Rahimic ve dig, 2012).

Pek cok teorisyen motivasyon sistemleri tasarlamis ve bunlar iizerinden farklh
calismalar yapilmis olsa da ¢alisanlarin motive edilmesi konusunda tekil bir ¢6ziim

olusturulamamuistir.

Kisilerin digerlerine gore daha motive olmasinin nedenleri veya kisilerin ¢alistiklar
sirkete daha bagli olmalarini nelerin sagladigi konusunda hem bilim adamlar1 hem de
yoneticiler zorluk yasamis ve tiim bunlarin sonucu olarak da pek cok motivasyon

teorisi ve modeli gelistirilebilmistir (Rahimic ve dig, 2012).
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Deci ve dig. (1994) yonetici destegi kavramini, yoneticinin ¢alisanini anlayarak onun
bakis agisini gelistirmesi, ¢alisanina anlamli bilgiler vermesi, segme firsat1 tanimasi
ve calisaninin inisiyatif almasini desteklemesi seklinde tanimlamistir (Olafsen ve dig,

2015’te atifta bulunuldugu gibi).

Yonetici destegi kavrami, Baard ve dig.’ne gore ise, isin kendi 6zelliklerinden ziyade
yonetici tarafindan olusturulan ve calisani direkt etkileyen caligsma sartlari ve ortami

olarak agiklanmaktadir (2004).

Kram’a gore (1983) yonetici destegi, kariyer destegi ve psikososyal olarak ikiye
ayrilmaktadir. Psikososyal taraf calisanlarin yetkinliklerini artirma, kendini yeterli
hissetmesini saglama, profesyonel ve kisisel anlamda kendini gelistirme gibi
konulara odaklanir. Kariyer fonksiyonlarinda ise kisiye hareket 6zgiirliigii tanima ve
organizasyon icerisinde ilerleme yollarina yonlendirme davranislarindan
bahsedilebilir. Jung & Tak’in (2005) arastirmasina gore, her iki fonksiyon da
calisanin isine baghligini, performansini ve is tatmini artirmaktadir (Jung ve Tak,

2008’de atifta bulunuldugu gibi).

Glincel ¢aligmalar ¢oklu motivasyon faktorlerini ele almaktadir, ¢linkii motivasyon
kisiden kisiye degisen bir olgudur, hatta zamanla da degisiklik gosterir. Bu
sebeplerden dolay1 calisanlar1 ayr1 bireyler olarak ele almak gerekir ve bu da
yoneticiler igin énemlidir. Ornegin yoneticilerin galisanlar ile gériismeler yapmasi,
stk sik konusmasi ve her zaman kapisini agik tutmasi gerekir. Sonugta ortaya ¢ikan
motivasyon sekli de yoneticinin ne istedigine baghdir. Yani yonetici ¢alisaninin daha
hizli caligmasim isteyebilir ve de c¢ok is c¢ikarmasini bekleyebilir veya farkl

yontemler kullanarak yaratici fikirler yaratarak ¢aligmasini isteyebilir.

Bu noktada yapilan caligmalar motive edici faktorler arasinda liderligin onemli
oldugunu vurgulamaktadir. Liderin temel motive edici noktalari, gorev tanimlari ile
isleri uygun sekilde anlatarak ve karar verme konusunda katilimci yaklasim tarzi
sunarak belirlemesi gerekmektedir. YoOneticinin motivasyon saglayicit yetkinligi

dogrudan ¢alisanlarin baghligini ve isine gosterdigi yaklagimi etkileyecek bir
faktordiir (Rahimic, 2012).

Ornek olarak, otonomi destegi saglayan yonetici tipi, c¢alisaninin bakis agisin
anlayan, inisiyatif almasini tesvik eden ve ona se¢im yapmasi icin firsatlar saglayan

bir davranis sergiler. Bu anlamda yapilan pek ¢ok calismada, 6rnek olarak Deci ve
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dig.’nin 1989°daki c¢alismasinda, yoneticinin otonomi destegi saglamasi durumunda
calisanlarin hem is tatminlerinin, hem de organizasyona bagliliklarinin yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Blaias ve Briere (1992) yaptiklar1 calismada benzer sekilde,
yiiksek otonomi desteginin beraberinde yiiksek is tatmini, diisiik devamsizlik, daha
iyi fiziksel ve psikolojik saglik durumu getirdigini gozlemlemistir (Baard ve dig,
2004’te atifta bulunuldugu gibi).

Is hayatindaki dinamizm y®éneticilerin ve liderlerin rollerini degistirmesine sebep
olmaktadir, bu da onlarin motivasyon ve liderlik agisindan yeni yoOntemler
geligtirmesi gerektigi anlamina gelir. Hem ¢aliganin motivasyonunu artirmak, hem de
sirketin amaglar1 dogrultusunda isleri yiiriitebilmek icin yoneticilerin davraniglarini,

degerlerini ve birincil hedeflerini uyarlamasi gerekmektedir (Rahimic, 2012).

Yapilan bir ¢alismada yoneticilerin c¢alisanlarina yaklasgimlarinin nasil oldugu
arastirilmistir. Sonuglarda, yoneticilerinin en 6nemli hedefinin ¢alisanlarina esit ve
adaletli davranmak oldugu, ikinci énemli hedefinin de takim calismasi yapabilmek
oldugu ortaya konmustur. En diisiik seviyede ise, ddiiller ve disiplin agisindan konan
Ol¢iitlerin yer aldig: tespit edilmistir. Ayn1 ¢calismada yonetici yaklagiminin da dahil
oldugu dogru kurgulanmis motivasyon sistemlerinin, ¢alisanlarin bagligini artirirken
performansin1 da yiiksek sekilde artiracagi ve hepsinin sonucunda organizasyonel

hedefler i¢in dogru bir sekilde ilerlenebilecegi belirtilmektedir (Rahimic, 2012).

Goriildiigii gibi motivasyonu artirmak icin yoneticinin rolii ¢ok kritiktir. Ciinkii
sonugta sirketlerin hedeflerine ulagsmasi gerekir ve bunun yolu da en basta calisan

motivasyonuna dayanabilmektedir.

Ayn1 paralelde, yoneticinin liderlik yaklasiminin, yoneticilik yetkinliginin,
geribildirim yapmasinin ve yoneticinin destek vermesinin organizasyonel hedefleri

basarma konusunda etkili oldugu belirtilmektedir (Mafini ve Dlodlo, 2014).

Sherman ve Bohlander’e gore yoneticinin davranis ve tutumu is kaynakli sikayetleri
azaltma yoniinde c¢alisanlar1 etkilemektedir (Mafini ve Dlodlo, 2014’te atifta
bulunuldugu gibi).

Kuvaas’in 2009 yilinda kamu sektoriinde gerceklestirdigi ¢alismasinda, yoneticilerin
otonomi ac¢isindan c¢alisanlarin1  desteklemesi durumunda kisilerin  otonom
motivasyonunun artacagi ve sonucunda da performansinin artacagi 6ne striilmiistiir

(Gillet ve dig, 2013°te atifta bulunuldugu gibi).
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Yine baska bir c¢alismada, yOneticinin otonomi destegi vermesi ile otonom
motivasyonun arttig1 ve bunun isten ayrilma niyetini azalttigi bulunmustur. Ayrica
yonetici destegi algisinin yiiksek oldugu ortamlarda organizasyonel destegin de
yiiksekligi ile ilgili algilar olugsmaktadir. Bu da personel devir hizinda azalis,
organizasyona baglilik, organizasyon hedefleri ile uyumlu olarak ¢aligma arzusu gibi

sonuglar olusturmaktadir (Gillet ve dig, 2013).

Kuvaas’in ¢alismasinda oOzellikle i¢sel motivasyon diizeyi diisiik kisilerin
yoneticilerinden alacaklar1 yonlendirme ile daha iyi performans gosterecekleri

belirtilmistir (Kuvaas, 2006).

2.3 Motivasyondan Etkilenen Faktorler

Bu calisgmada daha onceden de bahsedildigi gibi, motivasyon ve motivasyonu
etkileyen faktorlerden sonra, kisilerin motivasyon seviyelerinin sonucunda ortaya

cikabilecek ¢esitli durumlar ele alinmaktadir.

Bu boliimde, motivasyon ile baglantili olabilecek ve kisilerin motivasyon derecesinin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikmasi muhtemel ve literatirde yer alan ii¢ kavram
aciklanmaktadir. Bunlar isten ayrilma niyeti, duygusal tilkenmislik ve ¢alisma eforu
kavramlaridir. Ilerleyen boliimlerdeki ilgili kistmlarda bu kavramlarin tanimlari ve

motivasyon ile baglantili arastirma 6rnekleri yer almaktadir.

2.3.1 Isten ayrilma niyeti

Isten ayrilma niyeti bir calisanin yakin zamanda organizasyondan ayrilma olasiligi
olarak tanimlanabilir. Diger taraftan iste kalma c¢alisanlarin bilingli olarak bir

organizasyonda isteyerek ¢alismaya devam etmesi anlamina gelir.

Bazi ¢alismalarda bu iki kavram birbirinin tam tersi oldugu yaklagimi yer almistir.

Bazi galigmalarda ise birbirini tam olarak karsilamadiklari ortaya konmustur.
Bu iki kavramdan isten ayrilma niyeti bu ¢aligmada yer alacaktir.

Pfeffer ve Sutton’a gore calisanlarin isten ayrilmalar giiniimiiz is diinyasinda 6nemli
bir yonetsel sorun haline gelmistir. Collins ve Smith’in 2006’da belirttigi iizere,
calisanlarin degistirilmesi hem wuygun c¢alisanin bulunmasi, hem de istenen
performansi gosterebilecek sekilde egitilmesi anlaminda oldukg¢a maliyet yaratan bir

durumdur (Dysvik ve Kuvaas, 2010’da atifta bulunuldugu gibi).
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Ayrica Trevor ve Nyberg’in 2008’deki arastirmasina gore ¢ok fazla sirkiilasyon
olmasi organizasyonlarin miisterilerine sunabildikleri hizmetlerin kalitesini, hizin1 ve
tutarliligint olumsuz etkileyebilmektedir (Dysvik ve Kuvaas, 2010°da atifta
bulunuldugu gibi).

Isten ayrilma niyeti dogrudan 6lgiilebilir bir degisken olarak tanimlanabilir. Ancak
bir taraftan da literatiire bakildiginda pek c¢ok faktoriin etkisine bagli olarak
sekillendigi goriismiistiir. Ornegin, Richer ve dig.’nin ¢alismasi, ¢alisanlarin is
motivasyonlarinin isten ayrilma niyeti konusunda énemli bir tahmin edici oldugunu
ortaya koymaktadir (2002). Farkli kiltiirler {izerinde, 6rnekse 2006’da Kuvaas,
2002°de Richer ve dig., 2007’de Vansteenkiste ve dig. tarafindan yapilan
arastirmalarda i¢sel motivasyonun isten ayrilma niyeti ile negatif iliskili oldugu tespit

edilmistir (Dysvik ve Kuvaas, 2010°da atifta bulunuldugu gibi).

Bir bagka c¢alismada yine otonom motivasyonun isten ayrilma niyeti ile negatif
iligkili oldugu, buna karsin kontrolli motivasyon ile iligkisinin bulunmadigi ve
beklenecegi gibi amotivasyon ile yiiksek derecede pozitif iligkili oldugu
kanitlanmistir (Gagne ve dig, 2015).

Forret ve Love 2007’deki calismalarinda, motivasyonun yani sira motivasyonu
etkileyen faktorlerden olan is arkadaslar ile olan iliskilerdeki gliven duygusunun
isten ayrilma niyeti ile negatif iliskisinin oldugu belirtilmistir (Basford ve
Offermann, 2012°de atifta bulunuldugu gibi).

Bagska bir calismada ise isten ayrilma niyeti ile is arkadashgr baglantisinin
pozisyonun seviyesine gore farkli sonuglar verebildigi belirtilmis, 6zellikle iist seviye
pozisyonlarda ¢alisan kisilerin is arkadasligi iliskisine bagl olarak gosterdikleri isten
ayrilma niyetlerinin alt pozisyonlardaki kisilere gore daha disiik oldugu
gozlemlenmistir. Bu durumun sebebi olarak, st seviye calisanlarin basarili
olabilmelerinin altinda efektif siirdiiriilen takim arkadashig: iliskisinin olabilecegi
belirtilmistir. Ayrica, bu kisilerin daha ¢ok is firsatina sahip olabilecek durumda
olmalarindan dolay1 ortamlarindaki arkadaslik kaynakli negatif bir durumun
olmasiin ayrilma niyetini tetikleyecek bir gerekce olabilecegi agiklanmistir (Basford

ve Offermann, 2012).

Rhoades, Eisenberger ve Armeli tarafindan 2001 yilinda yapilan ¢alismada, bir bagka

faktor olarak sayilabilecek olumlu olarak algilanan organizasyon desteginin, kiginin
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goniilli olarak isten ayrilma karar1 vermesini negatif yonde etkileyebilecegi

belirtilmistir (Arshadi, 2010°da atifta bulunuldugu gibi).

2006 yilinda Wegge ve dig. tarafindan yapilan bir bagka arastirmada, digsal diizeyde
sahip olunan motivasyonun da isten ayrilma niyetini azalttig1 aciklanmistir. Burada
bahsi gegen digsal motivasyon faktorleri ise iicret, is yasamindaki kalite, promosyon,
yonetici yonlendirmeleri ve takim ¢alismasi faktorleridir (Mafini ve Dlodlo, 2014).
Burada bahsedildigi gibi Schaufeli ve Bakker’in (2004) calismasinda da performans
geri bildirimi, ¢alisan destegi ve yonetici kog¢lugu etmenlerinin kisilerin isten
ayrilmalar1 niyetine engel oldugu ifade edilmistir (Fernet ve dig, 2012’de atifta
bulunuldugu gibi).

Bahsedilenlerin aksine, Richer, Blanchard ve Vallerand tarafindan 2002 yilinda
yapilan bir arastirmada kontrollii motivasyonun isten ayrilma niyetini pozitif
etkiledigi anlatilmistir (Fernet ve dig, 2012). Paralel sekilde baska arastirmacilarin da
calismalarinda, 6rnekse Dysvik ve Kuvaas (2008, 2010), Gagne” ve dig. (2010) ve
Grant ve Sonnentag (2010), kontrollii motivasyonun isten ayrilma niyeti ve
beraberinde psikolojik yorgunluk ve duygusal tiikenmislik kavramlarini tetikleyen
bir motivasyon tiirii oldugu kanitlanmis, buna karsin otonom motivasyon tiiriiniin

tam tersi bir etki yarattig1 belirtilmistir (Gillet ve dig, 2013).

Gortildiigii gibi isten ayrilma niyeti konusunda pek ¢ok calisma bulunmaktadir ve
benzer sonuglar gibi, farkli sonuglar da ortaya ¢ikmaktadir. Motivasyon tiiriine gore
sonuglarin farkli olabilecegi de gozlemlenmektedir. Bu ¢alismada da, net bir fikir
birligi olmamasi nedeniyle, se¢ilen 6rneklem iizerinde motivasyon tiirlerinin ayrilma

niyetine etkisi gozlemlenmeye calisilacaktir.

2.3.2 Cahisma eforu

DeCooman ve c¢alisma arkadaslar tarafindan 2009 yilinda ¢alisma eforu su sekilde

tanimlanmaistir.

Calisma eforu is motivasyonunun davraniga doniismiis halidir ve is i¢in harcanan
cabanin yogunlugu, siiresi ve o ise olan uygunlugu olarak detaylandirilabilir

(DeCooman ve dig, 2013).

Ayrica DeCooman ve dig. 2009 yilindaki calismalarinda, calisma eforunun

motivasyon ile performans arasinda yer alan bir kavram oldugunu ilave etmistir.
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llgen ve Klein ve Naylor ve dig., eforu pek ¢ok gozlenebilir davranigin ortaya
cikmasini saglayan ancak motivasyon kaynakli olusan ve gozlemlenemeyen bir

durum oldugunu ifade etmislerdir (Bidee ve dig, 2013’te atifta bulunuldugu gibi).

