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YONETICILERIN KARAR VERME BiCIMININ CALISANLARIN MOTiVASYONU VE
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKISit

ELIiF TURKAN ARSLANZ, HUSEYIN DEMiR3

0z

Bu ¢alismada, yoneticilerin karar verme bicimlerinin calisanlarin motivasyonu ve performansina etkisinin yani sira
karar verme bicimleri-performans iliskisinde motivasyonun aracilik etkisi arastirilmistir. Nicel ydntemin benimsendigi
calismada 147 kisiden dagit-topla anket yontemi ile veri toplanmistir. Veri analizinde basit ve ¢oklu dogrusal regresyon
analizlerinden yararlanilmistir. Bulgulara gore, rasyonel ve sezgisel karar verme bicimleri motivasyon diizeyini
etkilemekteyken i¢csel motivasyon diizeyindeki artis performansi dnemli dl¢iide arttirmaktadir. Rasyonel ve bagimlh
karar verme bigimleri performansi etkilemektedir ve karar verme bigimleri-performans iliskisinde motivasyonun
aracilik etkisi saptanmistir. Sonucta, performansin biiyiik 6l¢iide icsel motivasyona bagh olmasi motivasyonunun
onemini ortaya koymustur. Performans: iyilestirmek i¢in c¢alisanlarin icsel motivasyonlarini arttirmak gerektigi
onerilebilir.
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THE EFFECT OF DECISION-MAKING STYLES OF MANAGERS ON EMPLOYEES’
MOTIVATION AND PERFORMANCE

ABSTRACT

The study investigates the effect of managers’ decision-making style on employee motivation and performance as well
as the moderator role of motivation in decision-making style and performance relationship. In the study adopting the
quantitative approach, data are obtained from 147 people with the distribute - collect survey method. Simple and
multiple linear regression methods are utilized to analyze data. To results, while rational and intuitive decision-making
styles affect motivation, increasing intrinsic motivation substantially improves performance. Rational and dependent
decision-making styles affect performance, and it is revealed that there is a moderator role of the motivation in decision-
making styles and performance relationships. The fact that the performance is largely explained by intrinsic motivation
reveals the importance of employee motivation. It can be suggested that intrinsic motivation of employees should be
increased to improve performance.

Keywords: Decision-Making Styles, Motivation, Intrinsic Motivation, Extrinsic Motivation, Performance.
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GIRiS

Calisan motivasyonu ve performansi giiniimiizde hemen hemen biitiin 6rgiitlerin oldukca fazla 6nem
verdigi bir konudur. Finansal gostergelerdeki iyilesme ve siirdiiriilebilir bir gelisim gosterme orgiitlerin en
temel hedefleri haline gelmistir. Sturdiirilebilir karlilik ve gelisim de orgiitlerin sahip oldugu insan
kaynagindan gecmektedir. Ozellikle 1950’li yillardan bu yana yapilmis ve yapilmakta olan calismalar drgiit
yonetiminde calisan motivasyonu ve performans konusunun énemini ortaya koymaktadir.

Calisanlarin motivasyon ve performansini etkileyen en 6énemli faktérlerden biri de kuskusuz 6rgiit icinde
yoneticidir. Yoneticiye baglhh pek ¢ok unsur igerisinde yoneticinin karar verme biciminin ¢alisanlarin
motivasyon ve performans diizeyini etkileyen oldukca énemli bir faktér olma olasilig: yiiksektir. Orgiit
yasaminin esasini olusturan karar verme olayi, drgiitlerin hedeflerini basarmalarinda ve en iyi performansi
sergilemelerinde olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir (Rehman vd., 2012; Rahimi vd.,2014). Yoéneticiler,
calisanlarin dolayisiyla da orgiitiin basarili olmasini istiyorsa orgiit icin en uygun karari vermek
durumundadir. Astley ve Ven (1983). Karar vericilerin vermis olduklar1 kararlarin 6rgiit performansi
iizerinde 6nemli bir etkisinin bulundugunu ileri stirmiislerdir. Yonetim olayinin merkezinde yer alan karar
verme, yoneticilerin hemen hemen biitiin islerinde basvurduklar:1 bir aractir (Efil, 1999). Yoneticilerin
verdikleri kararlar genel olarak islerin yiiriitiilmesi ile ilgili oldugu i¢in ¢alisanlar1 herhangi bir sekilde
etkileyebilmektedir. Ayrica orgiitiin basaris1 veya basarisizligl yoneticilerin verdikleri karara baghdir.
Orgiitlerin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirebilmelerinde en &énemli unsurlardan birinin calisanlar
olmasindan otiirii yoneticilerin ¢alisanlarin motivasyon ve performansini etkileyen kararlar almalari
orgiitsel basar iizerinde etkilidir (Hodgkinson, 2008). Yoneticiler karar verirken diger tiim insanlar gibi
farkli karar verme bicimlerini benimsemektedirler. Bir yonetici rasyonel karar verme bi¢imini benimserken
bir baska yonetici sezgisel, kacinmaci, bagimli veya ani karar verme bicimlerinden birini veya birkacini
benimseyebilmektedir. Nihayetinde yoneticilerin belli karar verme bicimlerini benimseyerek verdikleri
kararlarin ¢alisanlari tizerinde etkili oldugu ve orgiitiin i¢ musterileri olarak ¢alisanlarinin motivasyon ve
performans diizeyinin yoneticilerin karar verme bicimlerince etkilendigi diisiiniilebilir.

Bu calismada yoneticilerin karar verme big¢imlerinin c¢alisanlarin motivasyon ve performans diizeyi
tizerindeki etkisi ve karar verme bicimleri-performans iliskisinde motivasyonun aracilik etkisinin olup
olmadigini ortaya koymak amaclanmistir. Bu ama¢ dogrultusunda oncelikle karar verme bicimleri
motivasyon ve performans kavramlarina iliskin kavramsal bir arastirma-inceleme yapilmistir. Ardindan, bu
ii¢ olgunun etkilesimini bir arada ele alan bir ¢alismaya literatiirde rastlanmamis oldugu i¢in s6z konusu
olgular arasindaki iligkileri ayr1 ayri ele alan arastirmalar ve tartismalar incelenmistir. S6z konusu
sonuglardan yola c¢ikarak bir arastirma modeli ve hipotezler ortaya atilmis ve istatistiksel olarak test
edilmistir. Calisma icin gerekli izin Izmir Katip Celebi Universitesi Sosyal Arastirmalar Etik Kurulu'ndan
alinmistir (Mayis 2020 tarih ve 2020/05-02 karar no ile). Anket yoluyla elde edilen verilerin analizi
neticesinde yoneticinin karar verme bi¢ciminin motivasyon ve performansi etkiledigi ve ayrica karar verme
bi¢imi ve performans iliskisinde ise motivasyonun aracilik roli oldugu saptanmistir.

1. YONETICILER VE KARAR VERME

Henry Mintzberg, yoneticilerin gérevlerini yerine getirirken, érgiit icerisinde genel olarak kisilerarasi roller,
bilgiye iliskin roller ve karar rolleri olmak iizere {i¢ ana grupta siniflandirdig1 bazi belirgin rolleri yerine
getirdigini belirtmistir (Kogel, 2005:75-76; French vd., 2011:506). Yoneticilik s6z konusu oldugunda, karar
verme olduk¢a 6nemli ve asli bir is olup yoneticilik kimi zaman “karar verme isi” olarak tanimlanmaktadir
(Kocel, 2005:75-76). Karar verme, yonetim isinin esasi ve 6ziidiir ve yoneticinin neredeyse yaptig1 her sey
karar vermeyi icermektedir (Efil, 1999:5; Robbins vd.,2013:77). Bu anlamda yoneticinin temel gérevi karar
vermedir (Ertiirk, 2011:179). Ozellikle yonetsel kararlar 6zeldir ve bu kararlar1 vermek de yonetim sanati
acisindan ¢ok 6nemlidir ve hatta karar verme yonetsel sanatin en miitkemmel 6gesidir (Hodgkinson, 2008:
60-61).

Karar verme alternatifler arasindan se¢cim yapmaktir (Robbins vd., 2013:72; Ertiirk, 2011:179; Kocel,
2005:77; Robbins ve Judge, 2013:175). Ancak bu noktada dikkate alinmasi gereken dnemli noktalardan biri
karar vermenin c¢ok cesitli ¢6zlimler icinden en uygun ¢éziimiin secilmesi oldugudur (Tat vd.,2011: 232).
Mintzberg karar vermeyi, bir problemi ¢dzmek veya bir firsati yakalamak icin bir hareket bigimi se¢me
stireci olarak tamimlamistir (French vd., 2011:506-507). Yoneticinin konu iizerinde diisiinmesi sonucunda
¢6zlim olarak benimsedigi yol ise kararini ifade etmektedir. Dolayisiyla yoneticinin herhangi bir konuda
yaptig1 secim karardir (Kogel, 2005:76-77).

Etkili karar verme, 6nemli bir yasam ve is yetenegidir (Loo, 2000:895) ve bir yoneticinin basarisi karar
verme yetenegine baghdir (Ertirk, 2011:180). Ciinkii yoneticilerin kararlari1 orgitiin giinliik isleyisini
etkilemektedir. Bu anlamda karar vericilerin drgiitiin performansi izerinde énemli bir etkisi olmaktadir
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(Rehman vd. 2012:1308). Cinkii karar verme, orgiitsel hedefler iizerinde 6nemli etkiye sahiptir ve
orgiitlerin bagarisi veya bagarisizliklarinm belirleyen bir siirectir (Rahimi vd., 2014:1). Orgiit yéneticinin
kararlarini verdigi ve uygulamaya koydugu alandir dolayisiyla da 6rgiitiin basarisi da verilen kararlarin
niteligine baghdir. Bu acidan orgiit, yoneticiler tarafindan 6rgiitsel yasam ve amaglarla ilgili kritik ve felsefi
kararlarin verildigi, 6rgiitsel stirecle ilgili olan tali kararlarin ise diger o6rgiit tiyeleri tarafindan verildigi,
fakat yoneticiler tarafindan tasarlandigi karar akis oriintiileri olarak diistintilebilir (Hodgkinson, 2008: 60).
Gercekten de orgiitiin tepe yonetiminden 6rgiitiin en alt kademesinde gorev yapan calisana kadar orgiit
icinde her bir calisan stirekli olarak karar vermek durumundadir (Robbins ve Judge, 2013: 175).

