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Problem durumu: Yonetimde iletisimin 6nemini gosteren bir¢ok arastirma ya-
pilmis olsa da, yoneticinin kullandig1 dili inceleyen aragtirmalarin sayis1 azdir. Ayri-
ca, sinirli sayidaki bu arastirmalarda genellikle yoneticinin kullandigi dilin belirsizli-
gi azaltic1 6zelligine odaklanilmis ve dilin anlam yaratan 6zelligi ihmal edilmistir. Bu
nedenle, anlam yaratici bir etkisi olan motivasyonel dil kullanimi ve motivasyonel
dilin performansla olan iligkisini arastiran yeterli sayida ¢alisma bulunmamaktadir.

Arastirmanin Amaci: Yapilan bu aragtirmanin amact; problem durumunda be-
lirtilen eksikligin kapatilmasinda 6énemli bir arag olan Motivasyonel Dil Teorisini in-
celemek ve yoneticinin kullandig1 motivasyonel dilin performans {izerindeki etkisini
arastirmaktir.

Yontem: Arastirma, veri toplama teknigi olarak anketin kullanildig1 gorgiil bir
aragtirmadir. Toplanan veriler, SPSS 16.0 ve AMOS 6.0 programlari ile analiz edil-
mistir. Olgeklerin gegerliligi icin aciklayici ve dogrulayici faktor analizi, hipotezlerin
testi i¢in regresyon analizleri yapilmistir.

Bulgular ve Sonug¢: Elde edilen bulgulara gore; yoneticinin kullandigi moti-
vasyonel dil, ¢alisanlarin kendi ve yoneticilerinin performanslara yonelik algilar
iizerinde olumlu yonde etkilidir.

Oneriler: Arastirma ile elde edilen bulgularin, yonetsel iletisim ve performans
konusunda c¢aligma yapan arastirmacilara, iletisimi farkli bir boyutta incelemeleri
acisindan faydali olacagi diistiniilmektedir.

Anahtar Sézciikler: Motivasyon Dil, Motivasyonel Dil Teorisi, Performans,
Tletigim.

The Motivational Language Used by Managers and It’s Effect on
Performance

ABSTRACT

Problem Statement: Although there are many researches that represent the im-
portance of communication in management, few researches about the language used
by managers exist. Besides, these limited studies generally have focused on reduction
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of uncertainty of the manager’s language and the characreristic of language which
creates the meaning has been mostly ignored. For this reason, it is hard to find enough
researches related to motivational language usage which has meaning-creative effect
and about relationship of motivational language with performance.

Research Aims: Aim of this research is to examine Motivational Language The-
ory which is thought to be an important tool to solve the deficiancy above-mentioned
in problem statement paragraph and to examine the effects of manager’s motivational
language on the performance.

Method: The study is an emprical one in which survey was used as data col-
lecting method. Collected datas were analyzed with SPSS 16.0 and AMOS 6.0 prog-
rams. Explainatory and Confirmatory Factor Analyses were used for validation of the
scales, whereas Regression Analysis have been used for the testing of hypotheses.

Findings and Results: According to the research findings, the motivational lan-
guage used by managers both have a possitive effect on the performance perceptions
of employees toward theirselves and their managers.

Proposals: It is thought that, the findings of this research may be beneficial to
the researchers who study managerial communication and performance to examine
the communication in a different aspect.

Key Words: Motivatinoal Language, Motivatinoal Language Theory, Perfor-
mance, Communication.

