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ALGILANAN GUCLENDIRMENIN
ISGOREN PERFORMANSI UZERINE ETKILERI

THE EFFECTS OF PERCEIVED EMPOWERMENT
ON EMPLOYEE PERFORMANCE

Giiner COL
Balikesir Universitesi, Erdek Meslek Yiiksekokulu

OZET: Bu calismanin amaci akademisyenlerin giiclendirme algilart ve onlarm
performanslart arasindaki iligkiyi incelemektir. Arastirmanmn verileri 13 kamu
iiniversitesinde gérev yapan 403 akademisyenden toplanmis ve bu akademisyenler
tesadiifi olarak belirlenmistir. Yapilan faktdr analizi sonuglari giiglendirmenin
anlam-yetkinlik, &zerklik ve etki olmak iizere {i¢ faktérde toplandigini
gostermektedir. Ikinci asamada ise giiglendirme algilar1 ve performans arasindaki
iliskilerin incelenmesinde g¢oklu regresyon analizi kullanilmis ve anlam-yetkinlik
boyutunun, performansin en 6énemli belirleyicisi oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan giiglendirme, Performans, Kamu {iniversiteleri.

ABSTRACT: The purpose of this study is to examine the relationships between the
empowerment perceptions of academicians and their performance. The research
data were collected from 403 academicians in 13 state universities with a self-
administered questionnaire. In identifying the research participants, a random
selection process was used. Factor analysis results showed that empowerment is
composed of three factors, meaning-competence, self determination and impact. At
the second phase of data analysis, the relationships between the empowerment
perceptions and performance were analyzed with multiple regression analysis, one
of the key findings of which was that dimensions of meaning-competence is a key
determiner of performance.

Keywords: Perceived empowerment, Performance, State universities.

1. Giris

Artan rekabet ve hizla degisen ¢evresel sartlar sonucu 6nemli firsat ve tehditlerle
yiiz yiize kalan orgiitler, ¢alisanlarindan maksimum fayda saglamak igin, onlar
isleriyle ve is yeriyle biitiinlestirmek suretiyle gliclendirmektedir. Giiglendirme
orgiitlerde karar verme siirecinin etkinligini artirmakta, boylece de siirekli degisen
dis g¢evre kosularina hizla uyum saglanabilmektedir. Toplam kalite anlayisinin
ortaya c¢ikmasiyla yoneticilerin karar verme ve kontrole iligkin fonksiyonlart
azalmis, kogluk ve danismanlik fonksiyonlari artmigtir. Bunun en 6nemli nedeni,
orgiitlerde karar veren ile isi yapan arasindaki farkin giderek azalmasi, yani
calisanlarin giiclendirilmesidir.

Literatiirde gii¢lendirmenin orgiitsel ve yonetsel etkinligin en temel bileseni oldugu,
aynt zamanda giiclendirme uygulamalarmin grup bilincinin gelistirilmesi ve
stirdiiriilmesinde merkezi bir rol oynadig: ifade edilmektedir (Conger ve Kanungo,
1988: 471). Sigler ve Pearson (2000), giiclendirme ile performans ve orgiitsel
baglilik arasinda olumlu ve anlamli iligkiler oldugunu 6ne siirmektedir (Sigler ve
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Pearson, 2000: 45-46). Fulford ve Enz (1995) tarafindan kuliip yoneticilerinin
giiclendirme uygulamalarini incelemek amaciyla 30 6zel kuliibiin 297 calisant
iizerinde yapilan arastirmada ise tatmin, performans, baglilik ve hizmet sunumunun
anlam, yetkinlik ve etki boyutlariyla iligkili oldugu tespit edilmistir (Hanger ve
George, 2003: 96).

Bu calismada ise giiclendirilen isgdrenlerin performanslarinin  artacagi
varsayimindan yola ¢ikarak, gii¢lendirmeyi olusturan dort algisal boyut (anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki) performans ile iliskilendirilmistir. isgérenlerce algilanan
giiclendirmenin, onlarin performanslarim etkileyip etkilemedigini, sayet ekiliyorsa
ne yonde etkiledigini saptamak makalenin temel amaci olarak belirlenmistir. Ciinkii
giiclendirme yiiksek performans ve giiglii orgiitsel baglilik gibi olumlu sonuglarin
dogmasina neden olmaktadir. Bu sonuglar ise, her kurum i¢in oldugu gibi kamu
iiniversiteleri i¢in de hayati nem tagimaktadir.