Dar kapsamda karar verme iki veya daha ¢ok sayida alternatif arasindan se¢im yapmay1 kapsarken daha
genis kapsamda karar verme, bir problemi veya firsat1 fark etme, alternatif ¢c6ztimleri degerlendirme, bir
alternatifi se¢me, uygulama ve sonuglari degerleme siirecidir (Boone ve Kurtz, 2013: 231-232). Dolayisiyla
karar verme esasen bir siire¢ olarak degerlendirilmelidir. Karar verme siirecinin baslayabilmesi i¢in karar
verecek kisinin olaylarin akisinda gesitli alternatiflerle karsilastigl bir durumun olmasi gerekmektedir
(Hodgkinson, 2008: 61). Karar verme bir baslangi¢ noktasi olan ve gesitli islemlerin gerceklestirilmesinin
ardindan bir tercihin yapilmasi ile sonuglanan bir siirectir (Kogel, 2005: 80). Bu noktada secilen alternatifi
uygulama ve sonuglar1 degerlemeyi de karar verme siirecine dahil edenler oldugu gibi alternatifler
arasindan birinin se¢imi ile stirecin sona erdigini disiinenler oldugu da goriilmektedir. Kanimizca karar
verme siireci se¢imin yapilmasi ile sona ermektedir ve se¢imin yapilmasindan sonraki asama kararin
uygulanmasi olarak dolayisiyla farkli bir siire¢ olarak degerlendirilmelidir. Zira karar verme siirecinin asil
amaci bir karara ulasmaktir ve se¢im yapmakla karara ulasilmis olmaktadir. Dolayisiyla bu noktada amaca
da ulasilmis olmaktadir. Hodgkinson (2008: 61) da karar verme siirecinin kisinin se¢im yapmasiyla
sonlandigini belirtmektedir.

Karar verme stirecinin baslangici secim yapmay1 gerektiren bir durum oldugunun algilanmasidir. Bilindigi
gibi algilama kisiden kisiye degisen bir olaydir. Kisiye has 6zelliklerle birlikte kisinin disindaki bazi faktérler
de algilamay1 etkilemektedir. Bu sebeple ayni veri veya bilgi farkl kisiler tarafindan genellikle farkh
algilanabilmektedir. Kisilerin algilama tarzlar1 da o6zellikle amag¢ belirleme ve sorun tanimlamayi
etkileyebilmektedir (Kogel, 2005: 89). Dolayisiyla insanlarin nasil ve hangi kalitede kararlar verdigi
algilarindan yiiksek derecede etkilenmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 175). Ciinkii esasen karar verme
slirecinin her asamasinda kisilerin algilama farkliliklar1 meydana gelmektedir. Algilama farkliliklar1 disinda
karar vermeyi kacinilmaz bigcimde etkileyen bir diger unsur ise kiiltiiriin etkisidir. Karar verici/vericiler,
karar verirken gerek toplumsal kiiltiiriin gerekse de orgiit kiiltliriiniin etkisindedir (Kogel. 2005:104-106).
Yoneticiler cogu zaman riskli, genellikle yetersiz veya eksik bilgiyle ve zaman baskisi altinda karar vermek
durumundadir. Ozellikle bu nedenlerle karar verme uygulamalari bir iilkeden digerine farklilasmaktadir.
Karar verme yolu ve karar vericinin goze aldig1 risk derecesi bir iilkenin kiiltlirel ¢evresini yansitan iki
o6nemli karar degiskenidir (Robbins vd., 2013: 87). Kiiltiiriin karar vermede nasil etkili olabilecegi 6zellikle
kiiresellesme nedeniyle dikkate alinmalidir ve 6zellikle giic mesafesi ve bireysellik-kolektiftik kiiltiirel
boyutlari karar verme konusunda 6zel etkilere sahiptir (French vd., 2011: 519).

Algillama farkliliklar1 ve Kkiltiirel etki disinda karar verme davranisinda dikkate alinmasi gereken
konulardan bir tanesi de kisith rasyonelliktir. Buna gore, karar verici, ¢esitli kisitlayici faktorler sebebiyle
rasyonel secim yapmaktan uzaklagsmaktadir. Karar vericiyi rasyonellikten uzaklastiran kisitlayici
faktorlerden bazilar: insan beyninin ve zihninin kapasitesi —-ki bu durum kanimizca her tiirlii bilgi islem
teknolojisini kullanarak karar verme durumunda dahi sinirli rasyonelligin tam olarak dnlenememesine
sebep olmaktadir-, sorunun c¢aprasikligl ve belirsizligi, gereken bilginin tam olarak bulunamamasi ya da
zamaninda gelmemesi olarak sayilabilir. Sinirli rasyonellik sebebiyle karar verici s6z konusu kosullarda
“tatminkar” sayilan se¢imi yapar (Robbins vd., 2013: 79) dolayisiyla “maksimum” ya da “optimum” sonuca
ulasamaz fakat “tatminkar” kararlar verir (Robbins ve Judge, 2013: 177; Kogel, 2005: 104).

1.1. Karar Verme Bicimleri

Karar vermeye yo6nelik yapilan ilk ¢alismalar insanlarin optimal se¢cim yapmak i¢cin normatif teorileri ne
Olciide takip ettigine odaklanmistir. Daha sonra karar vermeye iliskin modern g¢alismalar, karar verme
sartlarinin karar siirecini nasil etkiledigiyle daha fazla alakadar olmustur (Thunholm, 2004: 931).
Gergekten de insanlarin kararlara degisik agilardan yaklastiklar: bilinmektedir. Bu konudaki kisisel
farkliliklarin daha ¢cok motivasyonel ve kisisel farkliliklarla ilgili oldugu diistinilmektedir (Galotti vd., 2006:
630). Bunlarin disinda aliskanlik da kisisel karar verme davranisinin belirleyicisi olarak énemli bir rol
oynamaktadir (Thunholm, 2004: 941). Ancak bu motivasyonel ve kisisel farkliliklarin yaninda algilama
farklari, kiiltiirel -toplum ve orgiit kiiltiirii- farklar, sinirl rasyonelligin etkisi vb. de dikkate alinmalidir. S6z
konusu farkliliklardan étiirii farkli karar verme bigimleri ortaya ¢cikmaktadir.

e —
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Karar verme bi¢iminin 6grenilmis bir aliskanlik oldugu ve karar verme bicimleri arasindaki temel
farkliliklarin karar siireci boyunca dikkate alinan toplanan bilgi miktar1 ve bir karara varildiginda karar
vericinin dikkate almis oldugu tanimlanmis olan alternatif sayisiyla ilgili oldugu 6ngoriilmektedir
(Thunholm, 2004:932; Loo, 2000:896; Scott ve Bruce, 1995:820).

Thunholm (2004), karar verme bi¢imini karar verme durumundaki bir kisi tarafindan sergilenen tepki
modeli seklinde tanimlamaktadir. Bu model, karar verme sartlari, karar verme gorevi ve karar verici kisi
tarafindan belirlenmektedir. Karar vericiler arasindaki kisisel farkliliklar, aliskanliklarindaki farkhiliklar
kapsamaktadir fakat bunun yaninda bilgi islem, 6z degerlendirme ve 6z diizenleme gibi temel bilissel
yeteneklerdeki farkliliklar1 da kapsamaktadir (Thunholm, 2004: 941).

Scott ve Bruce (1995: 820), karar verme bicimini bir karar verme durumuyla karsilastigi zaman kisinin
sergiledigi 6grenilmis ve alisilmis tepki kaliplar1 olarak tanimlamislardir. Bunun bir kisilik 6zelligi
olmadigini fakat belli bir karar durumunda belirli bir tarzda tepki vermek icin aliskanlik tabanl bir egilim
oldugunu belirtmislerdir.

Karar verme bi¢imi, insanlarin karar vermede kullandiklar: alisilmis bir model veya kisilerin karar verme
gorevlerini algilama ve yanitlamadaki karakteristik tislubudur. Karar verme bi¢imini toplanan bilgi miktari
ve karar verileceginde dikkate alinan alternatiflerin sayisiyla tanimlandigini varsayanlar oldugu gibi karar
verme biciminin kisilerin topladiklari veriyi anlamlandirmalarindaki farkliliklar: ifade ettigini belirtenler
de vardir (Scott ve Bruce, 1995: 818-819).

Insanlar birden fazla karar verme bi¢imi kullanma egilimindedir ancak bu bigimler arasindan bir tanesi
baskindir (Thunholm, 2004: 932-941). Dolayisiyla kisilerin bir temel (birincil) karar verme bi¢imi bir de
ikincil bi¢imi oldugu da kabul edilebilir. Karar verme bigimi, kisisel bilissel stili yansitmaktadir ve karar
verme bigimleri, karsilikli olarak birbirini dislamamaktadir ve kisiler genellikle tek bir karar verme bi¢imi
kullanmazlar/tek bir karar verme bicimine giivenmezler. Onemli kararlarda insanlar karar verme
bigimlerinin bir kombinasyonunu kullanma egilimindedir (Scott ve Bruce, 1995: 820-829). Kisisel karar
verme bicimleri genis bir yelpazede incelenmektedir (Rehman vd., 2012:1308). Karar vermeye iliskin
yaklasimlar, sezgiselden baslayarak yliksek derecede analitik olmaya dek siralanacak sekilde degismektedir
(Schoemaker ve Russo. 1993: 9). Yani karar verme bigimleri nispeten basitten ¢ok parcali ve karmasik
olanlara dek siralanacak sekilde kavramsallastirilmaktadir (Loo, 2000: 896).