Ozerk Benlik Yonetimi Teorisine gdre otonom motivasyonun ¢alisma eforu iizerinde
dogrudan etkisi bulunmaktadir. Teorinin kurucular1 olan Deci ve Ryan’a gore (2000)
otonom motivasyonun varligr kalict ve giiglii ¢alisma eforu agisindan altyapiy1

olusturmaktadir. is ortaminda bu konu ile ilgili pek ¢ok ¢alisma yapilmistir.

689 servis sektorii calisani iizerinde yapilan bir arastirmada Ozerk Benlik Yonetimi
Kuraminin ¢alisma eforu tizerindeki etkisi arastirilmistir. Bir isi yapmanin ve o is
icin ¢aba gostermenin otonom motivasyon ile kuvvetli derecede ilgisi bulundugu
literatiir ile paralel sekilde tespit edilmistir. Yani otonom motivasyon beraberinde
kisisel verimliligi artirmakta, bu da sonugta efor olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Arastirmada, yalnizca bir grup kiside zit sonuca rastlanmistir. Yani, daha az beceriye
sahip mavi yaka calisanlarin otonom motivasyonlar1 diisiik olsa bile fazla efor

gosterdigi bulgular arasinda yer almaktadir (De Cooman ve dig, 2013).

Yine Ozerk Benlik Yonetimi Kuramindan yola ¢ikarak Belgika’da géniillii calisanlar
tizerinde ¢alisma eforu ve motivasyon kavramlari incelenmistir. Dort farkl
organizasyonda 206 kisi iizerinde yapilan bu calisma da otonom motivasyonun
calisma eforunu artiracagi, kontrollii motivasyonun ise tam ters etki yapacagi

hipotezleri iizerinden irdelenmistir.

Sonucta, teoriden de beklendigi gibi, otonom motive kisilerin goniillii ¢alisma
alaninda da, organizasyon farketmeksizin daha fazla efor gosterdikleri tespit
edilmistir. Ancak ve ancak motivasyon seviyesi ortalamaya yakin kisilerin efor
dereceleri organizasyona gore farklilik gostermektedir. Kontrollii motivasyon
konusunda ise beklenen sonu¢ alinamamis ve kontrollii motivasyon ile ¢alisma eforu

arasinda anlamli iligki bulunamamistir (Bidee ve dig, 2013).

Norveg’te bir finans sirketindeki 146 ¢alisan iizerinde yapilan arastirmada ise
otonom motivasyonun en u¢ noktasit olan igsel motivasyonun c¢alisma eforu ve

kalitesini artirdig1 belirtilmektedir (Dysvik ve Kuvaas, 2011).

I¢sel motivasyona sahip kisilerin daha fazla gérev ve sorumluluk alabildigi, bunun
islerini anlamli bulmalarindan kaynaklandigi ve dolayisiyla otonom olabildikleri,

sonugta yliksek ¢alisma efor gosterebildikleri sdylenebilir (Dysvik ve Kuvaas, 2011).
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Ozerk Benlik Yonetim Teorisini baz alarak yapilan arastirmanin ilgili kisminda,
otonom motivasyonun c¢alisma eforu ile pozitif iligkili olmasi ve kontrollii
motivasyonun da benzer sekilde c¢alisma eforunu olumlu etkilemesi hipotezleri
arastirillmistir (Gagne ve dig, 2015). Norvegli calisanlarin ¢alisma eforu kisminda
orneklem olarak secildigi bu calismada, sonug¢ olarak ¢alisma eforunun otonom
motivasyon ile pozitif iliskisi, kontrollii motivasyon seviyelerinden biri olan
yansitma seviyesindeki motivasyon ile de aym sekilde pozitif iliskisi oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, kontrollii motivasyonun en ug seviyesi olan digsal diizenleme ile
calisma eforu arasinda da, digerlerine gore daha az olmakla beraber, anlamli pozitif
iligki bulunmus, bunlara karsin ¢alisma eforunun amotivasyon ile negatif iligkili

oldugu sonucuna ulagilmistir (Gagne ve dig, 2015).

2.3.3 Duygusal tiikenmislik

1970°1i yillarda Freudenberger is kaynakli tiikenmislik kavramini, is nedeniyle
kisilerin fiziksel ve/ya psikolojik olarak yipranmalari, zedelenmeleri olarak ortaya
att1. Cok sonra ise Garland ve Kokkinos tarafindan sirasiyla 2002 ve 2007 yillarinda
is kaynakli tiikenmisligin kisilerin is hayatlarinda karsilastiklar1 ancak basa ¢ikmakta
basarili olamadiklar1 baski olarak tanimlandigr goriilmektedir (Hsu, 2013’te atifta

bulunuldugu gibi).

Tiikenmislik kavrami yapilan ¢aligmalarda {i¢ ana bilesenden olusan psikolojik bir

sendrom olarak ele alinmaktadir. Bu bilesenler asagida genel olarak tanimlanmustir.

e Duygusal tiikkenme: Kisilerin duygusal anlamda gereginden fazla olumsuz
yonde dolmus olmasi olarak tanimlanmaktadir. Kaynak olarak ise asiri is
yiikii ve is ortamindaki kisisel catismalar gosterilmektedir. Insanlarin bu
durumdayken yeni bir giine baglarken veya bir baska calisan ile i3 yapmasi
gerekirken yeterli enerjiyi kendilerinde bulamamaktadirlar. Bu nedenle bu

bilesen tiikenmislik kavraminin temel stres faktorii olarak goriilmektedir.

e Duyarsizlagsma: Kisilerin bagka kisilere duygudan yoksun hatta negatif
sekilde davranmalar olarak tanimlanmaktadir. Ozellikle bir nceki evre olan
duygusal tilkenme faktoriiniin iyice artmasi ile ortaya ¢ikmakta ve zamanla

insanlardan uzaklagmasi, onlar1 nesne olarak gormesi sekline doniismektedir.

e Kisisel basarmin azalmasi: Kisilerin kendi yetkinliklerine olan giivenini

kaybetmeleri ve isleri i¢in gosterdikleri verimlilikte diislis yasamalar1 olarak
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aciklanmaktadir. Kendine olan giiveni kaybeden kisilerin depresyona yakin
olabilecekleri ve is hayatinin beklentileri olarak tanimlanabilen is talepleri ile
bas etme konusunda sikint1 yasayabilecekleri ifade edilmektedir (Maslach ve
Goldberg, 1998).

Yapilan aragtirmalarda tilkenmislik yasayan kisilerin isten ayrilma niyetleri
olabilecegi gibi olmayabilecegi de belirtilmistir. Sebep olarak ¢ok daha fazlasin

yapmaktansa sikintiya katlanabilmeyi tercih etmeleri gosterilmistir.

Ancak bu durum ¢alisanin performansindaki diisiis ile beraber ¢evresindeki kisilerin
de etkilenmesine, yani herkesin fiziksel ve psikolojik saglik durumlari agisindan

maliyet doguran bir olumsuzluk yaratabilmektedir (Maslach ve Goldberg, 1998).

Literatiirde Ozerk Benlik Yonetimi Kuraminda belirtilen motivasyon diizeyi ile
tilkenmislik kavrami arasinda iliski oldugunu gdsteren calismalar yer almaktadir.
Genel egilim olarak, yliksek seviyede motivasyona sahip kisilerin, yani igsel
motivasyona daha yakin olan kisilerin tiikenmislikten o kadar uzak olduklar1 pek ¢ok
arastirmada gosterilmistir. Bu arastirmalara 6rnek olarak Lonsdale ve dig. (2009),
Lonsdale ve Hodge (2011) ve Curran ve dig. (2011) verilebilir (Hsu, 2013’te atifta
bulunuldugu gibi).

Bu calismada ise duygusal tiikenme kavrami ele alinacaktir. Bunun sebebi duygusal

tilkkenmenin tiikenmislik sendromunun baslaticis1 olmasidir.

Bu faktorii Cordes ve Dougherty’nin 1993 te belirttigi gibi bir baska sekilde daha
tanimlamak gerekirse, is hayatinda stres yaratan faktorlere karsi duygusal olarak

verilen yanit denilebilir (Karatepe ve Aga, 2013’te atifta bulunuldugu gibi).

Halbesleben ve Bowler tarafindan 2007°de yapilan tanimlamada bu faktoriin, yani
duygusal tiikenme kavraminin, tilkenmisligin ana bileseni oldugu belirtilmistir.
Maslach ve dig. tarafindan ise is kaynakli agir1 yiikkleme nedeniyle olusan zorlanma
ve kroniklesmis yorgunluk seklinde ifade edilmistir (Fernet ve dig, 2012°de atifta
bulunuldugu gibi).

Bir bagka tanimda ise, is hayatindaki gérev karmasalari, fazla gorev yiikii gibi is
taleplerinin  sonucunda duygusal olarak yilgm, bitkin hissetmek olarak
aciklanmaktadir. Ayrica kisilerin is hayatinda, duygularinin bagkalar ile olan iletisim
sonucu veya c¢evresel faktorler nedeniyle tiiketilmesi sonrasinda kendilerini bitap

diismiis sekilde hissetmeleri olarak tanimlanmaktadir (Maslach ve Goldberg, 1998).
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Duygusal tiikenme kavramimnin da motivasyon ile iliskisi oldugu literatiirde yer
almaktadir. Yapilan bir grup calismada, 6rnek olarak Dysvik ve Kuvaas (2008,
2010), Gagne ve dig. (2010) ve Grant ve Sonnentag (2010), kontrollii motivasyonun
da isten ayrilma niyetine ek olarak duygusal tiikenmislige de pozitif yonde etki ettigi

gozlemlenmistir (Gillet ve dig, 2013’te atifta bulunuldugu gibi).

Otonomi, yeterlik ve ait olma kavramlarinin, yani otonom motivasyonun varligini
ortaya ¢ikaran faktorlerin, ¢alismada is kaynaklar1 olarak tanimlanan, performans
geribildirimi, is arkadashgr destegi, yonetici koglugu faktorleri ile duygusal
tiikenmislik durumu arasinda negatif yonde iliski kurduguna dair 2008 yilinda, 6rnek
olarak Fernet ve dig, Broeck ve dig. tarafindan yapilmis calismalarin olduguna

deginilmektedir (Gagne ve dig, 2015°te atifta bulunuldugu gibi).

Deci ve Ryan’a gore (2000) bu is kaynaklarinda eksiklik olmasi durumunda kisilerin
otonom motivasyon seviyelerinin azalacagi, sonucunda da, hem ise olan baglilik hem
de duygusal tilkenme yoOniinde egilimleri olabilecegi sOylenebilir. Bu anlamda
kontrollii motivasyon seviyesinde olunmasi durumunda da kisilerin kendilerinden
istenenleri yaparken, i¢sel olarak daha fazla baski hissetmeleri sonucunda enerjileri
tilkenebilir. Fernet ve dig. gore olusan durum yine diisiik baghlik, yiiksek duygusal

tilkenme sonuglarini dogurabilir (Fernet ve dig, 2012’de atifta bulunuldugu gibi).

Pek c¢ok iilkeyi kapsayan ve okul miidiirleri iizerinde yapilan bir arastirmada
yukaridaki literatiir sonuclarma paralel sekilde hem otonom, hem de kontrollii
motivasyonun duygusal tiikenme ve bagliliga etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Yine de otonom motivasyonun etkisinin kontrollii motivasyona gore daha fazla
oldugu tespit edilmistir (Fernet ve dig, 2012°de atifta bulunuldugu gibi). Ayrica
sosyal destek (is arkadagligr gibi) kavramindan negatif olarak etkilendigi ve olmasi
durumunda isten ayrilma niyeti, baghlik gibi kavramlar1 pozitif yonde etkiledigine

dair aragtirmalar literatiirde yer almaktadir.

Ornek olarak yine KKTC’de banka ¢alisanlari {izerinde yapilan arastirma verilebilir.
Arastirmada is arkadaslarindan destek goren kisilerin duygusal tiikkenmislik
diizeylerinin diisiik oldugu belirtilmektedir. Bunu kanit olarak ele alip yapilan
calismada da is arkadashigi desteginin rol karmasasi, rol catismasi ve duygusal
tilkkenme faktorlerini azaltma konusunda ¢ok Onemli bir faktor hatta bir panzehir

oldugu yorumu yer almaktadir (Karatepe ve Aga, 2013).
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Fazla is yiikii, duygusal anlamda kisilere etki eden is kaynakli olaylar ve olumsuz
anlamda is ve 0zel hayatin birbirine etki etmesi faktorlerinin, tim bilesenleri ile
birlikte tliikenmislik sonucunu doguracagi fikrinden yola ¢ikarak Romanya’daki
saglik calisanlar1 lizerinde 2014 yilinda yapilan bir arastirmada beklenen bu sonug
dogrulanmaktadir. Ayrica One siiriilen hipotezlerde beklendigi gibi bu ii¢ faktoriin
tilkenmislik kavraminin bilesenlerinden olan ve bu calismada yer alan duygusal
tilkenmigligi diger bilesenlere gore daha ¢ok olumsuz yonde etkiledigi sonucuna

ulagilmistir (Bria ve dig, 2014).

Tiikenmislik kavraminin is hayatinda milyarlarca insani etkiledigi, iiretkenlik ve
performansta diislis, fiziksel ve =zihinsel saglik problemleri gibi sonuglar
dogurmasindan dolayr maddi anlamda ¢ok biiyiik kayiplara yol actigi sdylenebilir.
Maslach’in  2001°de belirttigi gibi, kisilerin stres durumlarn ve duygusal
tilkenmislikleri artarsa, kiginin performansinin diisecegi ve hatta bu durumun kisinin
yaptig1 ise ve calistigi organizasyona uygun olup olmadigini sorgulatacak bir
gosterge oldugu soOylenebilir. Biraz daha detaya inilecek olunursa, tiikenmigligin
bilesenlerinden olan ve ¢alismada ele alinan duygusal tiikenmisligin, tiilkenmislik
kavraminin merkezi ve temel anlami oldugu ve bu yondeki gidisat: tetikledigi 1989
yilinda Shirom tarafindan da calisilmistir. Dolayisiyla bu faktoriin 6zellikle daha
detayli ¢alisildig1 ve isten ayrilma ve performans durumlart konularinda literatiirde

degerlendirildigi goriilmektedir (Tourigny ve dig, 2013).

Bir baska acidan bakilirsa, Sosyal Degisim Teorisinde kisilerin giiniin sonunda
calistiklar1 organizasyon ile karsiliklt olarak bir denge durumu bekledikleri
belirtilmektedir. Bu denge isin kisiden bekledikleri, sundugu kaynaklarin yeterliligi,
is karsihigindaki {icretin durumu, sosyal destegin kalitesi gibi faktorlere gore
belirlenmektedir. Bir kisi duygusal tiikenmislik diizeyine ulastiginda bu degisim
iligkisinin artitk dengede olmadig1 soOylenebilir. Halbesleben ve Buckley’e gore
(2004) siirekli devam eden stres, yetersiz sosyal destek ve kaynak, is yiikliniin hacim
ve hiz bakimindan kontroliinlin olmayis1 insanlar1 duygusal tliikenmeye
striiklemektedir ve bunun sonucunda kisiler organizasyona katkilarmi ve
bagliliklarim1 sorgulamaya baslamaktadir. (Tourigny ve dig, 2013’te atifta
bulunuldugu gibi).

Buradaki arastirmalarin 1s1ginda, Cin’de hemsireler {izerinde yapilan calismada da

duygusal tilkenmigligin ayrilma niyetini pozitif etkiledigi ispat edilmistir ve bunun

33



kisi ile organizasyon arasinda dengesiz durumda olan sosyal degisim iligkisinden

kaynaklandig bildirilmistir (Tourigny ve dig, 2013).
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3. ARASTIRMA MODELI

3.1 Modelin Kurulmasi ve izlenen Yontemler

Bu calismada, c¢alismanin literatiir aragtirmasi asamasinda elde edilen bilgiler
sonucunda motivasyon ile baglantili oldugu sonucuna varilan bazi kavramlardan bir
model olusturularak, bu kavramlar arasindaki iligkilerin  dl¢limlenmesi

amaclanmastir.

Motivasyon ve iligkili faktérlerin 6l¢iimlenmesi direkt olarak miimkiin
olamamaktadir c¢ilinkii bunlar daha ¢ok psikolojik olarak ele alinabilecek
kavramlardir. Dolayistyla bu faktorlerin gizil degiskenler olarak ele alindigir ve
gozlenen degigskenler olarak tanimlanan sorular araciligi ile oOlgiimlenmesinin
miimkiin oldugu Yapisal Esitlik Modellemesi yonteminden yararlanilmasi uygun

bulunmustur.