2. Gii¢lendirmenin Tanimi ve Boyutlar

Giliglendirme kavrami bu giine kadar farkli yazarlar tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmigtir. Yapilan bu tanimlar bazi agilardan ortak bir payda da bulusuyor olsa
da, heniiz giiglendirme tanimi iizerinde tam bir uzlagmaya varilmis degildir (Peccei
ve Rosenthal, 2001: 833; Wilkinson, 1998: 40). Hgili literatiir incelendiginde,
giiclendirme konusunda galisan yazarlardan bir kismimin, konuya gili¢lendirmenin
gerceklesebilmesi icin {ist yonetime diisen gorev ve sorumluluklar ile yoneticiler
tarafindan yerine getirilmesi gereken faaliyetler agisindan yaklastigi goriilmektedir
(Honold, 1997:203). Bu nedenle giiclendirmenin ger¢eklesebilmesi i¢in isletmelerin,
dolayisiyla da yoneticilerin yerine getirmesi gereken faaliyetleri belirlemeyi
amaglayan yazarlar ve bu yazarlarin giiclendirme kavramina getirdikleri
tanimlamalardan bazilarin1 vermek yararli olacaktir.

Hales ve Klidas gii¢clendirmeyi, bilgi, enformasyon ve giiciin astlarla paylasilmasi
(Hales ve Klidas, 1998: 89) olarak tanimlamaktadir.

Cunningham ve arkadaslarina gore giiclendirme, karar verme giiciiniin, bu giice
sahip olmayanlar: da kapsayacak sekilde yeniden dagitilmasidir (Cunningham,et al.,
1996: 144).

Erstad i¢in giiclendirme; isgorenlere isleriyle ilgili kararlari vermelerini saglayacak
imkanlarin ~ sunulmast ya da onlara kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu
tistlenebilecekleri bir ortamin saglanmasidir (Erstad, 1997: 325).

Appelbaum ise, giiclendirmeyi; giiclendirme felsefesini benimseyen bir isletmede alt
kademede c¢alisanlarin sahip olacagi etkide onemli artigslar saglayan bir vizyon
olarak tanimlamaktadir (Appelbaum ve 6te., 1999: 235-239).

Bu tanimlarda daha ¢ok iist yonetim tarafindan yerine getirilmesi gereken faaliyetler
ve sergilenmesi gereken davraniglar iizerinde durulmaktadir. Bir baska yazar grubu
ise, giiclendirmenin ger¢eklesebilmesi i¢in iist yonetimin neler yapmasi gerektigine
degil, yapilanlarin isgorenlerce nasil algilandigi konusuna odaklanmislardir. Bu
calismada ikinci yaklagim benimsenmektedir. Ciinkii giiclendirme adina st
yonetimin yaptig1 faaliyetler isgérenler tarafindan kendilerini gii¢lendiren
uygulamalar olarak algilanmadigi siirece ne yapildiginin hi¢bir 6nemi yoktur.
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Giliglendirme kavramimi agiklarken, personeli giiclendirmek igin iist yonetimce
yapilan yonetsel faaliyetlerin iggorenler tarafindan ne sekilde algilandiginin 6nemini
vurgulayan yazarlardan Conger ve Kanungo (1988) dzyeterlilikle ilgili motivasyonel
bir kavram olarak niteledikleri gii¢lendirmeyi, orgiit iiyelerinin ozyeterlilik
duygularmin artirdmas: seklinde tanimlamiglardir. Bu yazarlara gére ozyeterlilik
duygusunun artirilmasi ise, ancak giigsiizliigii besleyen sartlarin belirlenerek ortadan
kaldirilmasiyla miimkiindiir (Conger ve Kanungo, 1988: 474).

Ayn1 zamanda Conger ve Kanungo (1988) yonetsel uygulamalarin giiglendirme igin
gereken sartlardan sadece bir kismi oldugunu, bu nedenle s6z konusu uygulamalarin
isgorenleri, ancak sinirli bir dlgiide giiclendirebilecegini dne slirmektedirler (Conger
ve Kanungo, 1988: 471). Benzer sekilde Thomas ve Velthouse (1990) makama
dayali uygulamalar (yonetsel uygulamalar) ile isgdrenlerce algilanan durumun
(psikolojik giiclendirme) birbirinden ayrilmasi ve giiclendirme Ttizerine alternatif
perspektiflerin arastirilmasi gerektigini ifade etmektedirler (Thomas ve Velthouse,
1990: 668).

Thomas ve Velthouse (1990), Conger ve Kanungo’nun (1988) caligmasindan
hareketle, giiclendirmeye algisal bir boyut getirmisler ve giiglendirmenin, “bireyin is
roliine yonelimini yansitan, dort algisal boyut tarafindan agiklanan igsel gérev
motivasyonu” (Lee ve Koh, 2001: 685) oldugunu 6ne siirmiislerdir.