Scott ve Bruce (1995) kendilerinden 6nceki teorik ve ampirik ¢alismalarda ele alinan doért karar verme
bigcimini arastirmislar ve ¢alismalarinda besinci bir karar verme bicimi daha oldugunu ortaya koymuslardir.
Scott ve Bruce’nin (1995) karar verme bigimlerine yonelik siniflandirmasi énceki diger siniflandirmalar
kapsadig1 ve ampirik gecerliligi oldugu icin genis olciide kabul géormektedir (Galotti vd., 2006: 630).
Calismalar1 sonucunda ulasilan Rasyonel, Sezgisel, Bagimli, Kaginmaci ve Aninda (Ani) karar verme
bicimleri arastirmacilar tarafindan davranigsal terimlerle asagidaki sekilde tanimlanmistir (Scott ve Bruce,
1995: 820-823):

v Rasyonel Karar Verme Bicimi (Rational): Alternatiflerin eksiksiz arastirilmasi ve
mantiksal olarak degerlendirilmesi ile karakterize edilmektedir.

4 Sezgisel Karar Verme Bic¢imi (Intuitive): Onsezilere ve hislere giivenme ile karakterize
edilmektedir.

v Bagimli Karar Verme Bicimi (Dependent): Digerlerinden tavsiye ve yonlendirme alma
arayisl ile karakterize edilmektedir.

v Kacinmaci Karar Verme Bicimi (Avoidant): Karar vermekten kacinmaya ¢alismakla
karakterize edilmektedir.

v Aninda Karar Verme Bicimi (Spontaneous): Karar vermek i¢cin harcanan zaman
miktariyla ilgilidir.

Aninda karar verenler acillik (ivedilik) duygusu/algisina sahiptirler ve karar verme siirecini olabildigince
cabuk gecirmek isterler.

Rasyonel bicim, kapsamli bilgi arama, alternatiflerin kaydedilmesi ve mantiksal degerlendirilmesiyle;
sezgisel bicim, sistematik arama ve bilgi islem yerine bilgi akisinda detaylara dikkat etme ve 6nsezi ve
hislerine giivenme egilimi ile; bagimli bicim, énemli kararlar almadan dnce digerlerinden yonlendirme ve
tavsiye aramayla; kaginmaci bi¢cim, karar vermekten miimkiin oldugunca kagma girisimiyle ve ani bigim,
ivedilik duygusu ve karar verme siirecini miimkiin oldugunca hizli basarma istegiyle karakterize
edilmektedir (Thunholm, 2004: 933; Rehman vd., 2012: 1309; Ghaleno vd., 2015: 472). Bagimli karar verme
bi¢imi, bir kisinin karar verme davranisinda digerlerinin goriis ve onerilerine yiiksek derecede bir giiveni
ifade etmektedir/yansitmaktadir ve bu bicimi benimseyen kisilerin problemlerden kaginmak
istedigi/isteyecegi anlamina gelmemektedir (Loo, 2000: 903). Ancak bununla birlikte bagimh karar
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vericilerin kararin sorumlulugunu digerlerinin tizerine yansittiklari1 da belirtilmektedir (Scott ve Bruce,
1995: 820).

Sezgi kolay ve hizlidir ve kararlarin dayandig: sezgiyi tartismak zordur ¢iinkii karar vericiler altta yatan
mantid1 ifade edemezler. Insanlar yalmzca dogru/hakli olduklarin bilirler veya bu konuda giiglii hislere
sahiptirler ya da i¢ sezilerine giivenirler. Sezgiler kimi zaman dahiyane olabilir. Gegmis deneyimlerden
gelen kapsaml 6grenmeye dayandigi zaman gercekten otomatik uzmanligi yansitabilirler (Schoemaker ve
Russo, 1993:10). Rasyonel karar vericinin tiim dikkatini mantiki diizen ve sistematik analize vermesi, sorun
tanimlama sinirlarini kisitlamaktadir. Tersine, sezgisel karar vericilerin, kararlar hakkinda sezgisel olarak
dogruluk hissine odaklanmasi sebebiyle sorun tanimlamada alternatiflere daha ac¢ik olmalar1 muhtemeldir
(Scott ve Bruce, 1995: 823).

2. MOTiVASYON

Motivasyon, insan davranislarinin uyarilmasi, yénlendirilmesi ve pekistirilmesi seklinde tanimlanabilecegi
(Simsek ve Celik, 2016: 92) gibi kisilerin belli bir amaci gerceklestirmek icin kendi arzu ve istekleriyle
davranmalari ve caba gostermelerini de ifade etmektedir (Kogel, 2005: 633-634). Bir baska tanima gore
motivasyon, drgiitsel amaclara ulasmak icin yiiksek diizeyde ¢aba sarf etme istekliligidir ve bir kisi/grubun
isine yonelik olarak cabasinin uyarilmasi, yon, biiyiikliigu ve siirdiiriilmesinin itici giicti olarak kabul edilir
(Brislinvd., 2005: 88). Motivasyon, insan davranisini, arzulanan is davraniglarini ve/veya bazi amaglari
basarma amaciyla harekete geciren, yonlendiren ve siirdiriilmesini saglayan girdiler ve stirecler setidir
(Greenberg ve Baron, 2003: 190; Brislin vd., 2005:88). Genel bir bicimde motivasyon, bir hedefe ulasma
dogrultusunda hareketin devamlilik, kuvvet ve yonii iizerinde eszamanli/dogrudan etki olarak
tanimlanabilir (Atkinson, 1964:274; Steersvd.,2004: 379; Robbins ve Judge, 2013: 204; Robbins vd., 2013:
274; Locke ve Latham, 2004: 388). Kuvvet, kisinin ne kadar ¢abaladigiyla; yon, gayretin amaca yonlendirilip
yonlendirilmedigiyle ve devamlilik kisinin gayretini ne kadar siire koruyabildigiyle ilgilidir (Robbins ve
Judge, 2013: 204; Robbins vd., 2013: 274).

Motivasyon, harekete yonelten i¢sel faktorleri ve tesvik edebilen digsal faktorleri ifade etmektedir (Locke
ve Latham, 2004: 388). Pinder’e (2008: 11) gore (is) motivasyonu hem bireyin icinden hem de disindan
kaynaklanan, ise iliskin davranislari baslatan, bi¢imini, y6niinii, yogunlugunu ve siiresini belirleyen bir dizi
etkili giictiir. Dolayisiyla motivasyon birey ve ¢evre arasindaki etkilesimden kaynaklanan psikolojik bir
stirectir (Latham ve Pinder, 2005: 486) ve is cevresinde cesitli faktorlerin bir fonksiyonu olarak
cesitlenmektedir/farklilasmaktadir (Amabile, 1993: 186).

Insanlar isin cesitli yonlerine verdigi goreceli 6nem ve islerinde ne aradiklar1 konusunda oldukga farkl
olabilirler (Mottaz, 1985:367) ve dolayisiyla motivasyon diizeyinde (ne kadar motive olduklar1 konusunda)
ve motivasyon yoneliminde (ne tiir motivasyon) de farklidirlar (Ryan ve Deci, 2000: 54). Bunun anlami
insanlar i¢in farkli motivasyon tiirleri ve diizeylerinin s6z konusu oldugudur. Motivasyonun genel olarak
icsel ve dissal olmak tizere iki farkli tiire ayrildigi kabul edilmektedir (Amabile, 1993: 186; Ryan ve
Deci,2000: 55; Kian ve Yusoff, 2015: 136).

2.1. i¢sel ve Digsal Motivasyon

I¢sel motivasyon, bir goérevle, baska bir 6diil i¢in bir ara¢ olacagindan degil gérevin kendisi i¢in ugrasmaya
yonelmektir (Isen ve Reeve, 2005: 298). Yani i¢sel motivasyon, bir seyi dogasi geregi ilgi ¢ekici, tatmin edici
veya eglenceli oldugu ve faaliyetin kendisinden hoslanildig1 i¢cin yapmay1 ifade etmektedir ve isin i¢sel
degerinden kaynaklanmaktadir. i¢csel motivasyon aragsal degildir, yani digsal bir kaynak tarafindan aracihk
edilmesine gereksinim yoktur. Bu anlamda i¢sel motivasyon kisilerin icinde var olurken diger yandan ayrica
kisiler ve faaliyetler arasindaki iliskide de var olmaktadir. i¢sel motivasyon acikea i¢sel bir sonugtur (Ryan
ve Deci, 2000: 55-60; Legault, 2016: 1; Brief ve Aldag, 1977:497; Amabile, 1993: 186; Rigby vd. 1992: 168).

Icsel motivatérler kisinin ilgilenmekte oldugu faaliyete iliskin kisisel hislerinden kaynaklanir ve mutlaka
isin kendisiyle ilgili/iliskilidir (Amabile, 1993: 189). Dogrudan isi yapmayla ilgili i¢sel 6diillerin bazilar,
basari, cesitlilik, iddia (kamg¢ilanma), 6zerklik, sorumluluk, yaraticilik, kisinin yetenek ve becerilerini
kullanma firsatlari ve performansina iliskin yeterli geribildirim, statii, taninma, yonetici ve meslektaslardan
ovgl, kisisel tatmin ve 6zsaygi duygusu vb. icermektedir (Mahaney ve Lederer, 2006: 43; Mottaz, 1985:
366). Herzberg'e (1987: 9) gore ise basari, basarinin taninmasi, isin kendisi, sorumluluk ve gelisme veya
ilerlemeyi icermektedir.