Ol¢iim modeli, gizil degiskenler ile gézlenen degiskenlerden olusan modeli, yapisal
model ise gizil degiskenlerin birbiri ile baglantilarindan olusan modeli ifade eder

(Simsek, 2007).

Yapisal Esitlik Modellemesi gozlenen ve gizil degiskenlerin arasindaki iligkilerde
nedensellik etkisini sinamakta ve temelde Dogrulayici1 Faktor Analizi yapisini baz
almaktadir. Yani, literatlirde var oldugu bilinen veya olmas1 beklenen baglantilarin
dogrulugunun yeni hedef kitle ve Ol¢iim yontemi ile test edilmesi uygundur. Bu
calismada da, baglantili bulunan ya da olmasi beklenen ¢esitli faktorlerden kapsamli

bir model kurulmustur (Simsek, 2007).

Kurulan model hem iki asamali hem de tek asamali 6lciim modeli yapisindan
olusmaktadir. Yani baz1 gizil degiskenler yine baska gizil degiskenler i¢in kurulan

6l¢iim modelleri araciligr ile dl¢limlenebilmektedir.

Bu yap1 ikinci diizey olarak ifade edilmektedir (Simsek, 2007). Ornegin otonom
motivasyon gizil degiskeni, ti¢ farkli gizil degisken tarafindan 6l¢iimlenmekte ve bu

gizil degiskenlerin her birinin kendi 6l¢iim modeli bulunmaktadir. Bu model yapilar
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ilgili bolimde gorsel olarak yer almaktadir. Ana yapisal modelde kullanilacak iist

modeller ve onlar ile ilgili 6l¢tim modelleri asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Cizelge 3.1 : Ust Model — Ol¢iim Modeli Eslestirme Tablosu.

UST MODEL OLCUM MODELI
Is Anlamlihg Beceri Cesitliligi
Gorev Biitiinliiliigii
Gorevin Onemi
Sosyal Destek Is Arkadasi Destegi
Yonetici Destegi
Otonom Motivasyon I¢sel Motivasyon
Biitlinlestirme
Ozdeslesme
Kontrollii Motivasyon Dissal Diizenleme
Yansitma
Calisma Eforu Cahlsma Eforu
Duygusal Tiikkenmislik Duygusal Tiikkenmislik
Isten Ayriima Niyeti Isten Ayrima Niyeti

Sonugta, kurulan modelin ¢oziimii i¢in her birinci diizey gizil degisken i¢in en az
ticer gozlenen degisken ile Olglimlenmek iizere bir anket formu olusturulmustur ve
uygulama icin bir hedef kitle belirlenmistir, detaylar1 ilerleyen bdliimde yer

almaktadir.

Anket formu ile Yapisal Esitlik Modellemesi ve Oncesinde Dogrulayict Faktor
Analizi yapabilmek i¢in AMOS programinin kullanilmasina karar verilmistir. AMOS
programinda Olglim ve yapisal modeller olusturularak one siiriilen hipotezlerin

dogrulugu test edilebilmektedir.

Bu yapt AMOS programinda kurulmadan once ilk olarak ankete verilen yanitlarin
normal dagilima uyum saglayip saglamadiklarinin, sonrasinda ise anket sorularinin
ilgili modelin ilgili gizil degiskenini ayni yonlii olarak temsil edip etmediginin
incelenmesi gerekmektedir.

Bu amaglar i¢in SPSS istatistik programi kullanilmistir ve normallik kriterleri ile

Cronbach alpha degerlerinin incelenmesi yontemi izlenmistir, detaylarn ilgili

bolumde anlatilmaktadir.

Ardindan AMOS programinda ilk olarak en ¢ok olabilirlik (maximum likelihood)
metodu ile Dogrulayict Faktdr Analizi yapilmis ve modelin uyumlulugu

incelenmistir. Ayrica bu asgamanin sonuglari iizerinden modeldeki birinci diizey gizil
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degiskenlerin giivenilirliklerinin ve gecerliliklerinin test edilmesi amaciyla her
birinci diizey gizil degisken i¢in literatiirde Onerildigi tizere dort indeks degeri

hesaplanmis ve bunlarin uygunluklar1 degerlendirilmistir.

Son olarak AMOS programinda en c¢ok olabilirlik metodu ile Yapisal Esitlik
Modellemesi Yol Analizi asamasina gegcilerek model i¢in kurulan iligkilerin olup

olmadig1 ve sonuglarin istatistiksel olarak anlamlilig1 test edilmistir.

3.2 Hipotezler

Yapilan literatiir arastirmalar1 ve hazirlanan Ol¢iim modelleri sonucunda
dogrulugunun test edilmesi planlanan hipotezler olusturulmustur. Hipotezlere is

anlamlilig1 modeli lizerinden baslanmugtir.

Is Anlamlilig::

H1: Is anlamliliginin otonom motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.

H2: Is anlamliliginin kontrollii motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.
Sosyal Destek:

H3: Sosyal destegin otonom motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.

H4: Sosyal destegin kontrollii motivasyon tizerinde negatif etkisi vardir.
Otonom Motivasyon:

HS5: Otonom motivasyonun isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisi vardir.
H6: Otonom motivasyonun duygusal tiikkenmislik iizerinde negatif etkisi vardir.
H7: Otonom motivasyonun ¢alisma eforu iizerinde pozitif etkisi vardir.
Kontrollii Motivasyon:

H8: Kontrollii motivasyonun isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif etkisi vardir.
HO: Kontrollii motivasyonun duygusal tiikenmislik tizerinde pozitif etkisi vardir.
H10: Kontrollii motivasyonun c¢alisma eforu ilizerinde pozitif etkisi vardir.
Duygusal Tiikenmislik:

H11: Duygusal tilkenmisligin ayrilma niyeti lizerinde pozitif etkisi vardir.

Yine bu hipotezler kullanilarak olusturulan ana model asagidaki gibidir.
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Tesel Biitiinlestirme Ozdeslesme

Beceri
Cesitliligi
Gorev — Ayrilma
Biitiinliigi + i Niyeti
Otonorn +
Motivasyon 14
Gorevin
Onemi
Duygusal
Tiikenmiglik
+
+
Kontrollii
) Motivasyon +
Is Arkadas1
Sosyal
Destek
Yonetici

Dagsal
Diizenleme

Yansitma

Sekil 3.1 : Yapisal Model.
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3.3 Anket Uygulamasi Ve Hedef Kitle

Anket hazirlama stireci iki agsamali olarak gerceklestirilmistir.

Ilk asamada pilot uygulama igin anket formu olusturulmustur. Bunun igin literatiir
taramasi yapilarak belirlenen faktdrlerin yine literatiirde olgiimleri i¢in kullanilan

anket sorularindan yararlanilmistir.

Kullanilan sorularin 6zellikle dil farkliligi nedeniyle anlam kayiplart yaratmamasi

adina oncelikle pilot uygulama yapilmasina karar verilmistir.
Ilk olarak 3 kisi, sonrasinda ise 40 kisiye pilot uygulama yapilmistir.

Anket formunda 5°li Likert ol¢eginden yararlanilmistir. Anketlerin yanitlanmasi

internet lizerinden form yayinlanarak saglanmistir.

40 kisilik uygulama sonrasinda Cronbach alpha degeri kaynakli tutarsizlik goriilen
soru gruplarinin 6zellikle climle yapilar1 revize edilmis ve anket icin ikinci asamaya

gecilmistir.

Sorular olusturulurken yararlanilan kaynaklar soyledir:

Cizelge 3.2 : Soru Kaynaklar1 Tablosu.

Gizil Degisken Soru Kaynaklan
. ) Gagne ve dig,, 2015
Igsel Mot -
Foct Viotvasyon Dysvik ve Kuvaas, 2010
Biitiinlestirme Tremblay Veldlg., 2009
Moran ve dig., 2012
- Tremblay ve dig., 2009
Ozdesl
eyiesie Moran ve dig., 2012
Yansitma Gagne ve dl%., 2015
Moran ve dig., 2012
Digsal Diizenleme Gagpe ve dig., 2015
Isten Ayrilma Niyeti Dysvik ve Kuvaas, 2010
Calisma eforu Dysvik ve Kuvaas 2011
Tikkenmislik Karatepe ve Aga, 2013
Is Arkadas1 Destegi Karatepe ve Aga, 2013
. . Olafsen ve dig., 2015
Yonetici Desteg >
onetierwesied! Basford ve Offermann, 2012

Arastirma modelinde kullanilan 6l¢iim modelleri, 6l¢iim modellerine ait anket
sorulari, analizde kolaylik olmast i¢in kullanilan soru kisaltmalar1 asagidaki 6lgiim

modeli tablolarinda detayl1 olarak paylasilmistir.
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Cizelge 3.3 : Beceri Cesitliligi Ol¢iim Modeli Sorular.

OLCUM MODELI [SORU KISALTMA
Isim ¢ok sayida farkh yetenek kullanmanm gerektiriyor ISBCO1
Gorevim geregi degisik isler yapabiliyorum ISBC02

Beceri Cesitliligi Gorevlerimi tamaml.ayabllmek icin farkh yeteneklerimden ISBCO3
yararlanmam gerekir
Isim, birgok degisik isi birlikte yapabilmemi gerektirir ISBC04
Isim degisik yetenekler kullanmanu gerektirir ISBCO5

Cizelge 3.4 : Gorev Biitiinliigii Ol¢iim Modeli Sorulari.

OLCUM MODELI [SORU KISALTMA
Isim, basindan sonuna kadar yiiriitebilecegim gorevleri icerir [ISGB01
Gorevlerim, biiyiik cogunlugu baskalari tarafindan ISGBO?
tamamlanan bir ig grubunun kiiciik bir parcasm yapmaktr*

Gérev Biitiinliiliigii |isim basladigim gorevi bitirmeme imkan verir ISGBO03
Yaptigim isi, sonuna kadar tamamlama olanagma sahibim  |ISGB04
[sim, bir isi basmdan sonuna kadar yapabilmemi saglayacak

a1 ISGBO05
sekildedir
Cizelge 3.5 : Gorevin Onemi Olgiim Modeli Sorulari.

OLCUM MODELI [SORU KISALTMA
Is sonuglarmm baskalarmmn hayatlari {izerinde belirgin etkisi 1SGO01
vardir

Gérevin Onemi Bircok msanm is sonuglarmdan etkilenebilecegi bir iste 1SGO02
calistyorum
Yaptigim islerin sonuglart bagkalarm da 6nemli bir sekilde 1SGO03

etkilemektedir
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Cizelge 3.6 : Is Arkadashig1 Ol¢iim Modeli Sorular.

OLCUM MODELI |SORU KISALTMA
C_ahm?a arkadaglarmmin beni iglerine kabul ettigini SDADOL
hissediyorum
Calsma arkadaglarmm gerektiginde bana destek saglar SDADO02

is Arkadas1 Destegi|Calisma arkadaslarm ihtiyacm oldugunda arkamdadirlar SDADO03

Calisma arkadaslarmm benimle ilgilenir SDAD04

Calisma arkadaglarmmn yaninda kendimi rahat hissediyorum |SDADOS

Cizelge 3.7 : Yonetici Destegi Olgiim Modeli Sorulari.

OLCUM MODELI [SORU KISALTMA
Y Oneticim tarafindan anlagildigmm diistiniiyorum SDYDO01
Y Oneticim igimi nasil yapmak istedigimi dinler SDYDO02
Yonetici Destegi — ) — . .
Ycznetlclm basariya ulasabilmem i¢in gerekli olan destegi SDYDO3
saglar
Y Oneticim igim ile ilgili bana segme sans1 tanir SDYD04
Cizelge 3.8 : I¢sel Motivasyon Olgiim Modeli Sorulari.
OLCUM MODELI |SORU KISALTMA
Yaptigm isler ilgimi ¢cekiyor OMIMO1
Isimi yapmaktan keyif alyorum OMIMO02
I¢sel Motivasyon
[sim igin yaptizim gorevler calisma hevesimi arttirtyor OMIMO03
Yaptigim is beni heyecanlandirtyor OMIMO04
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Cizelge 3.9 : Biitiinlestirme Ol¢iim Modeli Sorulari.

OLCUM MODELI [SORU KISALTMA
Is hedeflerim kisisel hedeflerimin bir pargast haline gelmistr |{OMBTO1
Isim énemli bir parcamu olusturmaktadir OMBTO02

Biitiinle s tirme Isim sectigim hayat tarzinn bir parcasidir OMBTO03
Isim hayatimin temel bir pargasi haline gelmistir OMBTO04
Isim, hayatmm bir pargasidir OMBTO05

Cizelge 3.10 : Ozdeslesme Ol¢iim Modeli Sorular.

OLCUM MODELI [SORU KISALTMA
Kérlyer hedeflerime ulasmak i¢in bu iste calismay tercih OMOZ01
ediyorum

Ozdeslesme Degerli oldugunu diisiindiigiim icin bu iste calisryorum OMO0Z02
{(1s1se.1 hedeﬂenm agisindan bu iste ¢alismak benim i¢in OMO703
onemlidir

Cizelge 3.11 : Yansitma Ol¢iim Modeli Sorulari.

OLCUM MODELI |SORU KISALTMA
Islmde_ basarih olamazsam utang duyacagim icin caba KMYNOL
sarfediyorum
[slerimi iyi yapamazsam kendimi suchu hissedecegim icin KMYNO2
cabalyorum

YanSltma . . . . .. . .

Aksi taktirde hayal kirkhig1 yasayacagim icin isimde iyi KMYNO3
olmaya ¢alistyorum
lyi bir is ¢cikaramazsam kendimi kotii hissedecegim icin caba KMYNO4

gostertyorum
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Cizelge 3.12 : Dissal Diizenleme Ol¢iim Modeli Sorulari.

OLCUM MODELI |SORU KISALTMA
Bflska.lan tarafindan elestiriimemek i¢in isimde gayret KMDDO1
gosterryorum
Isimi kaybetme riskini almamak i¢in iglerimde ¢aba KMDDO0?2

Dissal Diizenleme | 2S¥orum
Karsihignda ek faydalar kazanabiimek i¢cin isimde ¢aba KMDDO03
harctyorum
Bu iste cahsmamin sebebi, sagladigy i giivencesidir KMDDO04

Cizelge 3.13 : Calisma Eforu Olgiim Modeli Sorulari.

OLCUM MODELI [SORU KISALTMA
Gerektiginde normalden fazla ¢ahgmaktan ¢ekinmem CEl
Isim icin ekstra efor sarf ederim CE2

Calisma Eforu Isim i¢in elimden geldigi kadar ¢cok ¢alsrm CE3
Isimi yapmak icin kendi istegimle caba sarf ederim CE4

Cizelge 3.14 : Duygusal Tiikenmislik Olgiim Modeli Sorulari.

OLCUM MODELI [SORU KISALTMA

Isimden dolay1 kendimi duygusal olarak bitmis hissediyorum |DTO1

Biitiin giin bu iste ¢alismak beni ¢ok zorluyor DT02
Duygusal — TRT T
Tiike nmislik Isimden dolayr sabrimmn sonuna geldigimi hissediyorum DTO03
¥ Giiniin sonunda kendimi tikkenmis hissediyorum DT04
Gereksiz yere ¢ok fazla ¢alistigmu hissediyorum DTO05
Cizelge 3.15 : Isten Ayrilma Niyeti Olgiim Modeli Sorular.
OLCUM MODELI |SORU KISALTMA
Isimden bir yil gibi kisa bir siire icinde ayrilabilirim ANO1
Baska bir is icin mevcut isimi brakmayi pek diisiinmem- ANO02
Isten Aynlma Niyeti
Yeni bir ig aramaya niyetim var ANO3
Isimden ayrimay1 sik sk aklimdan gegiririm ANO04

Sorular kesinlestirildikten sonraki asamada ise, hedef kitle olarak segilen
Istanbul’daki ¢esitli kurumsal sirketlerin farkli birimlerinde calisan beyaz yakali

calisanlara e-mail yolu ile ulasilarak anket formunun internet adresi paylagilmistir.
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Ulasilan toplam 530 kisiden 241 kisi anketi cevaplandirmistir ve tiim analizler bu
sonuclar (238 kisi) lizerinden baslatilmistir. Katilimcilarin demografik bilgileri

ilerleyen boliimde yer almaktadir.