Spreitzer’da (1995), Thomas ve Velthouse’un yaptig1 tanimlamaya benzer sekilde
giiclendirmeyi; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere dort algisal boyuttan
olugsan motivasyonel bir yapt olarak tanimlamaktadir (Spreitzer, 1995: 1444).
Tanimlarda gegen dort boyut bir¢ok yazar tarafindan su sekilde tanimlanmaktadir:

Anlam (Meaning): Bir gérevin yapilis amacinin iggoren icin tagidigi degerdir. Bu
deger tamamen isgorenin sahip oldugu idealler ve standartlara bagl olarak, isgéren
tarafindan belirlenmektedir. Bu durumda anlam istlenilen is rolliniin gerekleri ile
isgorenin degerleri, inanglar1 ve davraniglart arasindaki uyumu ifade etmektedir (Lee
ve Koh, 2001: 686). Diger bir deyisle, yiiriitiilen isin gerekleri ile isgérenin
inanglari, degerleri ve davranislar arasindaki uyum arttikga, igin birey i¢in tasidigt
anlam da artmaktadir.

Yetkinlik (Competence): Bireyin, isini en iyi sekilde yapabilecegi yoniinde kendi
yeteneklerine olan inancidir. Yetkinlik kisisel ustalik veya caba-performans
beklentisiyle es anlamlidir. Giliglendirmenin bu boyutu kendini takdirden (self-
esteem) ziyade yetkinlik olarak adlandirilmaktadir. Ciinkii  giliglendirme
kapsamindaki yetkinlik, global anlamda bir yetkinlikten ¢ok, belirli bir isle ilgili
yetkinligi ifade etmektedir (Hu ve Leung, 2003: 368).

Ozerklik (Self-determination): Yetkinlik davranis ile ilgili ustalig1 ifade ederken,
ozerklik bireyin faaliyeti baslatma, siirdirme ve diizeltme ile ilgili konularda
insiyatif kullanabilmesi anlamina gelmektedir (Hu ve Leung, 2003: 368). Baska bir
deyisle ozerklik, iste atilacak adimlarin, sarf edilecek eforun ve kullanilacak
yontemlerin belirlenmesinde isgorenin {ist yonetimden bagimsiz karar alabilme
ozglrligldiir (Spreitzer ve 6te., 1999: 512).

Etki (Impact): Isgorenin isin stratejisi, yontemi veya sonuglari iizerinde tesir
yetkisine sahip olma derecesidir. Etkinin 6zerklikten farki; 6zerklik bireyin kendi isi
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iizerindeki kontrol duygusu ile ilgiliyken, etki bireyin orgiitsel sonuglar iizerindeki
kontrol duygusuna igaret etmektedir. Bu durumda &zerklik iste katilimi, etki ise
orgiitsel katilimi gerektirmektedir (Spreitzer ve 6te., 1997: 681).

Bu boyutlardan biri, digerinin 6nciilii veya sonucu degil, giiclendirmenin farkli
yiizlerini temsil eden bilesenleridir (Spreitzer ve 6te., 1997: 681). Bunlardan birinin
eksikligi, algilanan giigliilik duygusunu tamamen ortadan kaldirmasa da derecesini
azaltmaktadir. Bu nedenle boyutlarin dordii birlikte giiglendirmeyi anlayabilmek i¢in
gerekli olan “hemen hemen tam ve yeterli algisal set” olarak nitelenmektedir (Hu ve
Leung, 2003: 368).

Goriildiig gibi giliglendirme kavrami yonetsel uygulamalar ve bu uygulamalarin
iggorenlerce ne sekilde algilandig1 olmak iizere iki ayri agidan ele alinmaktadir.
Ancak olmasi gereken, kavramin her iki yoniiniin birlikte ele alinmasidir. Ciinkii
konu sadece yonetsel uygulamalar acisindan ele alindiginda, giiclendirme igin
ihtiya¢ duyulan sartlar olusturulmaya calisilmakta; ancak bu sartlarin isgorenler
tarafindan nasil algilandig1 goz ardi edilmektedir. Oysa giiclendirme, ayn1 zamanda
yonetsel uygulamalarin nasil algilandig1 ve isgorenlerin kendilerini nasil gérdiikleri
konularini da kapsamaktadir. Diger bir ifadeyle giiglendirmenin psikolojik ve kisisel
boyutlari da oldugu igin olusturulan kosullar, isgérenler arasinda farkli sekillerde
algilanabilmektedir. Ornegin isgorenlerden bazilar1 kendilerini giiglendirilmis
hissederlerken, bazilar1 biraz, bazilar1 ise hi¢ gii¢lendirilmemis hissedebilmektedirler
(Bolat, 2003: 205).