Dissal motivasyon, Kisi -s6z verilmis 6diil veya beklenen bir degerlendirme gibi- isin kendisinin disinda bir
seylerle harekete gectigi/gecirildigi zaman gerceklesmektedir (Amabile, 1993:188). Digsal motivasyon,
temel olarak bir faaliyetin, faaliyetin kendisinden ayrilabilir yani isin kendisinin disinda bazi sonuclar elde
edebilmek amaciyla yapilmasini ifade etmektedir (Ryan ve Deci, 2000: 55-60; Legault, 2016: 1; Kian ve
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Yusoff, 2015: 136; Amabile, 1993: 186). Dolayisiyla digsal motivasyonda is gdrenin gorev davranisinin giicii
bazi dissal sonuglar1 elde etme beklentisinden kaynaklanmaktadir ve bu davranislar s6z konusu dissal
sonug veya odiller icin gergeklestirilmektedir (Brief ve Aldag, 1977: 497; Rigby vd., 1992: 168). Yani digsal
motivasyon aragsaldir (Legault, 2016: 1; Brief ve Aldag, 1977: 497; Rigby vd., 1992: 168). Dissal
motivasyonda, kisilerin harekete ge¢cmesini saglayan sonuglar/é6diiller bireyin ve isin kendisinin disindadir
ve tipik olarak ticret, yan haklar, is glivencesi, terfi, plaketler, sertifikalar, kupalar ve diger somut ddiillerle
temsil edilirler (Mahaney ve Lederer, 2006: 43). Dissal motivatorler, isin baslamasini veya performansini
kontrol etme amach olarak dis bir kaynaktan gelen herhangi bir seydir (Amabile, 1993: 189) ve Herzberg'e
(1987: 9) gore isletme politikasi ve yonetim, denetim, kisilerarasi iliskiler, ¢calisma kosullars, ticret, statii ve
glivenceyi icermektedir.

3.PERFORMANS

Her bir 6rgiitiin etkinligini ve basarisini gelistirmek icin en temel seylerden biri calisanlarin performansidir
ve performansin orgiitler icin dnemli bir degisken oldugu konusunda fikir birligi vardir. Performans,
belirlenen/verilen gorevlerin yerine getirilmesi seklinde tanimlanabilir (Suliman, 2001: 1049). Performans
kavrami, farkli bicimlerde tanimlanmaktadir. Performans, kisi ya da kurumlarin belirlenmis bir zaman
icinde planlanmis bir faaliyette hedefe ulasma derecesi ya da gergeklestirilen faaliyetlerin amaca hizmet
etme derecesidir. Kisaca amag ve hedefin gerceklesme/gerceklestirilme derecesidir (Tutar ve Altin6z, 2010:
201-202). Baska bir ifadeyle performans, kisinin isini yerine getirmek i¢cin harcadig ¢abalar karsisinda elde
ettigi basar1 diizeyidir (Biite, 2011: 177). Diger bir tanima goére ise performans, insanin sahip oldugu
kapasiteyi, bir isi belirli bir zaman dilimi icinde basariyla tamamlamak i¢in kullanabilme ytizdesidir
(Sehitoglu ve Zehir, 2010: 95).

Campbell vd. (1993; akt. Suliman, 2001: 1049) performansi, her bir kisinin yeterliligi/uzmanligina yani
orgiit amaclarina katki diizeyine gore 6lciilebilen ve 6rgiitiin amaglariyla uyumlu davranislar ve eylemler
seklinde tanimlamistir. Diger yandan performansin bir faaliyetin sonucu veya neticesi degil fakat faaliyetin
kendisi oldugunu ileri siirmiislerdir. Bingdl'e (1998: 226) gore ise performans. “Gérevin geregi olarak
6nceden belirlenen olciitleri karsilayacak bicimde gdrevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklesmesi
oranidir.” Performans ayrica, bir faaliyet sonucunda ortaya konan ¢ikt1 diizeyidir ki bu diizey, amacin ya da
gorevin yerine getirilme derecesini gostermektedir (Tutar ve Altinéz, 2010: 201-202). Daha kapsayici bir
tanima gore performans, bir isi yapan kisi, grup ya da 6rgtitiin, o isle amag¢lanan hedefe iliskin olarak neye
ulasabildiginin yani neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak ifade edilmesidir. Kisi ve grup performansi,
orgiitiin s6z konusu isle ulagsmak istedigi amac¢ yoniinde, kisi veya grubun belirlenen hedeflere ve
standartlara ne 6lgiide ulasabildiginin gostergesidir. Orgiitsel performans ise sistemin toplam
performansidir. Ancak bununla birlikte 6rgiitler icin bireysel performans dncelikli 6neme sahiptir. Ciinki
bir o6rgiit ancak personelinin gosterdigi performans kadar iyi olabilir (C6l, 2008: 39; Sehitoglu ve Zehir,
2010: 95; Tinaz, 1999: 389; Tutar ve Altindz, 2010: 202). Bu noktada ayrica o6rgiit performansinin
gelistirilebilmesi/iyilestirilebilmesi icin bireysel performansin mutlaka géz o6niinde bulundurulmasi ve
oncelikli olarak arastirilmasi gerektigi sdylenebilir. Dolayisiyla drgiitsel ve bireysel performans ayrimi
dnemli bir noktadir. Orgiit agisindan performans, belirli bir zamanda iiretilen mal veya hizmetin miktarin
ifade ederken, kisi agisindan ise hedefe ulasma konusunda gosterilen bireysel “verimlilik” ve “etkinlik”
diizeyidir (Tutar ve Altinéz, 2010: 201).

Bireysel performans, o6rgiitin amaclarina ulasabilmesi icin bireyin kullandig1 yetkinlikler olarak
tanimlanabilir (Biite, 2011: 178). Ancak, ¢alisanin performansindan s6z etmek i¢in, kisinin tanimlanmis bir
isle karsi karsiya gelmesi gerekmektedir. Diger yandan isin de ¢alisanin 6zellik ve yeteneklerine uymasi ve
ayrica kisinin isini yerine getirme derecesinin gostergesi olan standardin/standartlarin da bulunmasi
gerekmektedir (Sehitoglu ve Zehir, 2010: 95).

Bireysel performansi etkileyen ve performansin belirleyicisi olan {i¢ 6nemli unsur séz konusudur; yeterlik
(kapasite), isteklilik ve imkan, yeterlik, bir kisinin bir gérevi etkinlikle yerine getirmesine olanak saglayan
fizyolojik ve bilissel yetenekleri ifade etmektedir. Yetenege ek olarak, yeterlik, kisinin bilgi, beceri, zek3, yas,
saglik durumu, egitim diizeyi, dayaniklilik, kuvvet, enerji diizeyi, motor becerileri ve benzer degiskenlerin
etkilerini de ifade etmektedir. Bir kisinin gorevi gerceklestirmeye yonelik isteginin diizeyini etkileyen
psikolojik ve duygusal karakteristikler isteklilik boyutunu icermektedir. Motivasyona ek olarak isteklilik, is
tatmini davranigi, kisilik, tutumlar, normlar, degerler, statii, kaygi, gorev ozellikleri, isi benimseme,
algilanan rol beklentileri, 6zsaygi gibi unsurlari ifade etmektedir. Calisanin kontrolii disindaki bazi ¢cevresel
faktorler onun is performansi lizerinde ¢ok fazla etkilidir ve ¢alisanin gérev performansini artiran veya
engelleyen bu faktorler imkdn boyutunu olusturmaktadir. Aletler, ekipman, malzemeler, geregler, calisma
sartlari, is arkadaslarinin davraniglar, lider davranisi, kilavuzluk, érgiit politikalari, kurallar, prosediirler,
bilgi edinme, zamanlama, ddeme gibi unsurlari icermektedir (Blumberg ve Pringle, 1982: 562-565).
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Yiiksek diizeyde performans icin bu {i¢ unsurun bir arada bulunmasi gerekmektedir. Yani kisinin bir
davranisa yonelik istekliligi ve yeterligi olsa da tli¢iincii boyut olmaksizin basarili olamayacaktir (Blumberg
ve Pringle, 1982: 563). Calisanlarin performansin etkileyen bazi unsurlar arasinda; yetenek, ise duyulan
ilgi, isin sagladig1 gelisme ve ilerleme imkanlari, iyi tanimlanmis hedefler, faaliyetlere iliskin geri besleme,
basarinin édiillendirilmesi, basarisizligin cezalandirilmasi, isin yapilmasi i¢in gerekli kaynaklara ulasabilme
yetkisi bulunmaktadir (Onay ve Ergiiden, 2011: 223). Kisaca performans kisisel 6zelliklerden, ¢alisma
kosullarindan, yoneticilerin ve ¢alisanlarin tutum ve davranislardan etkilenebilmektedir (Tekingiindiiz vd.,
2016: 684).

4. KARAR VERME BiCIMLERi-MOTiVASYON-PERFORMANS iLiSKiSi

Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda karar verme bigimleri-motivasyon-performans arasindaki iliskiye
yonelik dogrudan bir ¢alismaya ulasilamamistir. Ancak s6z konusu degiskenlere iliskin baz1 ¢alismalara
rastlanmistir. Dolayisiyla bu ¢alismada, bu ii¢ kavram arasindaki iliskiler, ulasilan bulgulardan da
yararlanilarak 6ngorilmiistir.

Bhuiyan (2010) karar verme, motivasyon ve performans arasinda pozitif ve 6nemli bir korelasyon
oldugunu saptamistir. Dolayisiyla ii¢ degisken arasinda iligki vardir ancak s6z konusu ¢alismada bu iliskinin
yonu konusunda bir arastirma yapilmamistir.

Insan hayatinin ayrilmaz bir parcasi olan karar verme orgiitsel hayatta 6zellikle is faaliyetleri ve is
motivasyonu ile baglantilidir. Karar verme ve motivasyon birbirine baghdir ve karsilikli olarak birbirlerini
etkilerler. Karar verme siirecinin her karar asamas1 motivasyon tlizerinde dolayli ve dogrudan bir etkiye
sahip olabilir (Pohankova, 2010: 1-2). Bu yargidan hareketle yoneticinin karar verme bigiminin ¢alisan
motivasyonu Uzerinde etkili oldugu ileri siiriilebilir. Dolayisiyla bu ¢alismada yoneticinin karar verme
bi¢ciminin ¢alisan motivasyonunu etkiledigi varsayilmis ve arastirma modeli bu dogrultuda sekillenmistir.