Cizelge 3.16 : Anket Bilgileri.

Form Bashd Kalan Siire Kathm Tamamlanan  Baglangic Tarihi  Bitis Tarihi
Yitksek Lisans Tez Calismas - Motivasyon 221 Gin a3l 241 23022016 30.10.2016
3.4 Veri Analizi

Toplam 238 anket sonucu ile analize baslanmistir. Veri analizi ti¢ boyutta
yapilmistir. Oncelikle katilimeilarin demografik yapilari incelenmistir. Arkasindan
cevaplarin soru bazinda normal dagilip dagilmadigi Olciilmiistiir. Son olarak ise
6lcim modeli bazinda biitiin soru gruplarinin tutarliliklar1 kontrol edilmistir. Biitiin
bu c¢aligmalar sonunda uygun veriler ile model analizi asamasma gegilmesi

planlanmistir.

3.4.1 Demografik dagilim

Anket sonuglar1 katilimcilarin demografik yapilar ile incelenmeye baglanmistir.
Internet {izerinden yapilan anketi tam ve eksiksiz dolduran 238 kisiye ait dzet cizelge

asagidaki gibidir.
Ozetlemek gerekirse:

e Cinsiyet bazinda katilim incelendiginde anketi cevaplayan kitle icerisinden

erkeklerin orani daha fazladir.

e Medeni durum agisindan bakildiginda biiyiik ¢cogunlugun Evli olanlar oldugu

goriilmektedir.

e Katilimecilar arasindaki ¢gogunlugu olusturan grubun 26 — 35 yas araligindan

oldugu goriilmektedir.

e Uzman Seviyesi ve Lisans mezunu olan katilimeilar ilgili gruplarda %50°den

fazla bir cogunlugu olusturmaktadir.

e Basta Bilgi teknolojileri, AR&GE ve Satis olmak {izere degisik

fonksiyonlardan katilim saglanmuistir.
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Cizelge 3.17 : Katilimcilarin Demografik Ozellikleri.

DEMOGRAFIK YAPI

Cinsiyet
Kadmn
Erkek

Medeni Durum
Evii
Bekar

Yas
25 ve alt1
26-35
36-45
46 ve TUstli

Ogrenim Durumu
Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora

Cahstigmiz departman
Bilgi Teknolojileri
Diger
AR&GE
Satig
Mali fsler & Muhasebe
Pazarlama
Uretim
Uretim Miihendisligi
Uretim Planlama
Satmalma
[nsan Kaynaklart
Stratejik Planlama
Kalite
Biitce & Raporlama
Kurumsal Risk
Tiiketici Hizmetleri
Tedarik Zinciri
novasyon
Kurumsal fletisim

Pozisyonu
Beyaz Yaka Calisan - Giris Seviyesi
Beyaz Yaka Calisan - Uzman Seviyesi
1. Seviye Yonetici - Calisan Yoneten
2. Seviye Yonetici- Yonetici Yoneten

Kidem
0-1 yil arast
1-3 yil aras1
3-5 yil arast
5-10 yil aras1
10 yil ve iizeri

KATILIMCI

45

SAYISI

99
139

151
87

10
140
59
29

142
92

P wWw s DdoTorTo OON O

50
122
56
10

37
51
35
40
75

% DEGER

42%
58%

63%
37%

4%
59%
25%
12%

60%
39%
2%

23%

11%

11%
9%

8%
6%
5%

4%

4%
3%
3%
3%
2%
2%
2%
2%
2%
1%
0%

21%
51%
24%
4%

16%
21%
15%
17%
32%

% KUM.

42%
100%

63%
100%

4%
63%
88%

100%

60%
98%
100%

23%
34%
45%
54%
61%
68%
73%
77%
81%
84%
87%
89%
91%
93%
95%
97%
98%
100%
100%

21%
2%
96%
100%

16%
37%
52%
68%
100%



3.4.2 Veri dagilimi ve normallik testi

Toplanan veriler ile model olusturulmadan once, ilk etapta SPSS programi
kullanilarak testler yapilmistir. Yapilan ilk test verilerin dagilimlarini kontrol etmek
tizeredir. Verilerin normal dagilip dagilmadiklarini test etmek icin “Carpiklik” ve
“Kurtosis” degerleri incelenmistir ve degerlerin istenilen giiven aralifinda ¢ikmasi
beklenmistir. Bu sebep ile “Carpiklik” ve “Kurtosis” degerlerinin -2 ve +2 arasinda

olmasi beklenmektedir (George ve Mallery, 2010).

Sira ile biitlin 6l¢im modelleri test edilerek cevaplarin Normal Dagilima
uygunluklar1 test edilmistir. Ozetle biitin sorular normal dagilima uygun

bulunmustur, detaylar ve analizler boliimiin devaminda sunulmaktadir.

Analize Is Anlamlilig modelinin alt bagliklar ile baslanmistir. Beceri Cesitliligine
ait sorular incelendiginde degerlerin istenilen aralikta oldugu tespit edilmistir. Hem

Carpiklik hem de Kurtosis degerleri biitiin sorular i¢in 1’in altinda ger¢eklesmistir.

Cizelge 3.18 : Beceri Cesitliligi Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. Ortalama | Sapma Carpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std. Hata Deger | Std.Hata
ISBCO1 238 1 5 3,95 1,007 -,940 ,158 A79 314
ISBC02 238 1 5 3,63 1,038 -,569 ,158 -,203 314
ISBC03 238 1 5 4,05 ,889 -,862 ,158 ,685 314
ISBC04 238 1 5 3,92 ,969 -,674 ,158 -,096 314
ISBCO5 238 1 5 3,97 ,885 -,817 ,158 674 314

Is Anlamliligi modelinin bir diger alt bashg olan Gérev Biitiinliigii sorulari igin
hazirlanan tablo asagidaki gibidir. Beceri Cesitliliginde oldugu gibi Gorev Biitiinligii
sorular1 icin de Carpiklik ve Kurtosis degerleri biitiin sorular i¢in 1’in altinda

gerceklesmistir. Cevaplar Normal Dagilima uygundur.

Cizelge 3.19 : Gorev Biitlinligii Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. Ortalama | Sapma Carpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std.Hata Deger | Std.Hata
ISGBO1 238 1 5 3,91 ,996 -,829 ,158 241 314
ISGB02 238 1 5 3,88 ,993 -,745 ,158 122 314
ISGB0O3 238 2 5 3,97 771 -,340 ,158 -,341 314
ISGB04 238 1 5 3,97 878 =772 ,158 451 314
ISGBO05 238 1 5 3,87 ,915 -,715 ,158 ,291 314

Is Anlamlilig1 modelinin son alt basligi olan Gérev Onemi sorulari i¢in ¢alisma

tekrarlanmigtir. Hazirlanan tablo asagidaki gibidir. Diger alt basliklarda oldugu gibi
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Gorev Onemi sorular i¢in de Carpiklik ve Kurtosis degerleri biitiin sorular i¢in 1’in

altinda gergeklesmistir. Cevaplar yine Normal Dagilima uygundur.

Cizelge 3.20 : Gorev Onemi Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. Ortalama | Sapma Carpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std.Hata Deger | Std.Hata
ISGOO01 238 1 5 3,26 1,154 -,257 ,158 -,730 314
1ISGO02 238 5 3,60 1,026 -,405 ,158 -,532 314
1ISGO03 238 5 3,68 ,958 -,453 ,158 -,215 314

Is Anlamlhilig1 sonrasinda Normal Dagilim testi Sosyal Destek yapisimin olgiim
modelleri igin tekrarlanmistir. Bunlardan ilki olan Is Arkadasi Destegi olgiim

modeline ait sorular incelendiginde asagidaki tablo ortaya ¢ikmaktadir.

Biitiin sorular aranan kriterler olan -2 / +2 degerleri arasindadir. ilk sorunun
Carpiklik ve Kurtosis degerleri ile son sorunun Kurtosis degeri disinda kalan biitiin
degerler -1 / +1 degerleri arasinda gergeklesmistir. Degerler Normal Dagilima

uygundur.

Cizelge 3.21 : Is Arkadas1 Destegi Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. Ortalama | Sapma Carpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger Std. Hata Deger | Std.Hata
SDADO1 238 1 5 411 ,895 -1,151 ,158 1,505 314
SDADO2 238 1 5 3,99 ,852 -,769 ,158 ,612 314
SDADO03 238 1 5 3,82 ,908 -,659 ,158 232 314
SDADO04 238 1 5 3,88 ,846 -,652 ,158 455 314
SDADO5 238 1 5 3,99 ,898 -,893 ,158 1,062 314

Sosyal Destegin diger ol¢iim modeli olan Yonetici Destegi 6lgiim modelinin
sonuglari incelendigin ¢ikan sonuglar yine asagidaki tabloda 6zetlenmistir. Veriler
incelenecek olursa degerler yine -1 / +1 arasinda ¢ikmaktadir ve Normal Dagilima
uygundur. Sonug olarak Sosyal Destek altinda gruplanan biitiin sorularin cevaplari

Normal Dagilima uygun bulunmustur.

Cizelge 3.22 : Yonetici Destegi Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. Ortalama | Sapma Carpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std.Hata Deger | Std.Hata
SDYDO1 238 1 5 3,47 1,127 -,495 ,158 -,543 314
SDYDO02 238 1 5 3,61 1,089 -,668 ,158 -,175 314
SDYDO03 238 1 5 3,62 1,023 -,691 ,158 114 314
SDYD04 238 1 5 341 1,067 -,336 ,158 -,489 314
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Normallik testine Otonom Motivasyonun Ol¢iim modelleri ile devam edilmistir.
Olgiim modellerinden ilk &nce Igsel Motivasyon cevaplari teste tabi tutulmustur.
Cikan sonuclar asagidaki gibidir. Degerler istenilen aralikta sonuglar ise Normal

Dagilima uygundur.

Cizelge 3.23 : i¢sel Motivasyon Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. Ortalama | Sapma Carpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std.Hata | Deger | Std.Hata
OMIMO1 238 1 5 3,88 ,997 -,758 ,158 118 314
OMIMO2 238 1 5 3,72 ,998 -,540 ,158 -,218 314
OMIMO3 238 1 5 3,56 978 -,315 ,158 -, 467 314
OMIMO4 238 1 5 347 1,034 - 475 ,158 -,196 314

Otonom Motivasyonun diger 6l¢lim modeli Biitlinlestirme ele alinmistir. Degerler

istenilen aralikta oldugu icin testen gec¢ilmistir.

Cizelge 3.24 : Biitiinlestirme Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. Ortalama | Sapma Carpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std.Hata Deger | Std. Hata
OMBTO1 238 1 5 3,26 1,204 -,212 ,158 -911 314
OMBTO02 238 1 5 3,51 1,042 -,395 ,158 -,452 314
OMBTO3 238 1 5 3,24 1,125 -,259 ,158 -,598 314
OMBTO04 238 1 5 3,45 1,057 -,407 ,158 -,457 314
OMBTO5 238 1 5 3,58 1,018 -,593 ,158 -,062 314

Otonom Motivasyonun son dl¢iim modeli olan Ozdeslesmeye ait sonuglar asagidaki
tabloda ozetlenmistir. Degerler -1 / +1 arasinda oldugu i¢in beklenen degerlerin

igerisinde kalmistir ve cevaplar Normal Dagilima uygundur.

Cizelge 3.25 : Ozdeslesme Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. Ortalama | Sapma Carpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std.Hata Deger | Std.Hata
OMOZz01 238 1 5 3,45 1,077 -,339 ,158 -,559 314
OMOZ02 238 5 3,72 977 -,670 ,158 131 314
OMOZ03 238 5 3,67 1,012 -,626 ,158 ,026 314

Otonom Motivasyondan sonra Kontrollii Motivasyon O6l¢iim modeli incelemeye
alinmustir. Ik olarak Yansitmaya ait anket sorular1 analiz edilmistir. Olusan analiz
tablosu asagidaki gibidir. Degerler incelendiginde sonuglarin beklenen degerler olan
-2 | +2 arasinda oldugu goriilmektedir. Hatta ilk sorunun Kurtosis degeri disinda
kalan degerler -1 / +1 araliginda ¢ikmistir. Sonug olarak cevaplar Normal Dagilima

uygun olarak gerceklesmistir.

48



Cizelge 3.26 : Yansitma Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. [ Ortalama | Sapma Garpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std.Hata [ Deger | Std.Hata
KMYNO1 238 1 5 3,06 1,338 -,063 ,158 -1,184 314
KMYNO2 238 1 5 3,36 1,163 -371 ,158 -,745 314
KMYNO3 238 1 5 3,23 1,184 -,272 ,158 -,872 314
KMYNO4 238 1 5 3,66 1,074 -,874 ,158 ,204 314

Son olarak Digsal Diizenlemeye ait anket sorular1 i¢in ayni analiz tekrar edilmistir.
Asagidaki tablodaki degerler incelendiginde goriildiigii gibi sonuclar istenilen
aralikta yani -2 / +2 arasinda ¢ikmistir. Yine ilk sorunun Kurtosis degeri disinda
kalan degerler -1 / +1 araliginda ¢ikmistir. Yine cevaplar Normal Dagilima uygun

olarak gerceklesmistir.

Cizelge 3.27 : Dissal Diizenleme Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. | Ortalama | Sapma Carpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std.Hata Deger | Std.Hata
KMDDO1 238 1 5 2,98 1,212 -,097 ,158 -1,021 314
KMDDO02 238 1 5 2,77 1,202 ,189 ,158 -,939 314
KMDDO03 238 1 5 3,29 1,157 -,396 ,158 -594 314
KMDDO04 238 1 5 3,12 1,154 -,157 ,158 -,883 314

Son asamada ¢iktilarin 6l¢lim modelleri i¢in Normal Dagilim testleri yapilmistir.

Bunlardan ilki olarak Calisma Eforu sorulari incelemeye alinmustir.

Yapilan test sonuglar1 asagidaki gibidir. Digerleri -1 / +1 arasinda iken sadece ilk

soru degerleri biraz yiiksektir, fakat -2 / +2 arasinda oldugu i¢in Normal Dagilima

uygundur.

Cizelge 3.28 : Calisma Eforu Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. [ Ortalama | Sapma Garpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std.Hata | Deger | Std.Hata

CEl 238 1 5 4,35 ,832 -1,306 ,158 1,661 314
CE2 238 1 5 4,04 ,902 -, 737 ,158 -,009 314
CE3 238 1 5 4,16 ,843 -914 ,158 ,588 314
CE4 238 2 5 4,14 ,709 -,284 ,158 -,729 314

Ciktilardan bir digeri olan Duygusal Tiikenmislik 6l¢iim modeline ait sorular

incelendiginde asagidaki tablo ortaya ¢ikmaktadir.

Degerler beklenilen smirlarin ¢ok altinda -1 / +1 degerleri arasinda ¢ikmaktadir.

Degerler Normal Dagilima uygundur.
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Cizelge 3.29 : Duygusal Tiikenmislik Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. [ Ortalama | Sapma Garpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std.Hata | Deger | Std.Hata
DTO1 238 1 5 2,35 1,140 576 ,158 -434 314
DT02 238 1 5 2,47 1,131 AT2 ,158 -573 314
DTO3 238 1 5 2,36 1,123 ,549 ,158 -,439 314
DT04 238 1 5 2,76 1,174 ,246 ,158 -,892 314
DT05 238 1 5 2,80 1,166 ;303 ,158 717 314

Son calisma Isten Ayrilma 6l¢iim modeli igin yapilmistir. Olusan analiz tablosu

asagidaki gibidir. Degerler istenilen aralikta gergeklestigi icin testten gecilmistir.

Cizelge 3.30 : Ayrilma Niyeti Carpiklik & Kurtosis Degerleri.

Std.
N Min. Maks. | Ortalama | Sapma Carpiklik Kurtosis
Deger Deger Deger Deger Deger Deger | Std.Hata | Deger | Std.Hata
ANO1 238 1 5 2,40 1,258 522 ,158 -, 768 314
ANO2 238 1 5) 2,97 1,334 ,068 ,158 -1,213 314
ANO3 238 1 5 2,53 1,324 455 ,158 -934 314
ANO4 238 1 5 2,45 1,307 515 ,158 -873 314

3.4.3 Ol¢iim modelleri bazinda tutarhlik

Veri analizinin son asamasinda, veri ¢arpikligi ve normallik testlerinden gegen 6l¢iim
modeli sorularinin kendi aralarinda uyumlu ve tutarli oldugu incelenmektedir.