Konuya sadece yonetsel uygulamalarin ve hazirlanan sartlarin nasil algilandigi
temelinde yaklasildiginda ise, yine gercek anlamda bir giiclendirmeden séz etmek
miimkiin degildir. Ciinkii isgorenleri gii¢lendirebilmek igin uygun kosullara da
ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle isgorenlerin mevcut kosullart nasil algiladigi, ne
hissettikleri ve onlar1 neyin gii¢lendirdigi arastirilirken, ayni zamanda elde edilen bu
bilgiler 1s18inda, giiclendirme icin gerekli olan kosullarin da saglanmasi
gerekmektedir (Bolat, 2003: 206).

Bu agiklamalardan hareketle giiclendirmeyi; astlarin isleriyle ilgili tiim kararlar:
yonetici destek ve onayina gereksinim duymaksizin alabilmeleri i¢in gereken egitim
ve kendini gelistirme imkanlarimin sunulmasi, bagimsiz hareket etmeyi tesvik eden
orgiitsel bir ortamin hazirlanmasi, isin tamamlanmasi konusunda gereken yetkinin
ve sonugtan dogacak sorumlulugun astlara devredilmesi ve biitiin bunlarin astlarca
kendilerini giig¢lendiren uygulamalar olarak algilanmasi, seklinde tanimlayabiliriz.

3. isgoren Performansi

Kasnakli (2002) performans kavramini, amacin gergeklestirilme derecesi seklinde
tanimlamaktadir. Yazara gore performans bir igi yapan bireyin, grubun, calisma
biriminin ya da firmanin o is araciligtyla, hedefe gore nereye ulasabildigini gosterir.
Bagaran (2000) ise performansi, isgorenin gorevinde ne yapmast gerektigine iliskin
beklentilerle, gercekte ne yaptigi arasindaki iligkinin bir fonksiyonu olarak
tanimlamaktadir. Yazar ayrica isgorenin gorevini gerceklestirmek icin yaptigt her

islem ve eylemin bir performans davranist oldugunu ifade etmektedir (Argon ve Eren,
2004: 224).
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Bir bagka tanima gdre performans, bir isi yapan bireyin, grubun ya da orgiitiin, o isle
amagclanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigini, neyi saglayabildigini nicel ve
nitel olarak belirten bir kavramdir. Birey ve grup performansi, Orgiitin o isle
ulagmak istedigi amag¢ yoniinde bireyin ya da grubun kendisi i¢in belirlenen
hedeflere ve standartlara ne &lgiide ulasabildiginin gostergesidir. Orgiitsel
performansla da sistemin toplam performansi anlatiimaktadir. Orgiitler icin 6ncelikli
oneme sahip olan performans bireysel performanstir. Ciinkii bir orgiit ancak
personelinin gosterdigi performans kadar iyi olabilir (Benligiray, 2004:141).

4. Giiclendirmenin Isgéren Performans: Uzerine Etkileri

Locke (1991) yetkinligin bireysel performans iizerinde direkt ve giiglii bir etkisi
oldugunu o6ne siirmektedir. Bilhassa Gist ve Mitchel (1992) yetkinlik ile ilgili
bireysel beceri ve yetenek literatiiriinii tararken, yetkinlik ve isle ilgili performans
Olgtimleri (satislar, arastirma tretkenligi, basar1 ve uyum saglama vb) arasinda
pozitif bir iligkinin bulundugunu ifade eden ¢ok sayida arastirmanin oldugunu tespit
etmislerdir (Spreitzer ve 6te., 1997: 683-684).

Thomas ve Velthouse (1990) isini anlamli bulmayan veya daha az anlamli bulan
iggorenlerin ise olan ilgisinin de diisiik olacagini (Spreitzer ve 6te., 1997: 683) one
stirmektedir. Dolayisiyla igine ilgisi olmayan bir iggdrenden yiiksek performans
beklemek miimkiin degildir. Gii¢lendirme ile ilgili algilama farkliliklar1, iggorenlerin
ortaya koyduklari iiriin/hizmetin kalitesini etkilemektedir. Islerini anlamli bulan,
isleri ile ilgili gerekli bilgi ve beceriye sahip, isi ile ilgili konularda insiyatif
kullanabilen ve isler iizerinde bir etkiye sahip oldugunu hisseden isgorenler, bunlar
hissetmeyenlere gore daha yliksek performans gostereceklerdir (Sigler ve Pearson,
2000: 32).