Karar verme performansi etkileyen temel faaliyettir. Yoneticilerin verdigi kararlarin kalitesi performansin
temel belirleyicisidir. Ayn1 zamanda yoneticilerin karar verme bi¢imlinin performansi etkilemesi de
muhtemel goriinmektedir (Russ vd.,, 1996: 2-12). Gergekten de yoneticinin karar verme bicimi 6rgiitsel
performansi etkilemektedir (Oyewobi vd., 2016: 718). Astley ve Ven (1983), karar vericilerin 6rgiitsel
performansta olduk¢a dnemli etkiye sahip olduklarini 6ne stirmiistiir. Karar vermenin orgiitsel performans
iizerindeki etkisini arastiran, uluslararasi yazinda ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir (6r: Fredrickson,
1985; Roseline ve Ademola, 2014; Asaari ve Razak, 2007). Pek cok arastirmaci karar verme ve orgiitsel
performans arasinda bir baglanti oldugunu ortaya koymustur (Rehman vd., 2012: 1309). Russ vd., (1996)
sezgisel, bagimli ve ani karar verme bigimlerinin performans algisini etkilemedigini, kaginmaci ve rasyonel
karar verme bicimlerinin performans iizerinde dnemli etkisinin oldugunu saptamistir. Kaginmaci karar
verme bi¢imi performans tizerinde olumsuz ve rasyonel karar verme bi¢cimi ise olumlu etkiye sahiptir. Baum
ve Wally (2003), stratejik karar vermenin firmanin taninirligi, finansal performans, calisan baglilig1 ve
orgiitiin gelisimi ilizerinde 6nemli etkiye sahip oldugunu ifade etmislerdir. Rehman vd., (2012) rasyonel,
bagimli ve ani karar verme bicimlerinin orgitsel performans iizerinde etkili oldugunu, kaginmaci karar
verme biciminin orgiitsel performans tzerinde negatif olarak etkili oldugunu ve sezgisel karar verme
bigiminin orgiitsel performans lizerinde etkili olmadigini saptamistir. Oyewobi vd., (2016) karar verme
bi¢imi ve orgiitsel performans arasinda bir iliski oldugunu saptamistir. Literatiir bulgularindan hareketle
yoneticinin karar verme bi¢iminin ¢alisan performansi (bireysel performans) tizerinde etkili oldugu ileri
stiriilebilir. Dolayisiyla bu ¢alismada yoneticinin karar verme biciminin ¢alisan performansini etkiledigi
varsayilmis ve arastirma modeli bu dogrultuda sekillenmistir.

Yonetim alaninda merkezi bir role sahip olan ¢alisan motivasyonu, yoneticiler tarafindan biitiin diizeylerde
performans denkleminin ayrilmaz bir pargasi olarak goriilmektedir (Steers vd., 2004:379). Yani motivasyon
ile performans ¢ok yakindan iligkilidir ve motive olmayan personelin performans gostermesi beklenemez
(Kogel, 2005: 633). Dolayisiyla ¢alisan performansini artirmak icin motivasyon temel bilesendir (Khan vd.,
2017: 2). Motivasyon calisanlarin performansinda olduk¢a hayati rol oynamaktadir (Baloch vd., 2016: 51)
¢clinkii motivasyon performans ve verimlilik icin tetikleyici bir faktérdiir (Uysal ve Yildiz, 2014: 837).
Yiiksek diizeyde motive olmus calisanlar sonugta 6rgiit performansinin artmasini saglayacaktir (Kachalla,
2014: 6). Ciinkii ¢alisanlarin is becerisi ne kadar yiliksek olursa olsun, motivasyonlar diisiik ise
performanslar1 da diisiik olacaktir (Mercanlioglu, 2012: 4348). Literatiirde motivasyonun performansi
hedefledigi vurgulanmaktadir (Baloch vd., 2016: 49). Onay ve Ergiiden (2011) orgiitsel-yonetsel
motivasyon uygulamalarinin performans f{izerinde etkili oldugunu saptamistir. Baloch vd., (2016)
motivasyon ve is performansi arasinda olumlu iliski oldugunu ortaya koymustur. Aduo-Adjei vd., (2016)
Gana’'da saglik calisanlarinin is performans: iizerinde igsel ve dissal motivasyon faktorlerinin etkili
oldugunu saptamistir. Khan vd., (2017) galisan performansi iizerinde motivasyonun etkili oldugunu
saptamustir. Literatiir bulgularindan hareketle motivasyonun ¢alisan performansi (bireysel performans)
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tizerinde etkili oldugu ileri siiriilebilir. Dolayisiyla bu ¢alismada motivasyonun c¢alisan performansini
etkiledigi varsayilmis ve arastirma modeli bu dogrultuda sekillenmistir.

5. ARASTIRMANIN YONTEMI
5.1. Amac ve Onem

Bu calismanin temel amaci, yoneticinin karar verme biciminin ¢alisan motivasyonu ve performansi
iizerinde etkisinin olup olmadigini ve varsa bu etkinin ne yéonde oldugunu saptamaktir. Bu temel amag
disinda motivasyon ve performans arasinda bir iliski olup olmadigin1 ve eger varsa ne yonde bir iligki
bulundugunu ortaya koymak amacglanmaktadir. Motivasyonun karar verme bigimleri-performans
iliskisinde aracilik etkisi olup olmadiginin arastirilmasi ¢alismanin bir diger amacini olusturmaktadir.

Yoneticinin davranis ve tutumunun is goéren motivasyonu ve performansini etkiledigi literatiirde
vurgulanmaktadir. Ancak yoneticinin en 6nemli yonetsel rollerinden biri olan karar verme davranisi
konusunda 6nemli bir yeri olan karar verme biciminin ¢alisan motivasyonu ve performansi iizerinde etkili
olup olmadig1 konusunun ulasilan literatiirde arastirilmamis oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla bu ii¢ kavram
arasindaki etkilesimin ele alinmis olmasi ¢alismanin 6zgiin yoniinii olusturmaktadir ve diger yonden bu
konuda ileri siiriilen modelin ampirik olarak test edilmis olmasi da ilgili literatiirde 6nemli bir boslugu
isaret etmesi agisindan c¢alismanin 6nemini ortaya koymaktadir. Ayrica saglik hizmetleri alaninda
yoneticilerin karar verme bigimlerinin 6nemine dikkat cekmesi ve s6z konusu bigcimlerin ¢alisanlari nasil
etkileyecegini ele almasi bakimindan da bu ¢alismanin ilgili literatiire katk: saglayacag: diisiiniilmektedir.

5.2.Evren ve Orneklem

Arastirmanin saglik sektoriinde gercgeklestirilmesi uygun bulunmustur. Ciinki insan kaynagi diger
sektorlerde onemli oldugu gibi saglik sistemi i¢in de iyi bir sekilde yonetilmesi ve elde tutulmas: gerekli
olan son derece énemli bir konudur. Zira Diinya Saghk Orgiitii tarafindan 2009 yilinda yayinlanan raporda,
saglik isgiicii saglik sisteminin temel yapi taglarindan biri olarak ifade edilmistir. Rapora gore, saghk isgiicii
saglik sisteminin siirdiiriilebilir kilinmasinda ve hedeflenen saglik 6l¢iitlerinin elde edilmesinde sistemin
temel varliklarindan biri olarak kabul edilmistir (World Health Organization [WHO]. 2009). Saghk
calisanlari, saglik hizmetlerinin sunulmasinda hayati 6neme sahiptir. Hastalar, saglik hizmetini almak i¢in
hekime ve diger saglik calisanlarina gitmektedir. Saglik ¢alisanlar1 olmadan saglik sisteminin etkin olarak
calisabilmesi miimkiin degildir. Sahip olunan yapi ve teknoloji saglik calisanlarinin varligiyla anlam
kazanmakta ve deger yaratan araglar haline gelmektedir. Hekimlerin yani sira diger saglik ¢alisanlarinin
hizmetin etkililigi ve kalitesi izerindeki etkisi biiyiiktiir. Hemsire, ebe, saglik memuru vb. saglik calisanlari
hizmet sunum siirecinde olduk¢a 6nemli aktdrlerdir. Dolayisiyla saglik hizmetlerinin sunumunda saglhk
calisanlarinin motivasyon ve performans diizeyi de olduk¢a 6nemlidir. Tabii olarak hastalarin algiladig
hizmet kalitesi saglik calisanlarinin motivasyon ve performans diizeyine, ¢alisanlarin performans diizeyinin
de motivasyonlarina bagh oldugu ifade edilebilir.

Saglik calisanlarinin hizmet sunumu boyunca yiiksek motivasyon ve performans diizeyi ile ¢alismasi
oldukc¢a dnemlidir. Zira saglik hizmetleri, saglik calisanlarinin hizmet sunumunda yapacag: hatalara karsi
tolerans gostermemektedir. Diger bir anlatimla, saglik hizmetlerinde hatalar tolere edilemez. Ortaya
cikarabilecegi olumsuz durumlardan dolay1 ¢alisanlarin saglik hizmeti sunumunu en iyi sekilde yerine
getirmeleri gerekmektedir. Motivasyon ve performans diizeyi diisiik calisanlar diistik kaliteli saglik hizmeti
tiretimi anlamina gelmektedir. Diisiik kalitede saglik hizmeti ise hastalara yarar saglamak yerine
istenmeyen kotli sonuclar ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu nedene saglik calisanlarinin motivasyon ve
performanslar1 diger sektorlerde hizmet sunan ¢alisanlara goére farkli bir konumda olup énemsenmesi
gerekmektedir. Bu gerekgelerle arastirma saghk sektériinde gerceklestirilmis ve arastirmanin evreni Izmir
ilinde bir devlet hastanesinde aktif olarak ¢alisan 500 saglik ¢alisanindan olusmaktadir. Ulagilmasi gerekli
orneklem biytikligi 165 olmasina karsin (Bas, 2006: 47) bu c¢alismada 147 saglk c¢alisanina
ulasilabilmistir. Elde edilen 6rneklem biiytkliigii ulasilmasi gerekli 6rneklem biiyiikliigiiniin %80’inden
daha fazla oldugu icin 6rneklem biiyiikliigiiniin kabul edilebilir oldugu diisiiniilmiistiir. Orneklem elde
etmede en temel yontemlerden biri olarak siklikla basvurulan ve kisilerin hazir bulunurlugu ve
uygunluguna dayanan kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Kolayca yapilabilmesi ve ucuz olmasi
yontemin gii¢lii yonlerini, 6rneklem elde etmede rastgelelik saglanmadigi i¢in evreni temsil etmede yetersiz
olmasi ise zayif yoniini olusturmaktadir. Arastirmada kolayda érnekleme yonteminin kullanilmasinda
saglik calisanlarinin yogun ¢alismalari, hizmet sunumunu aksatmamak vb. gibi hizmetin kendi dogasindan
kaynakli nedenler etkili olmustur. Dolayisiyla bu ¢alismanin amacina uygunluk goéstermesinden otiiri
orneklem elde etmede kolayda érnekleme yontemi kullanilmasinin uygun oldugu diistiniilmistiir.