Yapilan analizlerde yine SPSS analiz programi kullanilmistir.

Olgiim modeli bazinda sorularin tutarliligini lgmek icin giivenilirlik analizi yapilmus
ve her bir grup i¢in Cronbach alpha degerleri incelenmistir. Tutarlilik kriteri olarak

Cronbach alpha degerlerinin 0,70 degerinin {istiinde olmas1 aranmastir.

[lk etapta her dl¢iim modeli i¢in biitiin sorular ile ilgili test yapilmistir. Cikarildiginda
Cronbach alpha degerinde anlamli bir degisiklik yaratan ve grup ici korelasyon
degeri sikintilt olan sorular tespit edilmistir. Boyle bir durum olusturan gruplar icin

ilgili sorular ¢ikarilarak ilgili test tekrarlanmistir.

Cronbach degeri cok diisiik ¢ikan Digsal Diizenleme 6l¢iim modeli ile ilgili olarak
Yansitma grubu ile birlikte faktdr analizi ¢alismasi da yapilarak grup birlestirme

karar1 alinmustr.

Detaylar 6l¢iim modellerinin uyumlugu kisminda anlatilacaktir. Yapilan ¢aligmaya

ait 0zet caligma asagidaki gibidir.
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Cizelge 3.31 : Ol¢iim Modelleri Cronbach Alpha Analizi.

.. v . CRONBACH
UST MODEL OLCUM MODELI ALPHA SORU SAYiISI
Is Anlamhihig Beceri Cesitliligi 0,888 5
Gorev Biitiinliiligii 0,842 4
Gorevin Onemi 0,832 3
Sosyal Destek Is Arkadasi Destegi 0,892 5
Yonetici Destegi 0,872 4
Otonom Motivasyon Igsel Motivasyon 0,885 4
Biitlinlestirme 0,888 5
Ozdeslesme 0,867 3
Kontrollii Motivasyon Yansitma 0,819 4
Dissal Diizenleme 0,596 4
Calisma Eforu Calisma Eforu 0,823 4
Duygusal Tikkenmiglik Duygusal Tikenmiglik 0,876 5
Isten Ayriima Niyeti Isten Ayriima Niyeti 0,885 4

Yapilan birlestirme c¢alismasi sonrasinda oOzetle asagida belirtilen hali ile biitiin

Olciim modelleri tutarlilik testini gecmistir. Bu sebeple modelleme asamasina

gecilmesinin 6niinde bir engel bulunmamaktadir.

Sira ile biitlin 6l¢iim modellerin detay analizi ve 6l¢iim modeli soru gruplart EK-

A’da bulunmaktadir.

Cizelge 3.32 : Ol¢iim Modelleri Cronbach Alpha Analizi — Revize.

.. . . CRONBACH
UST MODEL OLCUM MODELI ALPHA SORU SAYISI
Is Anlamilig Beceri Cesitliligi 0,888 5
Gorev Biitiinliiligii 0,842 4
Gorevin Onemi 0,832 3
Sosyal Destek Is Arkadas1 Destegi 0,892 5
Yonetici Destegi 0,872 4
Otonom Motivasyon Igsel Motivasyon 0,885 4
Biitiinlestirme 0,888 5
Ozdeslesme 0,867 3
Kontrollii Motivasyon Yansitma
Dissal Diizenleme 0.841 6
Calisma Eforu Calisma Eforu 0,823 4
Duygusal Titkenmislik Duygusal Tikkenmislik 0,876 5
Isten Ayriima Niyeti Isten Ayriima Niyeti 0,885 4

3.5 Yapisal Esitlik Modellemesi

Veri analizi calismalar1 tamamlandiktan sonra ikinci asamada IBM AMOS

kullanilarak modelleme c¢alismalar1 baslatilmigtir. Yapilan ¢aligmada normallik ve
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tutarlilik testlerinden gegmis olan sorular ile dlgiilmeye ¢alisilan gizil degiskenlere

yonelik 6lciim modelleri test edilmistir. Uygulanan adimlar sira ile su sekildedir:
e Ol¢iim modelinin test edilmesi
e Belirli kriterler {izerinden ¢ikan sonuglarin degerlendirilmesi
e Uygunsuzluklarin / iyilestirmelerin tespiti ve sorunlarin giderilmesi
e Modelin tekrar test edilmesi

Olgiim modelleri igin gerekli test ve kontrol / iyilestirmeler yapildiktan sonra
2.asama model testleri yapilmistir. Prosediir olarak yukarida tanimlanan adimlar

tekrarlanmistir.

Son olarak ise, testlerden gecen 6lgiim ve 2. asama modeller kullanilarak olusturulan
ana model i¢in dogrulayici faktdr analizi ve yol analizi yapilmistir. Yine yukarida
belirtilen adimlar uygulanarak gerekli iyilestirme ve degisiklikler yapilarak modele

son hali verilmistir.

Yukaridaki adimlarda bahsedilen, sonuglarin degerlendirilmesi i¢in kullanilan

kriterler ve olmas1 gereken seviyeleri asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Cizelge 3.33 : Olgiim Degerlendirme Tablosu.

Model Uygunluk Degerleri Tammlar Kriterler
CMIN/df (Chi-square/degree of freedom) Ki-kare/serbestlik derecesi <5
CFI (Comparative Fit Index) Karsilastrmah uyum indeksi >0,80

SRMR (Standardized Root Mean Squared Residual)  [Standartlagtiiimis hata karelerinin ortalamasmm karekokii | <0,09

RMSEA(Root Mean Squared Error of Approximation) | Yaklasim hata karelerinin ortalamasmmn karekokii <0,10
TLI (Tucker-Lexis Index) Tucker-Lewis Indeksi >0,90
AGFI (Adjusted Goodness-Of-Fit Index) Diizeltilmi iyi uyum indeksi >0,80
PCLOSE (p of Close Fit) RMSEA baglantih p degeri >0,05

3.5.1 Ol¢iim modellerinin uygunlugu

Olgiim modelleri igin yapilan incelemeler Beceri Cesitliligi Olgiim Modeli ile
baglanmistir. Model ve faktor yiikleri asagidaki gibidir. CMIN/DF, RMSEA ve
PCLOSE degerleri beklenilen degerler disinda ¢iktigi i¢in hata terimleri arasina
AMOS programinin dnerdigi kovaryanslar eklenmistir. Iyilestirilmis 6l¢iim modeli

yine asagidaki gibidir.
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Sekil 3.2 : Beceri Cesitliligi Olgiim Modeli.

Iyilestirmeler &ncesi ve sonrasinda olusan ¢ikt1 analiz tablosu asagidaki gibidir.
Asagida goriildiigli gibi yapilan iyilestirmeler sonunda biitiin ¢iktilar istenilen

aralikta gergeklesmistir.

Cizelge 3.34 : Beceri Cesitliligi Cikt1 Analizi.

CMIN/DF CFI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
BecCes 7,85 0,95 0,04 0,17 0,90 0,83 0,00
BecCes_OPT 1,66 1,00 0,02 0,05 0,99 0,96 0,38

Olgiim modeli incelemelerine Gérev Biitiinliigii Ol¢iim Modeli ile devam edilmistir.

Olusan faktor yiikleri ve 1iyilestirme sonunda olusan revize model asagida

gosterilmistir.

gorevbutun

Sekil 3.3 : Gorev Biitiinliigii Ol¢iim Modeli.

Gérev biitiinliigii 6lciim modeli ¢alistirldiginda olusan ¢iktilar asagidaki gibidir. Tk
modelde uygunsuz olan CMIN/DF, RMSEA, TLI ve PCLOSE degerleri ilgili

kovaryans eklendikten sonra beklenen araliklar igerisine girmistir.

Cizelge 3.35 : Gorev Biitiinliigi Cikt1 Analizi.

CMIN/DF CFI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
GorBiit 8,23 0,97 0,04 0,18 0,90 0,82 0,00
GorBiit OPT 0,01 1,00 0,00 0,00 1,01 1,00 0,93
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Is anlamlilig modeli ile ilgili son &l¢iim modeli olan Gorevin Onemi Olgiim Modeli
asagidaki sekilde tanimlanmigtir. Sadece 3 gozlenen degisken oldugu icin model
analiz edilememistir bu ylizden bir iist model {izerinden gerekli incelemeler

yapilacaktir.

gorevonam

Sekil 3.4 : Gorevin Onemi Olgiim Modeli.

Is ile ilgili 6lciim modellerinin analizleri tamamlandiktan sonra Sosyal Destek
modeline yonelik 6l¢iim modelleri incelenmeye baslanmistir. Bunlardan ilki olan Is

Arkadas1 Destegi Ol¢iim Modeli, faktor yiikleri asagidaki gibidir.

33

Sekil 3.5 : Is Arkadas1 Destegi Olgiim Modeli.

Yine iyilestirme Oncesinde ve sonrasinda olusan ¢ikti analizi tablosu asagidaki

gibidir. ik ve son sorularm hata terimleri arasma konulan kovaryans ile biitiin

degerler istenilen araliga ¢ekilmistir.

Cizelge 3.36 : Is Arkadas1 Destegi Cikt1 Analizi.

CMIN/DF CFI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
isArkDes 5,94 0,97 0,04 0,14 0,93 0,86 0,00
IsArkDes OPT 1,66 1,00 0,02 0,05 0,99 0,96 0,39

Is arkadas: desteginden sonra Yonetici Destegi Olciim Modeli i¢in yapilmis olan

caligma asagidaki gibidir. AMOS programinin Onerisi iizerine son iki sorunun hata

terimleri arasina kovaryans eklenmistir.
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Sekil 3.6 : Yonetici Destegi Olgiim Modeli.

Olusan ¢iktilarin 6nce/sonra hali agagidaki tabloda 6zetlenmistir. Yapilan iyilestirme

sonrasinda biitiin kriterlere gére model uygun bulunmustur.

Cizelge 3.37 : Yonetici Destegi Cikt1 Analizi.

CMIN/DF CFI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
YonDes 525 0,98 0,02 0,13 0,95 0,90 0,03
YonDes OPT 0,01 1,00 0,00 0,00 1,01 1,00 0,94

Is Anlamhiligi ve Sosyal Destek kavramlari ile ilgili olan 6lgiim modelleri
incelendikten sonra Otonom Motivasyona ait 6l¢lim modellerinin uygunlugu kontrol
edilmistir. Calismalara I¢sel Motivasyon ile baslanmistir. Model ve olusan faktor

yiikleri agagidaki gibidir.

Sekil 3.7 : I¢sel Motivasyon Olgiim Modeli.

Asagidaki ¢ikti analizi tablosundan da goriilecegi gibi ol¢lim modeli hicbir

diizeltmeye gerek duymaksizin istenen araliklarda deger vermektedir.

Cizelge 3.38 : I¢sel Motivasyon Cikt1 Analizi.

CMIN/DF CFI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
i¢selMot 1,88 1,00 0,01 0,06 0,99 0,96 0,32

Otonom motivasyon ile ilgili ikince 6l¢iim modeli Biitiinlestirme Ol¢iim Modeli’dir.

Model, iyilestirilmis model ve ilgili faktor yiikleri asagida gosterilmektedir.
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Sekil 3.8 : Biitiinlestirme Ol¢iim Modeli.

AMOS programinin 6nerdigi diizeltme indeks degerlerine gore iki adet kovaryans
konmustur. Olusan model analiz degerleri asagidaki gibidir. Yapilan iyilestirme

sonrasinda biitiin degerler istenilen araliklara ¢ekilebilmistir.

Cizelge 3.39 : Biitiinlestirme Cikt1 Analizi.

CMIN/DF| CFlI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
Biitiinles 8,64 0,95 0,04 0,18 0,89 0,79 0,00
Biitiinles OPT 2,31 0,99 0,02 0,07 0,98 0,95 0,23

Otonom motivasyon ile ilgili son dl¢iim modeli olan Ozdeslesme Ol¢iim Modeli
asagidaki sekildeki gibidir. Model 3 sorudan olustugu i¢in program tarafindan test

edilememektedir. Modelin tutarlilig1 ve anlamlilig1 bir iist modelde test edilecektir.

Sekil 3.9 : Ozdeslesme Olciim Modeli.

Normallik testi ve tutarlilik testi kisimlarinda da belirtildigi gibi kontrollii
motivasyon i¢in toplamda 2 faktore ait 4’er soru anket formunda yer almaktadir.
Ancak bu kisimda yapilan analizde tek grup altinda bu faktorleri toplamak gerektigi
tespit edilmistir. Bu tespit su sekilde yapilmstir:

Cronbach analizi sonuglarinda Digsal Diizenleme gizil degiskeninin degeri 0,596 ile

istenen diizeyin yani minimum 0,7 nin altinda kalmistir.
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Cizelge 3.40 : Dissal Diizenleme Cronbach Analizi.

Scale Mean if | Scale Variance Corrected ltem Cronpachs
. Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted .
Correlation Deleted
KMDDO01 9,18 6,042 433 AT78
KMDD02 9,40 6,055 438 AT5
KMDDO03 8,87 6,803 323 ,564
KMDD04 9,05 6,863 314 571
|Cronbach's Alpha | ,596|

Tamamen Digsal Diizenlemeyi ana modele giderken elemek yerine, kendisine en
yakin yani ayni grupta oldugu Yansitma bileseni ile ne sekilde ayristigina
bakilmigtir. Bunun i¢in SPSS’te Faktor Analizi yapilmistir ve iki iterasyon

sonucunda faktor ylikii nedeniyle iki soru modelden ¢ikarilmistir.

Sonugta modelde kalan 6 sorunun hem Cronbach hem de Faktor Analizi testlerinden
gecerek tek grup altinda toplanabilecegi ortaya koyulmustur. Kalan sorular ile

yapilan birlestirilmis Cronbach testi agagidaki gibidir.

Cizelge 3.41 : Kontrollii Motivasyon Cronbach Analizi.

Scale Mean if | Scale Variance CONGR It=m Cronb_achs
’ Total Alpha if Item
Item Deleted | if Item Deleted .
Correlation Deleted
KMDDO01 16,08 20,496 ,620 ,814
KMDD02 16,29 21,922 ,480 ,841
KMYNO1 16,00 19,806 ,602 ,820
KMYNO02 15,71 20,099 ,702 ,799
KMYNO3 15,83 19,904 ,706 797
KMYNO4 15,40 21,457 ,619 ,816
|Cronbach's Alpha | ,841|

Sonugta, tek grup altinda toplanmis olan Digsal Diizenleme ve Yansitma sorularindan

olusan grup ilizerinden analizler yapilmistir.

Alt1 soru ile calistirilan model sonunda olusan ¢iktilar 2 uyum indeksi disinda
istenilen degerlerde gerceklesmistir. RMSEA degeri de sinirda oldugu i¢in modelde

herhangi bir iyilestirme yapilmamistir. Mevcut hali ile ana modelde test edilecektir.

Cizelge 3.42 : Kontrollii Motivasyon Cikt1 Analizi.

CMIN/DF CFI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
Kontrollii 3,73 0,95 0,04 0,11 0,92 0,89 0,01
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Olusan Kontrollii Motivasyon Olgiim Modeli de asagidaki gibidir:

Sekil 3.10 : Kontrollii Motivasyon Ol¢iim Modeli.

Son olarak motivasyondan etkilendigi diisliniilen faktorlerin 6l¢lim modelleri
inceleme alta alimmistir. Calismaya Calisma Eforu Olgiim Modeli ile baslanmustir.

Olusan model ve ilgili faktor ytikleri asagidaki gibidir.

Sekil 3.11 : Calisma Eforu Olciim Modeli.

Asagidaki tablodan da anlasilacagi gibi biitiin degerler ilgili uyum indisleri icin
istenilen araliklarda gerceklesmektedir. Model oldugu gibi ana modele entegre

edilecektir.

Cizelge 3.43 : Calisma Eforu Cikt1 Analizi.

CMIN/DF

CFlI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
Efor 1,34 1,00 0,02 0,04 0,99 0,97 0,45

Bir diger Ol¢ciim modeli ise ¢alisanlarin duygusal tikkenmigliklerini 6lgmeye

yoneliktir. Duygusal Tiikenmislik Ol¢iim Modeli ve faktor yiikleri asagidaki gibidir.
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Sekil 3.12 : Duygusal Tiikenmislik Ol¢iim Modeli.