Thomas ve Tymon (1994) islerini nasil yapabilecekleri konusunda s6z hakkina sahip
(6zerklik) isgdrenlerin, digerlerine nazaran daha yiiksek performans gosterdiklerini
ortaya koymusglardir. Liden ve arkadaglari (1993) tarafindan yapilan benzer bir bagka
calismada ise, isleri iizerinde daha fazla kontrole sahip igsgorenlerin, daha az kontrole
sahip olanlara gore daha yiiksek performans gosterdikleri belirlenmistir (Spreitzer ve
Ote., 1997: 685). Ashforth (1989)’a gore, isgorenler icinde bulunduklari sistem
tizerinde etkili olacaklarina ve orgiitsel sonuglar etkileyebileceklerine inanirlarsa,
isleri vasitasiyla sistem Tlizerinde gergekten etkili olacaklar ve daha etkili
goriileceklerdir (Spreitzer ve &te., 1997: 686).

Spreitzer (1995) giiclendirme algilar1 ile performans arasinda pozitif bir iliski
oldugunu sdylemektedir. Buna gore yiiksek giiclendirme algisina sahip isgorenler
digerlerine gore daha iyi performans ortaya koymaktadirlar. Bu konudaki bir diger
calismada Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismada
giiclendirildigini hisseden takimlarin bu duygudan yoksun takimlara gore daha
iiretken olduklari sonucuna varilmistir (Sigler ve Pearson, 2000: 32).

Konuyla ilgili tiim bu agiklamalardan hareketle arastirmanin kavramsal modeli Sekil
1’deki gibi olusturulmustur.
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Sekil 1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Arastirma kapsaminda test edilen hipotezler ise sunlardir:

H;. Isin anlamlilig1 isgdren performansi ile pozitif iliskilidir.

H,. isgdrenin yetkinlik duygusu isgoren performanst ile pozitif iliskilidir.
H;. Isgorenin dzerklik duygusu isgéren performans ile pozitif iliskilidir.
H,. Isgdrenin etkililik duygusu isgdren performansi ile pozitif iligkilidir.

5. Metodoloji ve Verilerin Analizi

5.1. Veri Toplama Metodu ve Orneklem

Bu calismada, geriye doniis hizi ve oranmi yiiksek oldugu i¢in anket metodu tercih
edilmistir. Arastirmanin kamu ve vakif tiniversitelerini en az % 25 oraninda temsil
edecek sayida iniversitede yapilmasi hedeflenmistir. Bunu gergeklestirmek
maksadiyla oncelikle 53 kamu {iniversitesi arasindan 14’t, 23 vakif liniversitesi
arasindan 6’s1 tesadiifi olarak secilmistir. Belirlenen 14 kamu {iniversitesinin 13’
arastirma yapma konusundaki izin talebimizi olumlu karsilamig, ancak 6 vakif
iiniversitesinden 5’i olumsuz cevap vermistir. Bu nedenle vakif iiniversiteleri
arastirma kapsamina alinamamis ve anket ¢alismasi, olumlu cevap veren 13 kamu
iiniversitesinde gergeklestirilmistir. Veri toplama siirecinin agustos ayina (yillik izin
donemine) rastlamis olmasindan dolayr yeterli sayida idari gorevi olan
akademisyene ulasilamamistir. Bu nedenle modeldeki tim degiskenlere iligskin
veriler idari gérevi olan veya olmayan biitiin akademisyenlerden toplanmustir. S6z
konusu 13 {iniversiteden 6’sina iliskin veriler ilgili iiniversiteye gidilerek elde
edilmistir. Geriye kalan 7 Universiteye ait veriler ise, kurulan telefon irtibatindan
sonra, anket formlarinin kargo ile gonderilmesi ve 15 giin i¢inde ayn1 yontemle geri
iadesinin saglanmasi suretiyle toplanmustir.

53 kamu tiniversitesi arasindan tesadiifi olarak belirlenen 13 iiniversite ana kiitleyi
%?24.5 oraninda temsil etmektedir. Belirlenen 13 {iniversiteye yonelik hazirlanan
500 adet anket formu s6z konusu iiniversitelerde gérev yapan akademik personele
yine tesadiifi olarak dagitilmistir. Bunlardan 403 tanesi geri donmiis olup, geri doniis
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oran1 % 80.6 diizeyinde gerceklesmistir. Katilimcilarin 161°1 6gretim {iyesi, 242’si
ise Ogretim gorevlisi, okutman ve dgretim yardimcisi olarak gorev yapmaktadir.

5.2. Degiskenlerin Ol¢iilmesi

Arastirmanin temel degiskeni olan giiclendirme Slgegi Spreitzer (1995)’den alinan
12 ifadeden olugmaktadir. Gii¢clendirmenin dort boyutundan her birinin
dlciilmesinde iicer ifade kullanilmistir. Isgdren performansi ise Sigler ve Pearson
(2000)’m, Kirkman ve Rosen (1999)’dan aldig1 4 ifade ile 6l¢iilmiistiir.