Calisma icin gerekli izin izmir Katip Celebi Universitesi Sosyal Arastirmalar Etik Kurulu’'ndan 2020,/05-02
karar no ile Mayis 2020 tarihle alinmistir.
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5.3. Teknik ve Yontem

Calismada oncelikle literatiir taramasi yapilmis ve arastirma amacina uygun bir arastirma modeli
gelistirilmistir. Alan arastirmasinda, sosyal bilimlerde siklikla kullanilan veri toplama yontemlerinden biri
olan anket yontemi, anket verilerinin elde edilmesinde ise dagit-topla yontemi benimsenmistir.
Arastirmada elde edilen verileri tanimlamada frekans ve yiizde degerleri, verilerin merkeziligini belirtmede
ortalama, yaygiligini belirtmede ise standart sapma olciileri kullanilacak, kullanilan 6l¢eklerin
giivenirliklerinin arastirilmasinda i¢ tutarlhilik katsayisini hesaplamaya olanak saglayan Cronbach’s Alpha
kullanilacaktir. Verilerin analizinde ve hipotezlerin test edilmesinde ise basit ve ¢coklu dogrusal regresyon
analizleri kullamlacaktir. Istatistiksel anlamlilik i¢cin yanilma diizeyi 0.05 olarak kabul edilmistir.

5.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler
Arastirmada, ulasilan literatiire dayanarak ileri stiriilen model Sekil 1'de gosterilmistir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Calisan Motivasyonu
Karar Verme Bigimleri

Rasyonel
Sezgisel
Bagimh

Kaginmaci

Ani

Calisan
Performansi

Arastirma kapsaminda ileri striilen modele gére karar verme bicimleri (Rasyonel, Sezgisel, Bagiml,
Kaginmaci ve Ani) arastirmanin bagimsiz degiskenleri iken motivasyon ve performans bagimh
degiskenlerdir. Aracilik etkisinin arastirilmasinda ise motivasyon moderator degisken olarak kabul
edilmistir. Moderator degisken, iki degisken arasindaki iliskinin tli¢iincii bir degisken tarafindan etkilendigi
durumlarda kullanilmaktadir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken {tzerindeki etkisinin {g¢iinci
degiskenin kontrol edilmesi sonucunda degisim gosterip gostermediginin arastirilmasinda moderator
degiskenler arastirmalarda siirekli olarak kullanilmaktadir. Karar verme bi¢imi ve performans iliskisinde
motivasyonun araci roliiniin belirlenmesinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen analiz yontemi
kullanilmistir.

Arastirmada ileri siiriilen hipotezler asagida belirtilmistir.

Hi: Karar verme bi¢imlerinin motivasyon diizeyi lizerinde anlamh etkisi vardir.

Hz: Karar verme bigimlerinin performans diizeyi izerinde anlaml etkisi vardir.

Hs: Motivasyon diizeyinin performans diizeyi tizerinde anlaml etkisi vardir.

Ha: Motivasyon diizeyinin karar verme bi¢imleri-performans iligskisinde aracilik etkisi vardir.
5.5. Veri Toplama Araci

Arastirma kapsaminda olusturulan anket formu genel olarak dért béliimden olusmaktadir. ik bélim
arastirmaya dahil olan katilimcilarin kisisel 6zelliklerini belirlemeye yonelik 11 adet sorudan olusmaktadir.
ikinci béliim calisanlarin yéneticilerinin karar verme bigimlerine iliskin goriislerini belirlemeye tigiincii
bolim c¢alisanlarin motivasyon diizeyini ve dordincii bdlim ise ¢alisanlarin performans diizeyini
belirlemeye yoneliktir.

Karar verme bicimleri 6lgcegi Scott ve Bruce (1995) tarafindan gelistirilmis olup farkli alanlarda birgok
calismada kullanilmistir (Russ vd., 1996; Loo, 2000; Huldermen, 2003; Kao, 2005; Tekin ve Ehtiyar, 2010).
Tasdelen (2002) doktora tezinde Scott ve Bruce’un (1995) gelistirdigi olcegin uyarlamasini yapip
kullanmistir. Bu ¢alismada karar verme bicimleri, Tasdelen’in (2002) uyarladig1 hali uygun bicimde revize
edilerek kullanilmis ve arastirilmistir. Karar verme bicimleri dlgegi, rasyonel, sezgisel, bagimli, kaginmaci
ve ani olmak iizere 5 boyuttan ve her bir boyut 5 ifadeden olusmaktadir. Dolayisiyla 6l¢ek toplamda 25
ifadeden olusmaktadir ve 5’li Likert tipindedir. Calismada Rasyonel karar verme bi¢imi boyutunun i¢
tutarlilik katsayisi (o) 0.837; sezgisel karar verme biciminin 0.887; bagiml karar verme bigiminin 0.784;
kacinmaci karar verme biciminin 0.883; ani karar verme biciminin i¢ tutarlilik katsayis1 0.827 olarak
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saptanmistir ve boyutlarin giivenirlik diizeyi yiiksektir. Karar verme bicimi 6l¢eginin i¢ tutarlilik katsayisi
ise 0.866’d1r. Dolayisiyla 6l¢egin giivenirlik diizeyi ytliksektir.

Motivasyon, Dindar vd., (2007) tarafindan gelistirilen 9’u i¢ motivasyonu 15’i dis motivasyonu 6lcen ve
toplam 24 ifadeden olusan 6lgek kullanilarak arastirilmistir. Olgek Mottaz (1985), Brislin vd., (2005).
Mahaney ve Lederer (2006)’in calismalarinda kullandiklari 6lcekler temel alinarak Diindar vd. (2007)
tarafindan 3’lii Likert tipte gelistirilmistir. Bu ¢calismada ise 6lcek 5'li Likert tipte kullanilmistir. icsel
motivasyon boyutunun i¢ tutarhlik katsayisi 0.895; dissal motivasyon boyutunun ise 0.793’ttir. Dolayisiyla
boyutlarin giivenirlik diizeyi ytlksektir. Motivasyon 6l¢egin i¢ tutarlilik katsayisi 0.880’dir. Bu nedenle
6lcegin gilivenirlik diizeyinin oldukga yliksek oldugu séylenebilir.

Bireysel Performans. Sehitoglu ve Zehir (2010) tarafindan kullanilan 7 maddelik 5’li Likert tipi 6lcek
kullanilarak arastirilmistir. S6z konusu 6lgek, Fuentes vd., (2004) ve Rahman -Bullock (2004) tarafindan
gelistirilen ve Goktas (2004) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan ii¢ 7’li Likert Tipi Calisan Performansi Olgegi
maddesi ile Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve C6l (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan
6lcegin dort maddesi kullanilarak Sehitoglu ve Zehir (2010) tarafindan gelistirilmis ve gecerlik ve giivenirlik
calismalari yapildiktan sonra kullamlmistir. Bu calismada da élgek aynen kullanilmistir. Olgegin i¢ tutarlihik
katsayisi (a) 0.865 oldugundan 6l¢egin giivenirlik diizeyi yliksektir.

Katilimcilardan Likertli 6l¢ceklerde yer alan ifadeleri 1: Kesinlikle Katilmiyorum; 2: Katilmiyorum; 3: Orta
Diizeyde Katiliyorum; 4: Katiliyorum; 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde yanitlamalari istenmistir.

6.BULGULAR

Verileri 6zetlemede frekans (siklik) ve yiizde (%) degerleri kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin
derecesi Spearman korelasyon katsayisi ile arastirilmistir. Verilerin analizinde basit ve ¢oklu dogrusal
regresyon analizlerinden yararlanilmistir.

Katilimcilara iliskin tanimlayici 6zellikler Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1: Katihmailara iliskin Tanimlayic1 Ozellikler (n=147)

Degiskenler n % Degiskenler n %

Cinsiyet Medeni Durum

Kadin 95 64.6 Evli 87 59.2

Erkek 52 354 Bekar 60 40.8

Yas Egitim Diizeyi

18-25 24 16.3 Lise 0 0

26-30 28 19.0 On lisans 24 16.3

31-35 32 21.8 Lisans 28 19.0

36-40 28 19.0 Yiiksek Lisans 70 47.6

41 ve lizeri 35 23.8 Doktora 25 17.0

Kidem Bu kurumda ¢alisma siiresi

1-5y1l 46 31.3 1-5y1l 89 60.5

6-10 y1l 25 17.0 6-10 y1l 23 15.6

11-15y1l 24 16.3 11-15 y1l 19 12.9

16-20 y1l 17 11.6 16-20 y1l 8 5.4

21 w1l ve lizeri 35 23.8 21 y1l ve lizeri 8 5.4

Statii

Yonetici 13 8.8

Hekim 9 6.1

Saglik memuru 11 7.5

idari Personel 9 6.1

Hemsire 63 429

Diger 42 28.6

idari géreviniz var m1? Evet 30 204
Hayir 117 79.6

Mezuniyetiniz saglik alaninda bir béliimle mi ilgili? Evet 106 721
Hayir 41 27.9

Calistigim kurumda yonetimin sergiledigi tutum Evet 137 93.2

motivasyonumu etkiler Hayir 10 6.8

Calistigim kurumda yonetimin sergiledigi tutum Evet 131 89.1

performansimi etkiler Hayir 16 10.9

Katilimcilarin %64.6’s1 (95 kisi) kadin. %59.2’u (87 kisi) evli. %35.3’ (52 kisi) 30 yas ve altinda olup
%64.6’s1 (95 kisi) 31 yas ve lizerindedir. Katilimcilarin %16.3’i4 (24 kisi) lise. %19.0"1 (28 kisi) lisans.
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%47.6's1 (70 Kkisi) yliksek lisans. %17.0"1 (25 kisi) doktora egitim diizeyindedir. Katilimcilarin %8.8’i (13
kisi) yonetici. %6.1'1 (9 kisi) hekim. %7.5’i (11 kisi) saglik memuru. % 6.1’i (9 kisi) idari personel. %42.9'u
(63 kisi) hemsire. %28.6"1 (42 kisi) diger calisanlardan olusmaktadir. Katilimcilarin %64.6’s1 (95 kisi). 15
yll ve alt1 kideme. %35.4'1 (52 kisi) 16 y1l ve iizeri kideme sahiptir. Katilmcilarin %89’u (131 kisi) 15 yildir.
%10.8’i (16 kisi) 16 yildan daha fazladir bulunduklari kurumda ¢alismaktadir. Katiimcilarin %20.4’tintin
(30 kisi) idari gorevi bulunmaktadir. %72.1'i (106 kisi) saglik alaninda bir béliim mezunudur. %93.2’si (137
kisi) yonetimin tutumunun kendi motivasyonunu etkileyecegini. %89.1'i (131 kisi) ise yonetimin
tutumunun kendi performansini etkileyecegini ifade etmistir.