Biitiin ¢ikt1 degerleri beklenen araliklarda gerceklestigi icin model mevcut hali ile

kullanilmistir. Olusan tablo asagidaki gibidir.

Cizelge 3.44 : Duygusal Tiikenmislik Cikt1 Analizi.

CMIN/DF CFlI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
Tiikenme 0,53 1,00 0,01 0,00 1,01 0,99 0,91

Son 6lgiim modeli Isten Ayrilma Niyeti Olgiim Modelidir. Model ve ilgili faktor

yiikleri agsagidaki gibidir.

Sekil 3.13 : Ayrilma Niyeti 6l¢iim Modeli.

Burada da oOnceki modellerde oldugu gibi herhangi bir iyilestirmeye gerek

duymaksizin biitiin ¢ikt1 degerleri istenilen deger araliklarinda gergeklesmistir.

Ayrilma niyeti 6l¢lim modelinin analiz degerleri asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Cizelge 3.45 : Ayrilma Niyeti Cikt1 Analizi.

CMIN/DF CFI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
Aynlma 0,59 1,00 0,01 0,00 101 0,99 0,71

Sonu¢ olarak birka¢ Ol¢lim modelinde hata terimleri arasina koyulan kovaryans

baglantilar1 ile test edilebilen biitiin 6l¢lim modelleri 7 uyum indisi agisindan

testlerden gecmistir. Sadece kontrollii motivasyon PCLOSE ve RMSEA degerleri
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acisindan uygun ¢ikmamistir. RMSEA degerinin limitlere ¢ok yakin olmasi sebebi
ile herhangi iyilestirme yapilmadan bir iist modelde kullanilmistir. Sadece 3 soru ile

Olctildiigii i¢in test edilemeyen 2 model ise bir {ist modelde test edilecektir.

3.5.2 iki asamah modeller

Ana modelde 3 ayr1 6l¢iim modeli ile dlgiilmesi planlanan Is Anlamlilig Modeli i¢in
olusturulan model ve faktdr yiikleri asagidaki sekilde gosterilmistir. Ol¢iim modeli
olarak analiz edilemeyen Gérev Onemi Olgiim Modeli bu model c¢iktilar:

dogrultusunda degerlendirilmistir.
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Sekil 3.14 : Is Anlamliligi Modeli.

Yukaridaki modelden de goriilecegi gibi ii¢ Olgiim modelinin is anlamliligr ile

arasinda olan faktor yiikii 0.60°dan biiyiiktiir. Bu da aradaki iligkinin kuvvetli
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oldugunu gostermektedir. Ayrica ilk asamada test edilemeyen Gorev Onemi Olgiim

Modeli faktor yiikleri ve hata terimlerinde bir problem ile kargilasilmamastir.

Model ¢alistirildiktan sonra ortaya c¢ikan giktilar ve ilgili analiz asagidaki tabloda
Ozetlenmistir. Herhangi bir iyilestirmeye gerek duyulmadan model ana modelde
kullanilabilir haldedir. Biitiin degerler uyum indisleri anlaminda istenilen araliklarda
gerceklesmistir. Bu da model ile anket sonuglarinin birbiri ile tutarli oldugunu

gostermektedir.

Cizelge 3.46 : Is Anlamlilig1 Modeli Cikt1 Analizi.

CMIN/DF CFlI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
GorevAnlam 151 0,98 0,04 0,05 0,98 0,92 0,59

Bir diger analiz, is arkadasi ve yonetici destegi Olciim modelleri ile Ol¢lilmesi
planlanan Sosyal Destek Modeli igin yapilmistir. Olusan model asagidaki gibidir. Ust
model iki 6l¢tim modeli ile 6l¢iilmeye ¢alisildigr icin AMOS programi analize imkan

vermemektedir. Bu sebeple bu model ana model iizeriden degerlendirilecektir.

Sekil 3.15 : Sosyal Destek Modeli.

Iki asamali modellerden sonuncusu Otonom Motivasyon Modelidir. Model Igsel

Motivasyon, Biitiinlestirme ve Ozdeslesme Olgiim modelleri ile &lgiilmektedir.
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Olusan model ve faktdr yiikleri asagidaki gibidir. Olgiim modelleri ile Otonom
Motivasyon arasindaki faktor yiikleri 0.75°ten yiiksektir. Bu durum kuvvetli bir iligki
oldugunu gostermektedir. Yine Ol¢lim modeli olarak ilk asamada oOlglilemeyen
Ozdeslesme Olgiim Modeli bu model iizerinden degerlendirilmistir. Faktor yiikleri ve

hata terimleri incelendiginde herhangi bir sorun goriilmemektedir.
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Sekil 3.16 : Otonom Motivasyon Modeli.
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Model calistirildiginda CMIN/DF degerinin her ne kadar 5’in altinda olsa da 3
degerinin istiinde oldugu gozlemlenmistir. Ayrica PCLOSE degeri de istenilen
aralikta ¢itkmamistir. Bu sebeple AMOS programinin 6nerdigi en yiiksek iyilestirme
giicline sahip kovaryans modele eklenmistir. Olusan yeni modelin ¢iktilar1 ve eski
modelin ¢iktilar1 asagidaki gibidir. Her ne kadar PCLOSE degeri istenilen aralikta
olmasa da CMIN/DF degeri 3’tin altina indigi icin daha fazla 1iyilestirme

yapilmamistir ve model bu sekli ile ana modele eklenmistir.
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Cizelge 3.47 : Otonom Motivasyon Cikt1 Analizi.

CMIN/DF CFI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
Otonom 3,34 0,94 0,07 0,10 0,92 0,83 0,00
Otonom_OPT 2,75 0,96 0,05 0,09 0,94 0,86 0,00

Iyilestirme sonrasinda olusan son model asagidaki gibidir. Biitiinlestirme &lg¢iim

modelindeki son 2 sorunun hata terimleri arasina kovaryans eklenmistir.
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Sekil 3.17 : Otonom Motivasyon Modeli (Revize).

=] o =] o
= = = =
o o o m
Il [l [l E'
bt 2 = = @ [ h

DO 0000 ddE

3.5.3 Dogrulayici faktor analizi ve sonuclari

Yapisal Esitlik Modellemesinde birinci diizey yani sorular ile dl¢limlenen gizil
degiskenler igin giivenilirlik ve gegerlilik testlerinin yapilmasi gerekmektedir. Bu
testler giivenilirlik, benzesim ve ayirma gegerliligi olarak adlandirilmaktadir. Bu

testleri yani kriterleri saglayamayan modellerin sonraki asama olan yol analizine
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gecirilmesi uygun olmayacaktir. Biitiin 6l¢lim modellerinin birlestirildigi ve araya

kovaryanslarin konarak dogrulayici faktor analizi yapilan model asagidaki gibidir.
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Sekil 3.18 : Dogrulayic1 Faktor Analizi Modeli.

Kriter ve kabul edilen referans degerleri asagida yer almaktadir (Hair ve dig, 2010):

Cizelge 3.48 : Dogrulayic1 Faktor Analizi Kriterleri.

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

AVE (Average Variance Extracted): Ortalama agiklanan varyans AVE > 0.5
MSV (Maximum Shared Variance): Maksimum paylasilan varyans  |MSV < AVE
ASV (Average Shared Variance): Ortalama paylasilan varyans ASV < AVE
Her fakt6riin AVE degerinin karekokiiniin, o faktoriin diger faktorler ile korelasyon
degerlerinden biiyiik olmasi gerekir

Bu degerler Dogrulayict Faktor Analizinin AMOS programindaki sonuglar arasinda
yer alan korelasyon ve standart regresyon katsayilari tablolarindan yararlanilarak MS

Excel programinda hesaplanmstir.

Cikan sonuglar incelendiginde sadece bir tanesi hari¢ tiim degerler uygun

bulunmustur. Buradaki degerlerin detaylar1 su sekilde agiklanabilir:
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e Yalnizca kontrolli motivasyon degiskenine ait AVE degeri sinirdan bir
miktar diisiik kalmistir. Satir bazinda bakildiginda diger degiskenlerin CR
degerleri ile MSV, ASV degerlerinin AVE ile ilgili kriterleri saglanmaktadir.

e Siitunlarda ve satirlarda belirtilen degiskenlerin kesisimleri, faktorlerin
birbirleri ile korelasyonunu temsil etmektedir. Burada her faktdriin en biiytlik

korelasyonu kendisi ile olmalidir ve bu tablo bu sartlar1 saglamaktadir.

Bu sonuglara bakilarak kontrollii motivasyon degiskeninin ana modelde sorun
cikarma olasilig1 goriilmektedir. Bu sorunu ¢ozebilmek ve ileriki asamada da sorun
ile karsilasmamak i¢in daha onceki basamaklarda yapilmamis olan bir iyilestirme
yapilmasina karar verilmistir. Bu amacgla normal dagilim kriterlerini saglamis olmak
ile birlikte toplanan verilerin aykiri degerlerinin olup olmadigi incelenmistir. Bu
veriler de yine AMOS programinda Dogrulayici Faktor Analizi sonuglarindan

bulunabilmektedir. p1 degeri 0,005°ten kiigiik olan anket sonuglarinin ¢ikarilmasi ile

220 veri lizerinden ilerlenmistir (Url-3).

Cizelge 3.49 : Aykir1 Deger Tablosu.

Observation Mahalanobis d-
pl

number squared
186 123,212 0]
56 112,032 0
238 107,97 0]
3 104,215 0
68 98,231 0]
15 96,3 0
42 96,3 0]
151 95,67 0]
47 95,058 0]
100 94,63 0]
29 94,401 0]
195 93,025 0]
89 91,94 0,001
36 90,792 0,001
182 90,653 0,001
175 90,008 0,001
64 87,044 0,002
69 83,29 0,004

Bu verilerin modelden ¢ikarilmasi ile model yeniden AMOS programinda
calistirilmis ve giivenilirlik ile gegerlilik testleri tekrarlanmistir. Yeni durumda tiim
testlerden gecilmistir. Sonuglar asagida cizelgelerde yer almaktadir. Bu asamadan

sonra Yol Analizi asamasina gecilerek hipotezlerin gegerliligi arastirilmigstir
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Cizelge 3.50 : Faktorlerin Giivenilirlik ve Gegerliligi Sonugclari.

gl o el S
e Yl 3l 2 £ s| = gl 2| & w| E| & & 8| g
ol < S| <« 5| g1 =& 2| 8] S| &1 ] & & &1 &
arkadas 0,89] 0,62 0,25/ 0,14| 0,79
efor 0,83| 0,54 0,48| 0,25| 0,46 0,74
ayrilma 0,89] 0,67 0,44| 0,20]-0,27| -0,34| 0,82
tukenme 0,88| 0,59 0,44| 0,15|-0,31| -0,23| 0,66] 0,77
butunlesme| 0,88] 0,60 0,57] 0,27 0,36] 0,69]-0,49| -0,31] 0,77
ozdesleme | 0,87] 0,70] 0,54| 0,27| 0,36 0,48] -0,57|-0,41| 0,74] 0,83
icsel 0,88 0,66| 0,57 0,38| 0,50 0,67]-0,60]-0,57| 0,75| 0,73| 0,81
kontrollu 0,85 0,48| 0,09 0,03]|-0,04| 0,18] 0,09] 0,31} 0,27| 0,07|-0,02| 0,69
gorevonem| 0,84] 0,64| 0,37 0,19 0,35/ 0,53] -0,37] -0,22] 0,50] 0,48| 0,60 0,20f 0,80
gorevbutun| 0,85] 0,58| 0,45 0,22| 0,38 0,61} -0,40] -0,36] 0,43| 0,44] 0,67 0,06 0,46 0,76
beceri 0,89] 0,63| 0,48 0,21] 0,30 0,57]-0,32|-0,18] 0,53| 0,52 0,69] 0,10} 0,52| 0,54] 0,79
yonetici 0,89] 0,66 0,40 0,21] 0,49 0,41]-0,49|-0,46| 0,41] 0,55 0,63|-0,11} 0,34 0,51} 0,41} 0,81
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Cizelge 3.51 : Faktorlerin Giivenilirlik ve Gegerliligi Sonuglar1 — lyilestirilmis.

gl o el §
2 o Bl E| 5 s| 5| &| .| =
e Y 3l 2 E = T g E gl | 2| 8| 8| gl ®©
ol <« = <« sl 51 = 2| 2] 8 8] & 8] & & 8
arkadas 0,89 0,63] 0,27 0,12| 0,80
efor 0,82 0,53] 0,52| 0,30] 0,52| 0,73
ayrilma 0,89 0,67 0,45 0,22|-0,21|-0,44] 0,82
tukenme 0,88 0,60 0,45 0,16} -0,27| -0,27| 0,67 0,77
butunlesme| 0,88| 0,60] 0,52 0,27| 0,30] 0,72]| -0,45| -0,29| 0,77
ozdesleme | 0,85 0,66 0,55 0,28 0,28} 0,57]-0,55| -0,40] 0,68] 0,81
icsel 0,89] 0,68] 0,55 0,39] 0,46] 0,69] -0,65]-0,59| 0,70| 0,74] 0,82
kontrollu 0,86 0,50 0,14 0,03 0,01} 0,22 0,07] 0,29 0,37 0,16 0,04 0,71
gorevonem| 0,85] 0,66 0,35 0,20f 0,32| 0,58]-0,41} -0,23] 0,53 0,54] 0,59 0,19] 0,81
gorevbutun| 0,88] 0,64 0,45| 0,24] 0,39] 0,62]-0,46] -0,35] 0,43] 0,53| 0,67| 0,10 0,46] 0,80
beceri 0,89] 0,63] 0,47| 0,23| 0,29] 0,63|-0,34] -0,19] 0,55| 0,54 0,68 0,11] 0,50 0,60f 0,79
yonetici 0,89 0,67 0,47| 0,24] 0,45] 0,48] -0,54] -0,50 0,41] 0,59| 0,68]-0,09] 0,37] 0,52| 0,46 0,82
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3.5.4 Yol analizi

Arastirmanin son adiminda normallik, tutarlilik, 6l¢lim modeli analizi, dogrulayici

faktor analizi testlerinden gecen alt modeller birlestirilerek arastirma modeli

olusturulmustur.

Hipotezler dogrultusunda alt modeller arasina iligkiler tanimlanarak asagidaki Ana

Model olusturulmustur ve AMOS programu ile test edilmistir.
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Sekil 3.19 : Ana Model ve Faktor Yiiklersi.

Model caligtirildiktan sonra ilk adimda yine daha oOnce yapildigi gibi model
degerlendirilmesi yapilmistir. Model ve anket verilerinin birbiri ile ne kadar

Ortiistliglinii analiz etmek i¢in olusturulan tablo asagidaki gibidir.

Sonug olarak 7 uyum indisinin 5’1 istenilen aralikta ¢gikmaktadir. TLI degeri sinirda

fakat olumsuz ¢ikmistir, AGFI degeri olumlu ¢ikmamastir.

Cizelge 3.52 : Ana Model Cikt1 Analizi.

CMIN/DF CFI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
Model 1,621 0,899 0,077 0,053 0,892 0,718 0,102
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Model analizinden sonra ikinci asamada modelde kullanilan hipotezlerin “P”
degerleri incelemeye alinmistir. Asagidaki tabloda modelde kullanilan iligkilerin

degerleri goriilmektedir.

Cizelge 3.53 : Model Faktor Yiikleri ve Anlamliliklari.