1. GIRIS

Organizasyonlarin varliklarimi devam ettirebilmeleri i¢in varolus amaglarini
gergeklestirebilmeleri bir zorunluluktur. Bununla birlikte, yogun rekabetin yasan-
dig1 giinlimiizde sadece varolus amaciin gergeklestirebilmesi yeterli olmamakta,
calisanlarla paylasilan vizyona dogru istikrarli bir ilerleyise ihtiya¢ duyulmaktadir.
Ancak, vizyona dogru ilerleyebilmek i¢in itici bir giice gereksinim vardir. Bu itici
glicli organizasyon calisanlarinin vizyona ulagsma yoniinde gosterdikleri performans
olusturur. Bu baglamda, yonetimin en énemli islevlerinden birinin, organizasyonu
vizyonuna ulagtirabilecek itici giiclin, diger bir ifade ile ¢alisanlarin performansinin
arttiritlmasi oldugunu sdylenebilir. Bundan dolay1 son yillarda yonetimle ilgili yazin-
da, performansin arttirilmasina yonelik arastirmalarin giderek arttig1 ve performans
iizerinde etkili olan faktdrlerin 6n plana ¢iktigi goriilmektedir.

Performans iizerinde etkili olan bir¢ok faktérden soz edilebilirse de ¢aliganlarin gos-
terdikleri performansta, yonetici ile olan etkilesimlerinin dnemli bir etken oldugu deger-
lendirilmektedir. Clinkii organizasyonlar, birden fazla bireyin formal bir yap1 icerisinde,
birlikte is yaptiklar olusumdur. Calisanlari bir araya getiren organizasyon yapisi igerisin-
de bir yonetim islevi ve yonetici ile calisanlar arasinda bir etkilesim s6z konusudur. Bu
etkilesimdeki en biiyiik pay ise yonetici ve ¢aligan arasindaki iletisim olusturmaktadir.
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Yonetici ve ¢aligan arasindaki iletisim, oldukg¢a kapsamli ve farkli boyutlarda
ele alinabilecek genis bir konudur. Ancak farkli boyutlarda ele alinabilirse de yonetici
ve caliganlar arasinda kurulan iletisimdeki en 6nemli hususlardan biri, yoneticiler
tarafindan kullanilan dil diger bir ifade ile onlarmn kullandiklar1 s6z edimleridir. Ile-
tisimde kullanilan dilin (s6z edimleri) performans iizerinde olumlu bir etki yaratarak
performansi arttirict bir gii¢ olabilmesi i¢in, ¢aliganlar iizerinde motive edici bir etki
olusturabilmesine ihtiya¢ vardir. Yapilan bu arastirmada bahis konusu ihtiyaca ce-
vap verebilen bir yapiy1 kapsamasi agisindan Motivasyonel Dil (MD) Teorisi esas
almmustir. MD Teorisi, yonetici tarafindan kullanilan dilin ¢alisanlarin motivasyonu
tizerinde etkili oldugunu belirtir. MD Teorisi ve bu teoriye bagli Mayfield, Mayfield
ve Kopf (1995) tarafindan gelistirilen MD Olgegi, yoneticiler tarafindan kullanilan
dilin, ¢calisanlar iizerinde ne derece motive edici olabilecegini tespite yonelen bir yak-
lasimdir. Bu yoniiyle MD Olgegi, kullanilan séz edimlerini 6lgiilebilir bir hale getir-
mesi dolayistyla yonetici tarafindan kullanilan dilin performans iizerindeki etkisini
belirlemede etkili bir aragtir.

Yapilan bu c¢aligmada, yoneticiler tarafindan kullanilan MD’nin, calisanlarin
kendi performanslari ile yoneticilerinin performanslarina iliskin algilari iizerindeki
etkisi aragtirillmistir. Bu amag ¢ercevesinde, ilk olarak MD Teorisi hakkinda bilgi
verilmis ve MD’nin performans ile olan iliskisine deginilerek arastirma hipotezleri
olusturulmustur. Daha sonra, bu degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesi mak-
sadiyla yapilan istatistiksel analizler ve bu analizlerden elde edilen bulgular sunul-
mustur.

Arastirma bulgularindan elde edilen sonuca gore yoneticilerin kullandiklar
MD’nin, kendi ve astlarinin gosterdikleri performans: olumlu yonde etkiledigi be-
lirlenmistir. Ayrica, arastirma 6rneklemindeki yoneticilerin MD Teorisi kapsaminda
ortaya konulan ii¢ s6z edimini hangi agirlikta kullandiklar1 da tespit edilmistir.