Bagimsiz ve bagiml degiskenler arasindaki iliski sacilim grafikleri ile incelenmis ve dogrusalliktan
sapmalar oldugundan Spearman korelasyon katsayisi kullanilmistir ve degiskenler arasindaki iliskiyi
gosteren korelasyon matrisi Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2: Degiskenlere iliskin Spearman Korelasyon Matrisi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
1.Rasyonel 1

2.Sezgisel .680" 1

3.Bagimh 366" 429" 1

4.Ka¢inmaci -.181" -137 1727 1

5.Ani -016 103 .188" 364" 1

6.igsel 409" 4207 354" -063 101 1

7.D1gsal 353" .363" 143 .042 170" 440" 1
8.Performans 259" 263" 218" -.060 .035 .608" 223" 1

*Korelasyon 0.05 dnem diizeyinde anlamhdir (2-tailed).

Korelasyon matrisinden de anlasilabilecegi lizere bagimsiz degiskenler arasinda yiiksek derecede bir
korelasyon yoktur ve en yiiksek iliski derecesi 0.68’dir. Performans ile kaginmaci ve ani karar verme
bicimleri degiskenleri arasindaki iliski 0.05 dnem diizeyinde anlamli degildir. Busebeple karar verme
bigimleri ve performans iliskisinin saptanmasinda bu iki degisken analize dahil edilmemistir.

6.1.Yoneticinin Karar Verme Bicimi Performans iliskisinde Motivasyonun Araci Roliine Yénelik
Bulgular

Karar verme bicimi-motivasyon diizeyi iliskisine yonelik ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo
3’te gosterilmistir.

Tablo 3: Karar Verme Bigimi-Motivasyon Diizeyi iliskisi Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari ve %95 Giiven

Sinirlar
%95 Giiven Sinirlari

Degisken bj S(by) BETA VIF Alt Sinir Ust Simir t p
Sabit 1.468 254 966 1.970 5.781 .000
Rasyonel 221 .070 324 2.319 .083 .360 3.151 .002
Sezgisel 149 .075 216 2.550 .002 297 2.005 .047
Bagimh 072 .068 .091 1.591 -061 .206 1.069 .287
Kag¢inmaci .037 .054 .052 1.318 -071 144 .676 .500
Ani 114 .058 149 1.255 -001 .228 1.967 .051
N=147 s=0.53376 R=0.597R2=0.356(F=15.591; p=0.000<0.05)

Bagimli Degisken: Motivasyon
bj: Regresyon katsayilari
S(bj): Regresyon katsayilarinin standart hatasi

Karar verme bicimlerinin motivasyon iizerindeki etkisi genel olarak anlamlidir (F=15.591; p=.000). Coklu
korelasyon katsayis1 0.597’dir; ¢oklu agiklayicilik katsayis1 0.356°dir ve diizeltilmis R? degeri ise 0.333’tiir.
Durbin-Watson istatistigi 2.108 oldugu icin bagimsiz degiskenler arasinda oto-korelasyon olmadigi
anlasilmistir. Varyans Sisme Degerleri (VIF) de 10’un lizerinde olmadig1 i¢cin bagimsiz degiskenler arasinda
herhangi bir baginti yoktur. Karar verme bicimleri ve motivasyon arasindaki iliski incelendiginde diger
degiskenlerin varligi halinde rasyonel karar verme ve sezgisel karar verme bicimlerinin sirasiyla en 6nemli
degiskenler oldugu anlasilmistir. Rasyonel ve sezgisel karar verme bigimlerine iliskin regresyon katsayilari
(bj) ve standartlastirilmis regresyon katsayilar1 (BETA) incelendiginde bu durum kolaylikla
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anlasilabilmektedir. Diger degiskenlerin varligi halinde rasyonel karar verme bigimindeki 1 birimlik artis
motivasyon diizeyinde 0.221’lik bir artis meydana getirmektedir ve en yiiksek BETA katsayisina sahiptir;
sezgisel karar verme bicimindeki bir birimlik artis motivasyon diizeyinde yaklasik olarak 0.149’luk bir artis
meydana getirmektedir ve ikinci en yiiksek BETA katsayisina sahiptir. Diger bagimsiz degiskenlerin ise
motivasyon diizeyi ilizerine katkisi anlamli bulunmamistir (p>0.05). Modele dahil edilen degiskenler,
motivasyon diizeyinin yaklasik olarak %35.6’sin1 agiklamaktadir. Motivasyon diizeyinin yaklasik olarak
%64.4’1 ise model dahil edilmeyen diger degiskenler tarafindan agiklanmaktadir. Bu nedenle H: hipotezi
kismen desteklenmistir.

Motivasyon-performans diizeyi iliskisine yonelik ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuclar1 Tablo 4'te
gosterilmistir.

Tablo 4: Motivasyon-Performans Diizeyi iliskisi Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclari ve % 95 Giiven Sinirlari
% 95 Giiven Sinirlari

Degisken bj S(by) BETA VIF Alt Sinir Ust Siir t P
Sabit 1.366 277 ) . .818 1914 4926 .000
igsel 724 .069 723 1.350 .588 .860 10.522 .000

Digsal -.049 .094 -036 1.350 -234 136 -.523 .602
N=147  $=0.64408 R=0.705R2=0.497(F=71.129; p=0.000<0.05)

Bagimli Degisken: Performans

Motivasyon diizeyinin performans diizeyi lizerindeki etkisi genel olarak anlamhdir (F=71.129; p=.000).
Coklu korelasyon katsayis1 0.705’tir; ¢oklu aciklayicilik katsayisi 0.497’dir ve diizeltilmis R2? degeri ise
0.490’dir. Durbin-Watson istatistigi 1.724 oldugu icin bagimsiz degiskenler arasinda oto-korelasyon
olmadig1 anlagilmistir. Varyans Sisme Degerleri (VIF) de 10’un iizerinde olmadigi i¢in bagimsiz degiskenler
arasinda herhangi bir bagint1 yoktur. Diger degiskenin varligi halinde i¢sel motivasyonun peformans diizeyi
lizerindeki etkisi anlamlidir ve en énemli degiskendir (t=10.522; p=000). i¢sel motivasyon degiskeninin
regresyon katsayisi ve standartlastirilmis regresyon katsayisi sirasiyla 0.724 ve 0.723 olup oldukca
ylksektir. Diger degiskenin varlig1 halinde. i¢sel motivasyon diizeyindeki 1 birimlik artis performans
dizeyinde 0.724’lik bir artis meydana getirmektedir. Digssal motivasyon diizeyinin performans diizeyi
tizerindeki etkisi anlaml degildir (t=-.523; p=.602). Modele dahil edilen degiskenler, performans diizeyinin
yaklasik olarak %49.7’sini agiklamaktadir. Performans diizeyinin yaklasik olarak %50.3'ti ise modele dahil
edilmeyen diger degiskenlerce aciklanmaktadir. Dolayisiyla Hs hipotezi kabul edilmistir.

Karar verme bicimleri-performans diizeyi iliskisine yonelik ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5: Karar Verme Bi¢imi-Performans Diizeyi iliskisi Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclar1 ve % 95 Giiven

Sinirlari
% 95 Giiven Sinirlari
Degisken bj S(by) BETA VIF Alt Sinir Ust Stir t P
Sabit 2130 296 1.544 2.716 7.188 .000
Rasyonel 219 103 233 2.192 016 423 2127 .035
Sezgisel 129 109 136 2.400 -.086 345 1.185 238
Bagimh 199 .097 182 1.425 .008 390 2.058 041
N=147  $=0.80590 R= 0.467R2=0.218(F=13.280; p=0.000<0.05)

Bagiml Degisken: Performans

Karar verme bi¢imlerinin performans diizeyi iizerindeki etkisi genel olarak anlamhdir (F=13.280; p=.000).
Coklu korelasyon katsayis1 0.467’dir; ¢oklu agiklayicilik katsayis1 0.218'dir ve diizeltilmisR? degeri ise
0.201’dir. Durbin-Watson istatistigi 1.453 oldugu icin bagimsiz degiskenler arasinda oto-korelasyon
olmadigi anlasilmistir. Varyans Sisme Degerleri (VIF) de 10’un iizerinde olmadigi i¢in bagimsiz degiskenler
arasinda herhangi bir bagint1 yoktur. Rasyonel karar verme bi¢ciminin performans diizeyi tizerindeki etkisi
anlamhdir (t=2.127; p=.035). Regresyon katsayis1 ve BETA katsayisi sirasiyla 0.219 ve 0.233’tlir ve olduk¢a
yuksektir. Bagimli karar verme bigiminin performans diizeyi tizerindeki etkisi anlamhidir (t=2.058; p=.041).
Regresyon ve BETA katsayisi da sirasiyla 0.199 ve 0.182’dir ve yiiksektir. Diger degiskenlerin varlig
halinde, rasyonel karar verme bi¢ciminde her bir birimlik artis performans diizeyinde 0.219’luk; bagimh
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karar verme bi¢cimindeki her bir birimlik artis ise performans diizeyinde 0.199’'luk bir artis meydana
getirmektedir. Diger degiskenlerin performans diizeyi lizerindeki etkisi anlaml degildir (p>0.05). Modele
dahil edilen degiskenler, performans diizeyinin yaklasik olarak %21.8’ini agiklamaktadir. Performans
diizeyinin yaklasik olarak %78.2’si ise modele dahil edilmeyen degiskenler tarafindan agiklanmaktadir.
Dolayisiyla Hz hipotezi kismen desteklenmistir.