Estimate .STD' S.E. CR P Label
Estimate
otonom <--- isanlam 0,835 0,749 0,167 4,997 ***  par_53
otonom <--- sosyal 0,385 0,259 0,179 2,148 0,032 par 54
kontrollu <--- isanlam 0,921 0,662 0,335 2,752 0,006 par_55
kontrollu <--- sosyal -1,112 -0,599 0,461 -2,415 0,016 par_56
tukenme <--- otonom -0,737 -0,572 0,11 -6,685 ***  par_58
tukenme <--- kontrollu 0,386 0,374 0,076 5,066 ***  par_61
butunlesme  <--- otonom 1 0,768
icsel <--- otonom 1,206 0,945 0,121 10,009 ***  par_22
ozdesleme  <--- otonom 0,869 0,799 0,109 7,997 **%k  par_23
gorevbutun  <--- isanlam 0,815 0,739 0,108 7,527 **%  par_39
beceri <--- jsanlam 0,81 0,746 0,12 6,727 **%  par_40
gorevonem  <--- isanlam 1 0,676
arkadas <--- sosyal 1 0,543
yonetici <--- sosyal 1,76 0,838 0,271 6,485 ***  par_52
ayrilma <--- otonom -0,579 -0,411 0,119 -4,845 **%  par_57
efor <--- otonom 0,74 0,765 0,093 7,928 **%*  par_59
ayrilma <--- kontrollu -0,008 -0,007 0,073 -0,108 0,914  par_60
efor <--- kontrollu 0,096 0,124 0,049 1,968 0,049 par 62
ayrilma <--- tukenme 0,499 0,456 0,096 5,204 **%  par_65

Tablodan goriildiigii gibi kontrollii motivasyonun ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin
hem standardize degeri ¢ok kiigiik ¢ikmaktadir hem de p degeri 0,05 degerinin ¢ok
iistiinde 0,914 olarak gergeklesmektedir. Bu yiizden hipotez reddedildikten sonra

aradaki ok kaldirilarak model revize edilmistir.

3.5.5 Modelin iyilestirilmesi

Modelin iyilestirilmesi adiminda bir onceki adimda tespit edilen ve modelden
cikarilmas1 gerektigi ortaya ¢ikan kontrollii motivasyon — ayrilma niyeti iliskisi
ortadan kaldirilmistir. Analiz sonucu etkilesimin direkt olmaktan ziyade dolayl
oldugunu gostermektedir. Hipotez degerlendirmeleri bir sonraki boliimde detayl

olarak yapilacaktir.

Olusan yeni model AMOS programi ile tekrar ¢alistirilmis ve gerekli analiz adimlar
tekrarlanmigtir.  Olusan yeni model ve faktor yiikleri asagidaki sekilde

gosterilmektedir.
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Sekil 3.20 : Ana Model ve Faktor Yiikleri (Iyilestirilmis).

Yapilan iyilestirme sonucunda olusan c¢ikti analizi tablosu asagidaki gibidir.
Asagidaki tablodan da goriilecegi gibi yapilan degisiklikler sonrasinda model uyum
degerlerinde biiyiik bir degisiklik olmamistir. PCLOSE degerinde ufak bir iyilesme
gozlemlenmektedir. TLI degeri tam smirda ¢ikmaktadir. AGFI degeri ise smirin

altinda kalmustir.

Cizelge 3.54 : Ana Model Cikt1 Analizi (lyilestirilmis).

CMIN/DF|  CFlI SRMR | RMSEA TLI AGFI PCLOSE
Kriter <5 >0,80 <0,09 <0,10 >0,9 >0,80 >0,05
Model 1,621 0,899 0,077 0,053 0,892 0,718 0,102
Model_Revize 1,620 0,899 0,077 0,053 0,893 0,718 0,106

Kurulan hipotezler ile ilgili olusan faktor yiikleri ve istatistiksel anlamliliklari
tyilestirilmis model i¢in asagidaki tabloda gdosterilmektedir. Modeldeki biitiin p
degerleri %5 degerinin altindadir. Sadece Kontrollii motivasyon ile ¢aligma eforu
arasindaki iligkiyi belirten faktor yiikiiniin degeri 0,049 ile sinirdadir. Asagidaki
tabloya bakilarak modelde bulunan biitiin etkilesimlerin korunmasimna Kkarar

verilmistir.
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Cizelge 3.55 : Revize Model Faktor Yiikleri ve Anlamliliklari.
Estimate .STD' SE C.R. P Label
Estimate
otonom <--- isanlam 0,837 0,75 0,167 5,013 ***  par_53
otonom <--- sosyal 0,384 0,258 0,179 2,146 0,032 par_54
kontrollu <--- isanlam 0,922 0,662 0,335 2,754 0,006 par 55
kontrollu <--- sosyal -1,112 -0,599 0,46 -2,416 0,016 par 56
tukenme <--- otonom -0,737 -0,572 0,11 -6,686 **%k  par_58
tukenme <--- kontrollu 0,386 0,374 0,076 5,063 **%  par_60
butunlesme  <--- otonom 1 0,768
icsel <--- otonom 1,206 0,945 0,12 10,015 ***k par_22
ozdesleme <--- otonom 0,869 0,799 0,109 8 ***  par_23
gorevbutun  <--- isanlam 0,815 0,739 0,108 7,527 **%k par_39
beceri <--- isanlam 0,809 0,746 0,12 6,727 ***  par_40
gorevonem  <--- isanlam 1 0,676
arkadas <--- sosyal 1 0,543
yonetici <--- sosyal 1,761 0,839 0,272 6,484 **%k par_52
ayrilma <--- otonom -0,583 -0,414 0,112 -5,205 ***%  par_57
efor <--- otonom 0,74 0,765 0,093 7,929 ***  par_59
efor <--- kontrollu 0,096 0,123 0,049 1,965 0,049 par_61
ayrilma <--- tukenme 0,494 0,452 0,086 5,768 ***  par_64
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4. SONUC VE ONERILER

4.1 Sonuglar

Yapilan literatiir aragtirmasmma gore test edilen 11 hipotezden 10’unun sonucu

beklendigi gibi bulunmustur. Detaylar: sirasiyla asagida yer almaktadir.

e Is Anlamlihg::
o HI: Is anlamliliginin otonom motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.
o H2: Is anlamliliginin kontrollii motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardur.

Is tasariminin is anlamlilig1 ana bileseni ¢alismada ele alinarak, otonom ve kontrollii
motivasyonu artiracagl beklenmistir. Aslinda modelin kurucusu olan Hackman ve
Oldham’in i tasarimi bileseninin otonom motivasyonun dogrudan ic¢sel kismim
etkiledigi yoniinde g¢alismasi bulunmaktadir (1975). Buna ek olarak, Gagne ve
dig.’nin 2015 yilindaki ¢alismalarinda is tasariminin otonom motivasyonu pozitif,
kontrollii motivasyonu ise bir miktar daha az ama yine pozitif etkiledigi ve bu etkinin
yansitma bileseni kaynakli oldugu bulunmustur. Gagne ve dig.’nin yaptig1 ¢alismaya
paralel olarak is tasarimin ana bileseninin ayni1 yonlii sonu¢ verecegi varsayimi ile
kurulan hipotezler beklendigi gibi sonuglanmistir. Yani, otonom tiizerinde kontrollii
motivasyona gore bir miktar daha fazla pozitif etki gostermistir. Modelde kontrollii
motivasyon bileseninin daha ¢ok yansitma sorulari ile temsil edildigi gz Oniinde
bulunduruldugunda, kontrolli motivasyonu pozitif etkilemesi sonucu da

desteklenmektedir.

e Sosyal Destek:
o H3: Sosyal destegin otonom motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.
o H4: Sosyal destegin kontrollii motivasyon tizerinde negatif etkisi vardir.

Sosyal destegi iki bilesenin olusturdugu ve bunlarin arkadas ve yonetici destegi
kavramlar1 oldugu ilgili boliimde detayli olarak agiklanmistir. Sosyal destek

kavramini olusturan alt bilesenler tizerinde yapilan ¢alismalarda sosyal destegin is
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ortami ile ilgili pek ¢ok olumlu sonug iizerinde etkileri oldugu goriilmiistiir. Bu
caligmanin amacina uygun olarak motivasyon faktorleri iizerinde de etkisi olmasi
durumu ele alinmistir. Sosyal destegin is anlamliliginin aksine, otonom ve kontrollii
motivasyon faktorleri {izerinde farkli etkisi olabilecegi diisiiniilmiistiir. Ornegin, Deci
ve Ryan kisilerin arkadaglarindan aldiklar1 destek ile otonom motive olma yoniine
daha ¢ok yaklastiklar1 6ne siirmiistiir (Fernet ve dig, 2010°da atifta bulunuldugu
gibi). Yine Deci ve Ryan’in belirttigi gibi kontrollii motive olan kisilerin arkadas
destegi gormeleri durumunda, islerine daha rahat adapte ve stres yonetimi anlaminda
daha rahat olduklari, Ozetle otonom tarafa kayabilme egilimlerinin oldugu

distiniilebilir.

Tanim olarak yonetici destegine bakildiginda, isin kendi Ozelliklerinden ziyade
yOnetici tarafindan olusturulan ve calisgan1 direkt etkileyen calisma sartlar1 olarak
ifade edildigi goriilmektedir (Baard ve dig, 2004). Literatiir ¢alismalarina
bakildiginda amacin ¢alisanlart otonom tarafa yonlendirebilmek oldugu sonucu
ortaya gikmaktadir. Ornegin Gillet ve dig. yapti1 ¢calismada otonomi destegi veren
yoneticinin otonom motivasyonu artirdigi ortaya konmustur (2009). Bir diger
ornekte, yani Rahimic’in yaptig1 calismada, yoneticinin hedefleri arasindan en sonda
gelen faktoriin 6diil ve disiplin agisindan konan Olgiitler oldugu ortaya konmustur
(2012). Buradan da bu faktorlerin kontrollii motivasyonun gostergeleri oldugu
diistintilebilir ve yoneticinin hedefinin otonom motivasyona yonlendirmek oldugu

distiniilebilir.

Hem arkadaslik hem de yonetici destegi tek bir ¢ati altinda yani sosyal destek altinda
birlestirildiginde, aragtirmalar sonucunda ortaya c¢ikan beklenti, sosyal destegin
pozitif taraf olan otonom motivasyonu artirma konusunda destekleyici oldugu ve
kisilerin kontrollii motivasyondan uzaklastirilmasini sagladig diisiiniilmiistiir. Sonug
olarak da, sosyal destegin otonom motivasyonu pozitif, kontrollii motivasyonu ise

negatif yonlii etkiledigi hipotezleri 6ne siiriilmiistiir.

Bu arastirmada, aynen beklendigi iizere, sosyal destek faktoriinlin, otonom
motivasyon ile pozitif, kontrollii motivasyon ile de negatif etkili oldugu

gorilmektedir.
e Otonom Motivasyon:

o HS5: Otonom motivasyonun isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi vardir.
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o H6: Otonom motivasyonun duygusal tiikkenmislik {izerinde negatif etkisi

vardir.
o H7: Otonom motivasyonun ¢alisma eforu iizerinde pozitif etkisi vardir.

Yapilan bir ¢ok caligmada otonom motivasyonun olumlu is ¢iktilarin1 pozitif
etkilerken, olumsuz is ¢iktilar iizerinde azaltici etkisinin oldugu savunulmaktadir.
Ornegin, Kuvaas 2006°daki ¢alismasinda otonom motivasyonun iste ayrilma niyeti
ile negatif iliskili oldugu sonucunu ortaya koymustur (Dysvik ve Kuvaas, 2010’da
atifta bulunuldugu gibi).

Tiikenmislik konusunda, Curran ve dig.’nin 2010’daki c¢alismalarinda, yiiksek
seviyede motivasyona sahip kisilerin, yani i¢sel motivasyona daha yakin olan
kisilerin tlikenmislikten o kadar uzak olduklar1 gosterilmistir (Hsu, 2013’te atifta
bulunuldugu gibi).

Calisma eforu is motivasyonun davraniga doniismiis hali olarak tanimlanmaktadir
(DeCooman ve dig, 2013). Bu konudaki bir 6rnekte, igsel motivasyona sahip
kisilerin daha fazla gorev ve sorumluluk alabildikleri, dolayisiyla otonom
olabildikleri, sonu¢ olarak da yiliksek calisma eforu gosterdikleri sdylenmektedir

(Dysvik ve Kuvaas, 2011).

Bu ve benzer aragtirmalar neticesinde kurulan hipotezler, bu calismada da beklendigi
gibi sonu¢lanmistir. Yani, otonom motivasyon, isten ayrilma niyeti ve tiikenmislik

faktorlerini negatif, ¢aligma eforunu ise pozitif olarak etkilemektedir.
e Kontrollii Motivasyon:

o HS8: Kontrolli motivasyonun isten ayrilma niyeti {lizerinde pozitif etkisi

vardir.

o H9: Kontrollii motivasyonun duygusal tiilkenmislik iizerinde pozitif etkisi

vardir.
o H10: Kontrollii motivasyonun ¢aligsma eforu iizerinde pozitif etkisi vardir.

Bu calismada otonom motivasyona ek olarak, kontrollii motivasyonun da aymn

faktorlere olan etkisi incelenmek istenmistir.

Literatiirde yer alan c¢aligsmalarda, 6rnek olarak Dysvik ve Kuvaas (2008, 2010),

Gagne ve dig. (2010), kontrollii motivasyonun isten ayrilma niyetine ve duygusal
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tilkenmiglige pozitif yonde etki ettigini belirtmektedirler (Gillet ve dig, 2013’te atifta
bulunuldugu gibi). Gagne ise kontrollii motivasyonun isten ayrilma niyetine etkisi
olmadigini ancak calisma eforunu pozitif olarak etkiledigini 6ne siirmektedir (2015).
Her ne kadar ayrilma niyeti etkisi {izerinde ayni sonuglar bulunmamis olsa da, genel
literatiir arastirmasinda kontrollii motivasyonun negatif ¢iktilar1 olabilecegi
diisiiniilerek Dysvik ve Kuvaas ile paralel sekilde kontrollii motivasyonun ayrilma
niyeti ile pozitif iligkili oldugu hipotezi kurulmustur. Ayrica kontrollii motivasyonun
literatiir arastirmasina paralel sekilde, ¢alisma eforu ve tikkenmisglik ile de pozitif

etkili oldugu hipotezleri de tanimlanmustir.

Bu arastirmada, bu hipotezlerden kontrollii motivasyonun duygusal tikenmislik ve
calisma eforu iizerinde pozitif etkisi oldugu hipotezleri beklendigi gibi

sonuclanmustir.

Ancak Gagne’nin c¢alismasinda belirtildigi gibi, kontrollii motivasyonun isten
ayrilma niyetine pozitif etki ettigine dair bir kanit bulunamamistir ve bu hipotez
yiiksek p degeri ile reddedilmistir. Son modelde, bu hipotezi belirten yol (ok)

modelden ¢ikarilmistir.
e Duygusal Tiikenmislik:
o HI11: Duygusal tiikenmisligin ayrilma niyeti iizerinde pozitif etkisi vardir.

Tourigny ve dig.’nin saglik alanindaki caligmasinda duygusal tilkenmislik yasayan
hemsirelerin ayrilma niyetlerinin yiiksek olduklar1 sonucu ortaya konmustur. Bu
aragtirmada da farkl bir kitle olan beyaz yakalarda bu etki gozlemlenmek istenmigtir

ve bu yonde hipotez kurularak sonugta dogrulanmistir.

Bu hipotezlerin tamamindan ¢ikan sonuglar karsilastirilmali olarak incelendiginde

asagidaki tespitler yapilabilir:

e Otonom motivasyon iizerinde is anlamliliginin etkisinin sosyal destege gore ¢ok
daha fazla oldugu gdzlemlenmektedir. Isin kendi ana o6zelliklerinin otonom
motivasyon tanimi ile daha fazla baglantili olmasi, sosyal destegin ise kisileri

otonom tarafa kaydiran itici gii¢ olmas1 bu sonucu desteklemektedir.

e s anlamlilig1 kontrollii motivasyonu artirirken sosyal destek tam aksine diisiiriicii
etki yapmaktadir. Yine burada is anlamliliginin motivasyon tipinden bagimsiz

olarak artirici etki yaptigi, ciinkii kisinin o iste ¢alismasinin temeli oldugu
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sOylenebilir. Sosyal destegin negatif etkisi olmasi da, sosyal destek goren
kisilerin kontrollii seviyeden otonom tarafa dogru ge¢meleri, aksi durumda

kisilerin kontrollii taraflarinin agir basmasi olarak yorumlanabilir.