2. MOTiVASYONEL DiL TEORISi

Sullivan (1988) tarafindan gelistirilen MD yaklagiminin kuramsal temellerinin
daha iyi anlagilabilmesi i¢in bu yaklagimin temelini olusturan S6z Edimleri Teorisi
(Speech-Acts Theory) ile bu teorinin dayandigi harekete gegiren dil (performative
language) ve soz edimleri (speech acts) konseptleri asagida kisaca agiklanmigtir.

Harekete geciren dil ve s6z edimleri konseptleri; konugmaci, dinleyici, kullani-
lan dil ve ortam arasindaki etkilesimin anlasilmasina ¢alisir. Bu misyonla ortaya ¢ikan
S6z Edimleri Teorisi, dilin harekete gegiren yoniine, diger bir ifade ile kullanilan dilin
aktif, dinamik ve yeterli olmasina odaklanir. Bu baglamda, “Soylemler, konusulduk-
lar1 ortami nasil etkiler?”, “Soylemlerin etkili olmas1 ve degisim yaratmasindaki giig,
sOylemlerin hangi 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir?”, “Soylemler, yarattig1 hangi
duygu ve sartlarla ortam1 dolayisiyla da Diinya’y1 degistirebilir?” gibi sorulara cevap
arayan sz edimleri ve harekete geciren dil konseptleri, ilk olarak filozof J.L.Austin
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tarafindan 1950’lerde ortaya atilmistir. Daha sonra Austin’in 6grencisi J. R. Searle
tarafindan konu ile ilgili ¢aligmalara daha kullanilabilir bir yap1 kazandirilarak de-
vam edilmistir (Esterhammer, 1999). Bu calismalar; dilin sadece kullanilan kelimele-
rin anlamiyla degerlendirilmeyerek, iletisim kuranin konugsmadan elde etmek istedigi
amac1 da dikkate almas1 ve iletisimi bir insan davranig1 olarak gérmesi gerekliligi
ile sonu¢lanmigtir (Basden, Klein, 2008:268; Poythress, 2008:337). Daha sonra S6z
Edimleri Teorisi, dil hareketleriyle onu algilayan insan arasindaki iliskiyi inceleyen
bir dil bilimi dali olarak sekillenmistir.

Dil bilimi alaninda sekillenen S6z Edimleri Teorisinin ortaya koydugu bu yakla-
simin yonetim bilimine aktarilmasi Sullivan (1988) tarafindan gelistirilen MD Teorisi
ile olmustur. Sullivan (1988), MD teorisinde lider ile astlar1 arasindaki iletisimi, S6z
Edimleri Teorisinde ortaya konulan {i¢ temel s6z edimine dayandirarak incelemistir
(Mert, Keskin ve Basg, 2011). Bu incelemeyle MD Teorisi, ¢aligsanlari motive etmede
basarili olan yoneticilerin iletisim seklini belirleme ¢abasindadir (Sullivan, 1988).
Bu baglamda, Motivasyonel Dil Teorisinin dayandigi temel esaslardan en 6nemlisi,
liderin kullandig1 dilin ¢alisanlarin motivasyonu dolayisiyla da performansi iizerinde
ekili oldugu ve yonetsel iletisimin (yonetici ile ¢alisanlar arasindaki iletisim) ii¢ ce-
sit s06z edimi ile kategorize edilebilecegidir. Asagida bu {i¢ s6z edimi detayli olarak
aciklanmustir:

Etkisoz edimi (perlocutionary acts) belirsizligi azaltan s6z edimidir. Calisanlar
bilgilendirilerek, konu ile ilgili belirsizlikleri etkiséz edimi kullanilarak azaltilmak-
tadir. Etkisoz edimi, calisanlara istikamet veren, bilgilendirerek yonlendiren bir ya-
piya sahiptir. Istikamet verici olan bu s6z edimine &rnek olarak, yonetici tarafindan
calisanlarin hedef ve gorevlerinin agikliga kavusturulmasi verilebilir (Mayfield vd.,
1998: 236). Etkis6z edimi, lider ve yoneticilerin iletisim tarzlariyla ilgili arastirmalar-
da yogun ilgi duyulan bir konu olmustur (Sullivan, 1988:109). Bunun nedeni, bu s6z
ediminin 6zellikle amag belirleme ve bu amaclara erismede kullanilabilir olmasidir
(Mayfield ve Mayfield, 2007: 87). Amag belirginliginin énemli bir motivasyon aract
olarak kabul edildigi (Yearta ve Maitlis, 1995) dikkate alinirsa belirgin bir amaca
ulagmak (Onaran, 1981) ve amaglara ulagsma seviyesi hakkinda geri bildirim almak,
calisanlarin performansini arttirmada etkili olacaktir (Busby ve Williams, 1997).

Edims6z edimi (illocutionary acts) empati yaratan s6z edimidir. Y oneticiler, bu
s0z edimini kullanarak ¢alisanlar ile duygularini paylasirlar. Edimsoz 6zellikle, ¢ali-
sanin yaptig1 iyi bir is i¢in ddiillendirilmesi esnasinda belirgin olarak kullanilir (Mert
vd., 2011). Bu s6z edimi, ¢alisanlarin kendini degerli hissetmesini saglayan empatik
bir iletisim seklidir. Edims6z 6zellikle liderin insancil his, sevkat ve sevecenligini
calisanlariyla paylagsmak istediginde ortaya ¢ikar (Mayfield vd., 1998: 236; Mayfield
ve Mayfield, 2007; Sharbrough, Simmons ve Cantrill, 2006). Bu s6z edimini kulla-
nan lider veya ydneticiler empatik iletisimin yapist sayesinde, ¢alisanlarinda olumlu
yonde yeni fikirler gelistirebilirler.

Diizs6z edimi (locutionary acts) anlam olusturan s6z edimidir. Bu s6z edimi,
calisanlarin zihinlerinde bilissel semalar olusturarak islerinde rehber olur ve onlari
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yonlendirir. {letisimin motivasyon teorisyenlerince en ¢ok ihmal edilen kismy, iletisi-
min anlam yaratan tarafini olusturan diizs6z edimi olmustur (Maitlis, 2005; Sullivan,
1988:105). Yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisimde karsilikli susmalarin dahi anlam
olusumundaki énemi (Mount, 2008:163) dikkate alinirsa diizs6z ediminin yonetsel
iletisimde ne derece ihmal edildigi anlasilabilir. Lider ve yoneticiler tarafindan kulla-
nilan dil, karsilikli anlam paylasimindaki en énemli unsurdur (Crossan, Lane ve Whi-
te, 1999). Bu baglamda, MD Teorisini 6nceki iletisim ¢alismalarindan ayiran temel
ozellik, anlam yaratici iletisimi 6nemseyerek biinyesine katmis olmasidir (Mayfield
ve Mayfield, 2007). Anlam yaratici yoniiyle yoneticinin kullandigr dil, ¢alisanlarin
orgiit kiltiirii, orgiitsel kural ve degerlere yonelik zihinsel modelleri olusturabilme-
lerinde onlara yardimci bir ara¢ durumundadir (Sullivan, 1988:105). Diizs6z edimini
kullanan yoneticiler; orgiitsel degerleri, kurallar: ve kiiltiirel dinamikleri ¢alisanlarla
paylagirlar (Mayfield vd., 1998: 237). Bu tiir s6z edimi, genellikle hikayeler ve mete-
forlar gibi gayriresmi konusmalar vasitasi ile dolayli sekilde olugsmaktadir (Sullivan,
1988:1 105).