Spreitzer’in (1995) giiclendirme Olgegi literatiirde en sik bagvurulan 6lgek olma
Ozelligine sahiptir. S6z konusu 0l¢ek, Spreitzer ve arkadaslart tarafindan
Amerika’nin en biiyiikk 500 firmasindaki orta diizey yoneticiler (Spreitzer ve 6te.,
1997: 679-704), Sigler ve Pearson tarafindan tekstil iscileri (Sigler ve Pearson,
2000: 27-52), Siegall ve Gardner tarafindan da iiretim sektorii calisanlar: iizerinde
(Siegall ve Gardner, 2000: 703-722) uygulanmistir. Performans dlgegi ise Once
Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan
yapilan calismalarda kullanilmig olup, tiim degiskenlerin giivenilirlikleri kabul
edilebilir 0,70’lik Cronbach o diizeyinin tizerinde bulunmustur.

Anket sorularinin Tiirkge’den Ingilizce’ye ¢evrilmesinde ortaya ¢ikabilecek
potansiyel yanlisliklar1 gidermek maksadiyla oncelikle her iki lisana ve konuya
hakim bir kisi tarafindan ifadelerin Ingilizce’den Tiirkge’ye gevirileri yapilmustir.
Daha sonra iki lisana da hakim ancak konuyu bilmeyen bir filolog tarafindan
Tiirkge’ye cevrilmis olan ifadeler tekrar Ingilizce’ye cevrilmis ve geviriler ile
orijinal metinler karsilagtirilmistir. Son olarak metin i¢indeki ifadeler iizerinde
birkag kiigiik degisiklik yapilarak anket son haline getirilmistir.

5.3. Faktor Analizleri

5.3.1. Isgoren Performansi ile ilgili Faktor Analizleri

Isgoren performansina iliskin faktor analizi sonuglar1 Tablo 1°de sunulmustur. Tablo
1°de goriilecegi iizere akademisyenlere yoneltilen performansa iligkin ifadeler
tizerinde yapilan analizde faktor yiikleri ,781 ile ,847 arasinda degismektedir.

Tablo 1. isgoren Performansi ile ilgili Faktor Yiikleri

FAKTORLER .
SORULAR
-Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,807
-Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. ,847
-Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim | ,816
-Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim {iretirim. ,781

5.3.2. Giiclendirme Algilarina Iliskin Faktor Analizleri

Giiglendirme algilarini 6lgmek maksadiyla akademisyenlere 12 soru sorulmustur. Bu
Olcege uygulanan faktér analizinden elde edilen faktor yiikleri Tablo 2°de
goriilmektedir. Buna gore giiclendirme algilarindan anlam ve yetkinligin ayni
faktore yiiklenmesi sonucu, dort olmasi beklenen faktor sayisi tige diismiistiir.
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Tablo 2. Giiclendirme Algilarina iliskin Faktor Yiikleri

FAKTORLER
SORULAR FAKTORLE

-Yaptigim is benim igin ¢ok dnemlidir. ,873
-Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim igin 6zel bir 774

| anlam tagir. ’

=

Z| -Yaptigim i benim i¢in anlamlidir. ,876

- . .

&=| -Isimi yapmak i¢in gereken yeteneklere sahip

= - .. ,781

| olduguma eminim

% -Isimi yapmak i¢in gereken kapasiteye sahibim. ,792

Z| -Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde

<| sahibi ,538
sahibim.
-Isimi nasil yapacagimm belirleme konusunda 842

| Ozgiirim. ’

=| -Isimi nasil yiiriitecegime dair kararlar1 kendim

M s ,827

| verebiliyorum.

S -Isimi yaparken farkli yontemleri segme konusunda 309

©| zgiiriim. ’
-Boliimiimdeki gelismeler iizerindeki etkim oldukga 936

—| fazladr. ’

ﬁ -Boliimiimdeki olaylar iizerindeki kontroliim oldukga 847

=\ fazladir. ’
-Boliimiimdeki olaylar iizerindeki niifuzum oldukga 920
fazladir. ’

Faktor yiiklerinin yiiksek c¢ikmasi, sorularin diger sorularla ortak bir varyansi
paylastigini, diger bir ifadeyle soru gruplarinin birbirleriyle iliskili oldugunu ve
toplam varyansin giclendirme algilarimda % 53° ila % 93’ini, isgdren
performansinda ise % 78 ila % 84’linii agikladigini gostermektedir.