Duygusal tlikenmiglik faktoriinii otonom ve kontrollii motivasyon bakimindan
degerlendirmek gerekirse, otonom motivasyonun kontrolliiye gore daha fazla
etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu etki ters yonliidiir, yani otonom
tikenmisligi yiiksek diizeyde negatif etkilerken, kontrolli motivasyon
tikenmisligi pozitif yonde etkilemektedir. Hem tanimlar hem de literatiir
calismalari  neticesinde otonom Ozelligi yiiksek oldugunda kisilerin
tilkenmiglikten uzak olmasi beklenebilir. Kontrollii motivasyon degeri yiiksek
olan kisilerin, isleri ile ilgili iizerlerinde baski oldugu, bu baskinin bir getirisi
olarak da duygusal tiikkenmislik yasanma durumlar1 beklenebilir. Otonom
motivasyon yiikseldikce kisilerin isleri ile kendilerini bir biitiin gdrmeleri, isin
kendisinden zevk almalari, kendi hedefleri i¢in o isi uygun bulmalart durumlar
ortaya c¢ikar ve bunlar tikenmislik kavrami ile tamamen ters yonliidir.
Dolayisiyla otonom tarafin tiikenmislik ile kuvvetli bir sekilde ters yonlii ¢ikmasi

bu sekilde yorumlanabilir.

Otonom motivasyon seviyesinin yiiksek olmasi kisilerin isleri ile mutlu olmalari,
islerinden zevk almalar1 ve isteyerek o isi yapmalari anlamina geldiginden bu
yani agir basan kisilerin ¢alisma eforu sergileme olasiliklari beklendigi gibi
yiiksek ¢ikmistir. Kontrollii motive olan kisiler ise lizerlerindeki cesitli baskilar
ile belki bir miktar mecburiyet duyarak caba ortaya koymaya calisabilirler,
dolayisiyla kontrollii motivasyon yiiksek oldugunda da caba gosterme durumu
yine olabilir. Ancak karsilastirildiginda sonuglarin da gosterdigi gibi, otonom

motivasyonun efor iizerindeki etkisi ¢ok daha yiiksektir ve bu anlamlidir.

Otonom motivasyonun beklendigi gibi isten ayrilma niyetine yliksek ve negatif
etkisi oldugu tespit edilmistir. Kontrollii motivasyonun ise ayrilma niyetine direkt
etkisi bulunamamistir. Bu etkinin tiikenmislik iizerinden ortaya ¢iktig1 sonucuna
ulagilmistir. Tiikkenmenin ayrilma {izerindeki etkisi ile otonomun ayrilma iizerine
etkisi siddet olarak ¢ok yakin olmakla beraber ters yonliidiir. Kontrolli
motivasyonun ise ayrilmay: tiikkenme tizerinden etkilemesi, bir sekilde motive
olan kisilerin islerinden kolay ayrilamadiklar1 ancak ve ancak tiikenme gibi

sonuglar olustugunda bu yola gittikleri seklinde yorumlanabilir.
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4.2 Oneriler

Yapilan ¢aligmada motivasyon ile ilgili olan temel kavramlar kapsamli bir sekilde ele
alimmustir. Kurgulanan modelde literatiirde yapilan pek ¢ok calismaya kiyasla ¢ok
daha fazla sayida, birbiri ile iligkili olabilecek faktor bir arada tek bir biiyiilk model
ile incelenmistir. Ozellikle motivasyon, otonom ve kontrollii motivasyon alt
bilesenleri ile modellenmis ve bunlarin da alt faktorleri detayl olarak ele alinmistir.
Bu c¢alismada, hem motivasyon iizerinde etkili olan faktorler detayli olarak
incelenebilmis, hem de motivasyonun ¢iktilar1 olarak belirtilen kavramlar tizerindeki
etkisi irdelenebilmistir. Bu sayede biitiinsel, yani motivasyonu kaynagindan

sonucuna kadar ele alan bir ¢alisma ortaya konmustur.

Dogrudan gozlemlenemeyen kavramlarin nedensellik iliskilerini tespit edebilmek
icin Yapisal Esitlik Modellemesi yaklasimi biitiin adimlart ile uygulanmistir.
Literatiirdeki c¢alismalar incelendiginde bu c¢alismada ele alinan iligkilerin ve
faktorlerin bire bir aynisinin ayni ¢éziim yontemi ile irdelendigine rastlanmamuistir.
Incelenen ¢alismalarda yapilan analizler alt gruplar halinde bu calismadaki modele

eklenerek kapsamli bir biitiin olusturulmus ve analiz edilmistir.

Ozellikle pek ¢ok calismada motivasyonun otonom kismi {izerine arastirmalar
yapildigr gozlemlenerek, hem fark yaratmak hem de teori olarak ortaya konan
farkliliklar1 bu hedef kitlesinde gozlemleyebilmek adina kontrollii motivasyon da

otonom motivasyon ile birlikte model kapsamina alinmigtir.

Bu calismada, is tasarim1 gibi kapsamli ve hakkinda pek cok aragtirmaya yer verilen
konunun ana catisint olusturan 1§ anlamliligi kavramina yer verilmistir ve
motivasyon ile olan iligkisi dl¢limlenmistir. Burada is anlamlilig1 boyutu ele alinarak

daha 6zel bir alt baglikta analiz yapilmasi s6z konusu olmustur.

Yine benzer sekilde duygusal tiikenmislik kavrami da tiikenmenin ana pargasi olarak

ele alinmistir ve yine burada da daha 6zel bir alanda arastirma yapilabilmistir.

Literatiirde yapilan c¢alismalarda beyaz yaka calisanlar iizerinden yapilan ¢ok fazla
calismaya rastlanilmamistir. Bu sebep ile bu hedef kitlesinin secilmesi analize farkli
bir boyut kazandirmistir. Son olarak bir ¢ok farkli kaynak kullanilarak Tiirk¢e bir
anket hazirlanmis ve Ol¢iim modeli olarak kullanilmistir. Yapilan analizler
sonucunda da bir problem ile karsilasilmamis ve Tiirkge olarak kapsamli ve gecerli

bir anket calismasi ortaya konulabilmistir.
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Yapilan biitiin bu ¢aligmalar 1s18inda gelecek arastirmalar igin ¢esitli Onerilerde
bulunulabilir. Ornegin, belirtildigi gibi ¢alisma beyaz yaka c¢alisanlar igin
tasarlanmustir. Doktor, polis, mavi yaka g¢alisan gibi farkli meslek gruplarinda farkli

sonuglar ortaya ¢ikabilir, bu dogrultuda yeni arastirmalar yapilabilir.

Calisma mevcut durumu korunarak daha fazla sayida kisiyi iceren veya bagka bir
sehirde veya lilkede yasayan kisilerden olusan bir 6rneklem {izerinde yapilarak ¢ikan
sonuglar karsilastirilabilir. Ayrica ayni 6rneklem tlizerinde zaman etkisi de eklenerek

ayni ¢alisma tekrarlanarak ¢ikan sonuclar analiz edilebilir.

Tasarlanan modelde bes farkli seviyeden olusan motivasyon kavrami literatiirde
oldugu gibi iki ana grup altinda toplanmustir. Is anlamliligi ve sosyal destek
kavramlarinin etkisi bu iki ana grup yani otonom ve kontrollii motivasyon {izerinden
incelenmistir. Is anlamlilig1 ve sosyal destek kavramlarinin etkileri bu iki ana grubun
altindaki her seviye icin siddet olarak farklilik gosterebilir. Bu agidan ilerleyen
caligmalarda bu iki ana kavramin biitiin motivasyon seviyeleri {izerindeki bagimsiz

etkileri ayr1 bir arastirma konusu olarak ele alinabilir.

Yine arastirma konusu olan modelde is anlamliligi altinda is tasariminin ¢ alt
faktorii ele alinarak incelenmistir. Calismay1r bir baska boyuta c¢ekmek ig¢in is
tasariminin diger iki boyutu olan 6zerklik ve geri bildirim kavramlari ayr1 ayr1 veya
is anlamliligmi olusturan yetenek c¢esitliligi, goérev biitiinliigli ve gorev Onemi

kavramlari ile birlikte modelde ele alinabilir.

Sosyal destek kavraminda is arkadashigi ve yonetici destegi kavramlari ele
alinmaktadir. Calismada kapsam igine alinmayarak incelenmeyen liderlik,
organizasyonel destek gibi kavramlar bagka bir ¢alismada faktor olarak modele

eklenebilir.

Bu ¢aligmada motivasyondan etkilenen faktorler olarak duygusal tiikkenmislik ve
ayrilma niyeti negatif ¢iktilar1 olustururken, c¢alisma eforu pozitif ¢iktiyr
olusturmaktadir. Motivasyonun her tiirliisiinlin az ya da ¢ok c¢alisma eforunu
arttiracagl sonucuna ulagilmigtir ancak yapilan igin kalitesi veya verimi hakkinda bir
analiz bulunmamaktadir. Baska bir modelde performans da incelemeye alinabilir.
Ayrica is tatmini kavrami da  motivasyon kavramlar1 ile birlikte bu model

kapsaminda ele alinarak bagska iliskilerin de irdelenmesi miimkiin olabilir.
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EKLER

EK A: Anket Formu
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EKA

Degerli Eatthmes,

Bu anket formu Istanbul Telnile Universitesi Wlihendislik Yénetimi Yiuksel Lisans

Programu "Tez Caligmasi" kapsamunda hazwlanmigtir

Anlketin kapsarm "Beyar Yaka Calganlar we Yénetcilerdir”

Ankette, 1gimz ve 15 ortarmmzdakl cesth faktérler de dgili motivasyon dizewinizi ve
faktérlerin motivasyon dizevinize olan etlisin élpmeye wénelk sorular ver
almaktadir,

Sorulanin beltlenmis defnuvanlis cevaplan bulunmatmaktadir,

Tim sondlarda kendi digincenizi en 1w orfaya kovan cevabd sectneniz wve tilm
sotulant eksikesiz olarak cevaplamanizi rica ederiz

sonmuglann tutathligs apsmdan, konsantre olabideceginiz en fazla 10 dalikamz
ayirmaniz cok énemlidir,

Wereceginiz hilgiler sadece biimsel arastrma vapabilmelk amacivla kullanilacak
olup herhangi bir ortamda paylagdmayacalktir,

Eathrminiz igin tesekloir edenz

Sotulanniz olmasi hahnde agafjidalt e-maill adrest dzennden detigime gecehdlirsiniz
secilpaksoy@gmail.com

Secil Paksoy Yilmaz
Sekil A.1 : Anket Formu Ac¢iklamalari.

86



Mewveut isiniz ve i5 cevreniz ile ilgili agadidaki sorulan, size en yalan olan segenedi segerek

cevaplamanizi rica ederiz.

Biitdn sorulan eksiksiz olarak deldurmaniz anketin tutarlilid igin ¢ok énemli ve clmazsa olmazdir,

r

Cinsiyetiniz

) Kadan
O Erkek

Medeni Durumunuz *

O evii

O Bekar

Yaginz *

D 25 ve alt
O 2635

O ag-a5

O 46 ve st

@ﬁrenim Durumunuz (bitinlen) *

D Lisars

':' Wikl Lmans
O Daktora

Calistiginiz departman *

Sevenekler arasinda qali jbd iz departman yer almyorsa Dijer seqenedinde |0tfen belirt@niz

o Satiy

(2 pazariarna

2 Mali Isler & Muhasebe
(2 Insan Kaynaklan

() piagi Teknalgjileri
D (hretirm

(2 Oretim Miihendissgi
() (hretim Planiama

3 Tectarik Zinciri

O Taketici Hizmetieri
O Kalite

O apase

D Satinabma

o Biitoe & Raparlama
o Stratejik Planlama
2 Kurumsal Risk

':' Kurumsal Detigam

Q Inwamyon

) piger

Pozisyonunuz *

O Beyaz Yaka Calgan - Girg Sevipesi (Sorumlu/Mishendss,Uzman Yardimeos )
':' Beyaz Yaka Calgan - Uzman Seviyesi (UzmanyKdemli Uzman)

':' 1. Seviye Yonetici - Calgan ¥oneten

(0 2. Saviym Yanebici - Yanstic Yeneten
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Kideminiz (girketinizde) *

O il aram

01
03
Os

-3yl aram
-5 yil aram

~10 w1l aram

1o yil we e

Toplam tecribeniz

*

O il aram

Q1
D3
Os

-3yl aram
-5 wil aram

10wl aram

O 1o yil we lmen

] Kariyer hedeflerime ulagsmak i¢in bu iste galigmay tercih

ediyorum

N

Gerektiginde normalden faza galsmaktan ¢ekinmem

w

Degerli oldugunu dusindigim igin bu iste ¢aligriyorum

s

Isim, basmdan sonuna kadar yuritebilecegim gérevleri icerir

Isimde basarih olamazsam utang duyacagim i¢in gaba
sarfediyorum

)]

Isimden bir yil gibi kisa bir stire iginde ayrilabilirim

Kigisel hedeflerim agisndan bu igte ¢alismak benim igin
onemlidr

co

Yaptgim isler ilgimi gekiyor

0

Is hedeflerim kisisel hedeflerimin bir pargasi haline gelmistir

10

Isim enemb br par¢am olusturmaktadmr

11

Isim igin ekstra efor sarf ederim

12

Yoneticim tarafindan anlagild g dustiniyorum

13

Isim gok sayida farkh yetenek kullanmanm gerektiriyor

14

Is sonuglarmun bagkalarinn hayatlari tizerinde belirgin etkisi
vardir

15

Isimden dolay1 kendimi duygusal olarak bitmis hissediyorum

16

Gorevim gere@l degisk isler yapabiliyorum

17

Yéneticim igimi nasil yapmak istedigimi dinler

18

Yaneticim bagariya ulagabilmem igin gerekli olan destegi
saglar

19

Kargilginda ek faydalar kazanabilmek igin isimde ¢aba
harcryorum

20

Calisma arkadaglarmm beni iglerine kabul ettigim
hissediyorum

21

Butin giin bu iste ¢aligmak beni ¢ok zorhiyor

22

Bagka brr i3 igin meveut igimi brakmayi pek disinmem

23

Isim sectidim hayat tarziun bir pargasidir

24

Isimi vapmaktan keyif aliyorum

25

Bu iste ¢alismamin sebebi, sagladigi is glivencesidir

26

Isim igin elimden geldizi kadar ok galisrim

27

Calisma arkadaglarm gerektiginde bana destek saglar
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28

Gorevlerimi tamamlayabilmek icin farkh yeteneklerimden
vararlanmam gerekir

29

Gorevlerim, biyik ¢ogunlugu bagkalan tarafindan
tamamlanan bir ig grubunun kiigiik bir par¢asmm yapmaktir

30

Isimden dolavi sabrimn somma geldigimi hissedivorum

31

Isim, birgok degisik isi birlikte vapabilmemi gerekiirir

32

Tsim bagladigim gérevi bitirmeme imkan verir

33

Baskalan tarafindan elestiriimemek igin isimde gayret
gdsteriyorum

34

Yaptigm igi, sonuna kadar tamamlama olanagma sahibim

35

Isim igin yaptiimm gorevler galigma hevesimi arttmiyor

36

Tsimi vapnak igin kendi istegimie ¢aba sarf ederim

37

Yeni bir i$ aramaya nivetim var

38

Isim havatumm temel bir pargas: haline gelmigtir

39

Isim, bir isi bagindan sonuna kadar yapabilmemi saglayacak
sekildedir

40

Isim degjsik yetenekler kullanmarm gerektirir

41

Islerimi ivi yapamazsam kendimi sughi hissedecegim igin
cabaliyorum

42

Giiniin sonunda kendimi tilkenmis hissediyorum

43

Tsim, hayatimm bir pargasidir

44

(Cahgma arkadaglarm ihtiyacim oldugunda arkamdadular

45

Birgok msanm iy sonuglarmdan etkilenebilecedi bir iste
cahgryorum

46

(ahgma arkadaglarm benimle ilgilenir

47

Isimi kaybetme riskini almamak igin islerimde gaba
harcryorum

48

Yaptigim is beni heyecanlandutyor

49

Yoneticim igim ile ilgili bana segme sansi tanm

50

Aksi taktirde hayal kiklgh vasayacagim icin isimde iyi
olmaya galisryorum

51

Isimden ayrilmayr sik sik akhmdan gegiririm

52

Tyi bir &5 gikaramazsam kendimi kétil hissedecegim igin gaba
gosteriyorum

53

Gereksiz yere ¢ok fazla cahgtignmm hissediyorum

54

(ahgma arkadaglarmmn vamnda kendimi rahat hissedivorum

55

Yaptigm iglerin sonuglan bagkalarmm da énemli bir gekilde
etkilemekiedir

Sekil A.2 : Anket Sorulari.
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