Karar verme bicimi-motivasyon-performans diizeyi iliskisine yonelik coklu dogrusal regresyon analizi
sonuglari Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6: Karar Verme Bicimi-Motivasyon-Performans Diizeyi Iliskisi Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari ve
% 95 Giiven Sinirlarl
% 95 Giiven Sinirlari

Degisken b;j S(by) BETA VIF Alt Sinmir Ust Simir P

Sabit 1.364 .347 ) ) 678 2.049 3.935 .000
Rasyonel .043 .089 .045 2.494 -133 .219 480 .632
Sezgisel .022 .092 024 2.623 -160 .205 243 .808
Bagimh .026 .086 024 1.711 -.144 196 .302 .763
Ka¢inmaci -.024 .067 -.025 1.345 -157 .108 -.364 716
Ani -011 .072 -010 1.290 -153 131 -151 .880
igsel .682 .081 .681 1.815 523 .842 8.447 .000
Digsal -.060 .099 -.044 1.474 -.256 135 -610 .543

N=147 s=0.65209 R=0.709R2=0.502(F=20.038; p=0.000<0.05)

Bagimli Degisken: Performans

Karar verme bicimleri ve motivasyon diizeyinin performans diizeyi Uzerindeki etkisi genel olarak
anlamhdir (F=20.038; p=.000). Coklu korelasyon katsayisi 0.709’dur; ¢oklu aciklayicilik katsayisi 0.502’dir
ve diizeltilmis R? degeri ise 0.477’dir. Durbin-Watson istatistigi 1.712 oldugu i¢in bagimsiz degiskenler
arasinda oto-korelasyon olmadigi anlasilmistir. Varyans Sisme Degerleri (VIF) de 10'un iizerinde olmadig1
icin bagimsiz degiskenler arasinda herhangi bir bagint1 yoktur. i¢sel motivasyon diizeyinin performans
duizeyi iizerindeki etkisi anlamlidir (t=8.447; p=.000). Diger degiskenlerin varligi halinde, i¢gsel motivasyon
diizeyinde gercgeklesen her 1 birimlik artis performans diizeyinde 0.682’lik bir artis yaratmaktadir. Diger
degiskenlerin performans iizerindeki etkisi anlaml degildir (p>0.05). Modele dahil edilen degiskenler,
performans diizeyinin yaklasik olarak %50.2’sini agiklamaktadir. Performans diizeyinin yaklasik olarak
%49.8’i ise modele dahil edilmeyen degiskenler tarafindan agiklanmaktadir.

Karar verme bigimleri, performans diizeyinin %22.3’linli agiklamaktadir ve diizeltilmis R? degeri ise
0.195’tir. Modele dahil edilen degisken(ler) bagiml degisken ile ilgili ise diizeltilmis R? degeri artis gdsterir.
Karar verme bicimleri-performans iliskisinde modele dahil edilen i¢sel ve dissal motivasyon degiskenleri
performans diizeyi lizerinde etkili oldugundan diizeltilmis R% degeri 0.195’ten 0.477’ye ylikselmistir ve
modele dahil edilen degiskenlerin performans diizeyinin yaklasik olarak %50.2’sini agikladig1 saptanmistir.
Dolayisiyla motivasyon diizeyi degiskeninin karar verme bi¢imi-performans diizeyi iliskisinde aracilik
etkisi oldugu ortaya konmustur. Bu nedenle Hs hipotezi tamamen desteklenmistir.

TARTISMA VE SONUC

Karar verme, pek ¢ok degiskenden etkilenen ve o6zellikle siirecin ¢6ziim alternatiflerinin belirlendigi
asamada yonetici yetenek, yaraticilik ve farkliliklarinin ortaya ¢iktigi fakat en nihayetinde son asama olan
alternatiflerden birinin seciminde de ydneticinin bilgi, tecriibe ve sezgilerinin biiyiik rol oynadigi bir nitelik
gostermektedir. Yalnizca bilgi veya tecriibenin yeterli olmadig1 karar verme davranisi ayni zamanda
yoOneticinin sanatini ortaya koydugu en énemli yonetsel rollerden biri olarak goriilmektedir. Orgiitsel
hayatta yoneticinin yaptig1 isin biiyiik bir kismini olusturan ve dolayisiyla vaktinin biiyiik kismini alan karar
verme etkileri itibariyle orgiitler icin oldukca biiyiik 6neme sahiptir. Yoneticinin verdigi kararin hizi,
kalitesi, dogrulugu gibi unsurlar 6rgiitiin bugiiniinde oldugu gibi geleceginde de biiyiik etki yaratmaktadir.
Yonetici kararlariin etkiledigi 6nemli unsurlardan ikisi de ¢alisan motivasyonu ve ¢alisan performansidir.
Yonetici kararlarinda etkili olan unsurlar arasinda ise karar verme bicimi 6nemli yer tutmaktadir. Rasyonel,
sezgisel, bagimli, kacinmaci ve ani karar verme stilleri olmak tizere bes farkl karar verme bigimi oldugu
kabul edilmektedir.
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Bu calismada orgiitsel hayatta olduk¢a 6nemli yer tutmasi sebebiyle yoneticilerin karar verme bigimlerinin
calisanlarin motivasyonu ve performansi tizerindeki etkisi ve karar verme bigimleri-performans iliskisinde
motivasyon diizeyinin aracilik etkisi arastirilmistir.

Calismada genel olarak yoneticinin karar verme bi¢ciminin motivasyon iizerinde etkili oldugu saptanmustir.
Rasyonel ve sezgisel karar verme bi¢ciminin motivasyon tlizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu ancak
bagimli. kaginmaci ve ani karar verme bigimlerinin motivasyon lizerinde anlaml bir etkisinin olmadigi
ortaya konmustur. Dolayisiyla rasyonel ve sezgisel karar verme bicimi motivasyonu artirmaktadir. Bu bulgu
literatlirde karar verme biciminin motivasyon tlizerinde etkili olabilecegi varsayimini desteklemektedir
(Russ vd., 1996; Pohankova, 2010).

Calismada ayrica yoneticinin karar verme biciminin ¢alisan performansini etkiledigi ortaya konmustur.
Rehman vd.,(2012), rasyonel, bagimli ve ani karar verme bigimlerinin 6érgiitsel performansi olumlu yénde
etkiledigini, kacinmaci karar verme biciminin performans iizerinde zayif bir negatif etkisinin oldugunu ve
sezgisel karar verme bi¢iminin performans iizerinde bir etkisinin olmadigini saptamistir.Bu calismada da
benzer bicimde rasyonel ve bagimli karar verme bicimleri performans iizerinde etkili ancak sezgisel.
kaginmaci ve ani karar verme bigimleri performans iizerinde etkili degildir. Dolayisiyla rasyonel ve bagimli
karar verme bicimleri performansi olumlu yonde etkilemektedir. Karar verme bi¢iminin performans
iizerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya koyan bu sonug literatiirii genel olarak destekler niteliktedir.
(Rehman vd., 2012; Oyewobi vd., 2016).

Motivasyon ve performans arasinda pozitif yonli giiclii bir iliski oldugu saptanmstir. i¢sel motivasyon
performansi artirici bir etkiye sahipken digsal motivasyonun performans iizerinde bir etkisi yoktur.
Dolayisiyla motivasyon performansi artirici bir ara¢ olarak kullanilabilir ki bu literatiir bulgularini
destekler bir sonuctur. Literatiirde motivasyonun performansin belirleyicisi oldugu kabul edilmektedir
(Steers vd., 2004; Kocel, 2005; Onay ve Ergiiden, 2011; Baloch vd., 2016; Khan vd., 2017).

Karar verme bigimleri ve motivasyon diizeyinin performans diizeyi lizerinde anlamli bir etkisi oldugu
ortaya ¢ikmistir. Karar verme bicimleri ve performans arasindaki iliskide motivasyonun aracilik etkisi
oldugu saptanmistir. Dolayisiyla yoOneticinin karar verme bi¢cimi ve c¢alisan performans: iligkisinde
motivasyon aracilik etkisine sahiptir.

Yoneticinin karar verme biciminin motivasyon ve performans tlzerinde; motivasyonun performans
iizerinde etkili oldugu ve ayrica motivasyonun karar verme bicimi ve performans iliskisinde aracilik
etkisinin oldugu ortaya konmustur. Bu bulgularin her zaman daha yiiksek performans hedefi giiden y6netici
ve orgiitler icin kullanisli oldugu diisiiniilmektedir. Zira performans diizeyi lizerinde her seyden dnce
yoOneticinin karar verme bicimi ve ayrica motivasyon etkilidir. Yoneticinin karar siirecinde motivasyon ve
performansi gozeterek daha etkin olmasi ve o6ncelikle i¢sel motivasyon unsurlarina agirlik vermesi
performans artiriminda yararl olabilecektir.

Ozellikle en 6nemli girdi ve ciktinin insan oldugu saghk sektérii gibi sektérlerde bulgularin
degerlendirilmesi 6nemli goriilmektedir. Giiniimiizde oldukc¢a dinamik bir ortamda faaliyet gosteren saglik
kurumlarinin siirdiirilebilir karhlik ve gelisim hedeflerinin ¢alisanlarin motivasyon diizeyinin gelistirilerek
performans diizeyinin iyilestirilmesi yoluyla gerceklestirilebilecegi degerlendirilebilir.

Calismanin farklh 6zellikler gosteren degisik sektorlerde tekrarlanarak bulgularin karsilastirilmasi konuyla
ilgili daha derin bilgilere ulasilmasini saglayacaktir.
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