5.4. Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirliginin saptanmasinda Cronbach o degeri
kullanilmistir. Tablo 3°de goriilecegi lizere isgdren performansi ve giiclendirme
algilarindan her birinin Alfa giivenilirlikleri ayri ayrt hesaplanmis ve tim
giivenilirliklerin literatiirde kabul goren 0.70’lik Cronbach o diizeyinin iizerinde
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3. Degiskenlerin Giivenilirlik Gostergeleri

DEGISKENLER SORU SAYISI | CRONBACH ALFA KATSAYILARI (o)
Anlam-Y etkinlik 6 ,8728
Ozerklik 3 ,8106
Etki 3 ,9427
Isgdren Performansi 4 ,8277
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5.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizinde giiglendirme algilar1 ve isgdren performansi arasindaki bire-
bir iliskileri temsil eden Pearson korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Analiz
sonuglari, iggéren performansi ile en giiglii iliskiye sahip boyutun anlam-yetkinlik
boyutu (,555) oldugunu gostermektedir. Buradan hareketle, her ne kadar korelasyon
katsayis1 (,555), istatistiki olarak anlamli ¢ikmis olsa da, bu katsayiy1 kullanarak
hesaplanan belirlilik katsayis1 degeri (r * ) yaklasik olarak 0,31°dir. Buna gore;
degiskenlere sadece ikili olarak bakildiginda, anlam-yetkinlik degiskeni, isgéren
performansinda ortaya ¢ikan degisimin % 31°lik kismini agiklamaktadir. Diger
degiskenlerin korelasyon katsayilar1 incelendiginde ise, 6zerklik (,380) ve etki (,211)
boyutlar1 da tipki anlam-yetkinlik gibi isgoren performans: ile istatistiki olarak
anlamlt (p<0.01) ve pozitif bir iliskiye sahiptir. Dolayisiyla anlam-yetkinlik,
ozerklik ve etki degiskenlerinde meydana gelen bir artigin, isgdren performansini
artiracagimi sdylemek miimkiindiir.

Tablo 4. Korelasyon Analizi Sonug¢lari

DEGISKENLER ANL-YET OZRK ETK ISG-PER
ANL-YET 1,000
OZRK ,395%* 1,000
ETK L181%* ,344%* 1,000
ISG-PER ,555%* ,380%%* 211%% 1,000
Top.(N) 403 403 403 403

Not: **p<0.01 diizeyinde anlamly .
ANL-YET: Anlam-Yetkinlik; OZRK: Ozerklik; ETK: Etki; I$G-PER:
Isgoren Performansi

5.6. Regresyon Analizi ve Hipotez Testi

Giiglendirmeyi olusturan algisal boyutlarin iggoren performansi lizerindeki etkilerini
ortaya koymak amaciyla kurulan regresyon modelinin F degeri 69.083, anlamlilik
diizeyi p<0.01’dir. Ug boyutun tamami isgdéren performansmi % 33.9 oraninda
(diizeltilmis R?) a¢iklamaktadir. Bu oran zaman serileri i¢in diisiik sayilabilir ancak,
yatay kesit verilerinin kullanildig1 arastirmalarda, tipki bu ¢aligmada oldugu gibi,
model uygun oldugu halde R? diisiik ¢ikabilmektedir (Tar1, 2005: 45).

Tablo 5. Regresyon Analizi Sonuglari

DEGISKENLER -
B t Sig.
Sabit 3,937 ,000
Anlam-Yetkinlik 478 10,758 ,000
Ozerklik ,167 3,592% ,000
Etki ,066 1,528 127
F 69,083**
R’ 344
el ,339

**p<0.01 diizeyinde anlamli.

Analiz sonuglarina gore anlam-yetkinlik (B = ,478; p<0.01) boyutu isgdren
performansi {izerinde en giiglii etkiye sahip bagimsiz degiskendir. Ozerklik (B =
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,167; p<0.01) boyutu da anlam-yetkinlik diizeyinde olmasa da isgdren performansini
olumlu yonde etkilemektedir. Etki boyutunun, isgéren performansi iizerindeki etkisi
de pozitiftir ancak, buna iliskin hesaplanan katsay1r beklenmedik bir sekilde
istatistiki olarak anlamli ¢ikmamustir.

Sekil 2 de, ileri siiriilen hipotezlerin ret ve kabul durumlan t degerleriyle birlikte
aragtirma modeli tizerinde sematik olarak sunulmustur. Kabul edilen hipotezler diiz,
reddedilen hipotezler ise kesik ¢izgilerle gosterilmistir.

GUCLENDIRME
ALGILARI
. . %%
ANLAM -YETKINLIK 10,738
v
.. . 3,592%%* ISGOREN
OZERKLIK | PERFORMANSI
4
ETKI -
— Kabul
«aaaann - Ret

Sekil 2. Hipotez Sonuc¢larinin Sematik Gosterimi

6. Sonuc¢ ve Oneriler

Bu aragtirma iggorenlerin giiclendirme algilarinin, onlarin performansina nasil
yansidigini ortaya koymaktadir. Daha spesifik bir ifadeyle “isgéren performansini
artirmada giiclendirme algilarinin rolii nedir?” sorusuna kamu iiniversiteleri adina
cevap aramaktadir. Analiz sonuglarina gore anlam-yetkinlik ve 6zerklik boyutlart
isgdren performansini olumlu ydnde etkilemektedir. Ancak etki boyutunun
performans iizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

Fulford ve Enz (1995) tarafindan yapilan arastirmada tatmin, performans, baglilik ve
hizmet sunumunun anlam, yetkinlik ve etki boyutlariyla iliskili oldugu tespit
edilmistir (Hanger ve George, 2003: 96). Bu c¢alismada da literatiire paralel olarak
anlam-yetkinlik boyutu iggdren performansimi artirmaktadir. Cilinkii anlam, bir
gorevin yapilis amacinin iggoren i¢in tagidigi deger, yetkinlik ise, bireyin isini en iyi
sekilde yapabilecegi yoniinde kendi yeteneklerine olan inancidir. Bu nedenle sayet
bir iggdren yaptig1 isi onemli buluyor ve o isi basaracagi konusunda yeteneklerine
giiveniyorsa, gosterecegi performans diizeyinin artmasi beklenen sonugtur.

Thomas ve Tymon (1994) islerini nasil yapmalar gerektigi konusunda s6z hakkina
sahip iggorenlerin, Liden ve arkadaslari (1993) ise, isleri {izerinde daha fazla
kontrole sahip olanlarin, digerlerine nazaran daha yiiksek performans gosterdiklerini
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ifade etmektedirler (Spreitzer ve o6te., 1997: 685). Caligmanin literatiir ile uyumlu
sonuglarindan biri de 6zerkligin isgdren performansini olumlu yonde etkilemesidir.
Ozerklik, iste atilacak adimlarin, sarf edilecek eforun ve kullanmilacak yéntemlerin
belirlenmesinde isgoérenin iist yonetimden bagimsiz karar alabilme ozgiirligiidiir
(Spreitzer ve ote., 1999: 512). Dolayisiyla bu 6zgiirliige sahip olan ve inisiyatif
kullanabilen bir isgdrenin 6zgiiveninin arttigini ve bu durumun yiiksek performansa
neden oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tlgili literatiir ile gelisen ve siirpriz sayilabilecek tek sonug etki boyutunun isgoren
performanst iizerinde herhangi bir etkisinin bulunamamis olmasidir. Kendisini
orgiitsel sonuclart etkileyebilecek giicte hisseden bir iggdrenin daha yiiksek
performans gostermesi beklenirken, iki degisken arasinda herhangi bir etkilesim
tespit edilememistir. Bu sonucun, giiclendirme 6lgeginin birbirine yakin ifadelerden
olusmasi ve katilimcilarin ifadeler arasindaki kiiglik farklara dikkat etmeden
verdikleri cevaplardan kaynaklanmis olma ihtimali yiiksektir. Bu nedenle anlam-
yetkinlik ve 6zerklik, etki boyutunun bagimli degisken tizerindeki etkisini gidermis
olabilir. Bu sonuca ragmen, etki boyutunun isgéren performansini higbir sekilde
etkilemedigini sdylemek ve bu sonucu genellemek icin aceleci davranmamak
gerekir. Tam aksine, izleyen arastirmacilarin iki degisken arasindaki iligkiyi farkli
orneklemler tizerinde yeniden test etmeleri daha isabetli sonuglarin elde edilmesine
katki saglayacaktir.

Sonug olarak, bir drgiit ancak iggdrenlerin gosterdigi performans kadar iyi olabilir.
Ciinkii, isgdren performansi Orgiitsel basarinin en onemli belirleyicilerindendir.
Baska bir deyisle bireysel performansin yonlendirilmesi ve artirilmasi, oOrgiitiin
performansini da artiracaktir. Bunu saglamanin yolu ise, isgorenlerin yaptiklar: isi
anlaml1 bulacaklari, kendilerini yetkin ve 6zerk hissedebilecekleri bir ¢calisma ortami
yaratmak ve performansi siirekli gelistirmeyi hedefleyen bir sistem kurmaktan
gecmektedir. Bu noktada en 6nemli gorev de, kuskusuz yoneticilere diigmektedir.
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