Motivasyon teorileri ¢alisanin organizasyon hedeflerine nasil ulasacagi, bu
yondeki ihtiyaglarini nasil karsilayacagi ve orgiitsel degerlerle uyumlu bir sekilde
nasil hareket edecegine iliskin bir belirsizlik icinde oldugu ve bu belirsizligi azalta-
cak bilgiye ihtiya¢ duydugu varsayimina dayanir (Sullivan, 1988: 105). Dolayisiyla
bu ihtiyacin karsilanmasini amaclayan yonetsel iletisim arastirmalar: (Chory-Assad,
2002: 61) agirlikli olarak calisanlarda belirsizligin azaltilmasina (etkis6z edimine)
yonelmis ve diizsoz edimini yeterince incelememislerdir (Sullivan, 1988; Maitlis,
2005). Fakat bu aragtirmalarda ihmal edilen diizs6z edimi, orgiitsel degisimin ger-
ceklestirilebilmesinde 6n plana ¢ikarilmasi gereken dnemli bir faktordiir (Liischer ve
Lewis, 2008: 221). Motivasyonel Dil Teorisi (MDT), bu eksikligi kapatmay1 amag-
lamakta ve yonetici ile ¢calisanlar arasindaki iletisimde anlam olusturarak degisimin
yaratilmasi tizerine odaklanmaktadir (Mayfield ve Mayfield, 2006: 135). MDT nin,
konu ile ilgili yazina énemli bir katkis1 da, genis alana yayilmis olan yonetsel iletisim
uygulamalarmni, sinerjik bir yaklagimla birlestirebilmesidir.

Glinlimiiz is ortamindaki hizl is giicii degisimi ve is ¢evresindeki gelismeler
esnek bir iletisim yapisin1 gerektirmektedir (Mayfield ve Mayfield, 2002: 92). Bu
nedenle, yoneticilerin ¢alisanlar ile olan iletisiminde esneklik saglayan bir yapiya
ihtiyac¢ vardir. Esnek bir iletisimde dilin baslica fonksiyonu, kullanilan dilin sosyal
etkilesimi arttirmasidir (Basden, Klein, 2008: 268). Yoneticilerin ¢alisanlar ile kur-
duklart iletisim ve bu iletisimde kullandiklari s6z edimleri, sosyal etkilesimin arttiril-
masinda da 6n plana ¢ikan bir husustur (Mazutis ve Slawinski, 2008).

Ozetle, iletisimin gelistirilebilir bir yetenege dayanmasi (Scandura ve Graen,
1984), aragtirmacilart iletisimde kullanilan dilin bir model tizerinde ifade edilmesine
yoOneltmistir. Buna gore yoneticiler, konusmalarinin fark olusturacak sekilde sonug
yaratict olmast i¢in, sistematik bir metoda ihtiya¢ duyacaklardir (Mayfield ve Mayfi-
eld, 2002: 89). S6z konusu bu ihtiyaca cevap verebilmesi agisindan Motivasyonel Dil
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Teorisini kullanan yoneticilerin, ti¢ hususu dikkate alacaklarini ifade edilmektedir:
Caliganlarin neyi bilmeye ihtiya¢ duyduklari, ¢alisanlarla olan gayriresmi haberles-
menin dnemi ve ¢alisanlari birer makine gibi degil, insan olarak algilama giicii (Sul-
livan, 1988: 114).

3. MOTiVASYONEL DiL VE PERFORMANS

[letisim, Batlas ve Sevil (2007: 6-8) tarafindan “Taraflarin bilgi/sembol iireterek
birbirlerine iletmeleri ile bu iletileri anlama ve yorumlama siireci” olarak tanimlan-
mistir. Bu tanimdan da anlagsilabilecegi gibi iletisimdeki kritik nokta, iletinin anla-
silmas1 ve anlatilmasidir. Amaci anlamak ve anlatmak olan iletisim siireci bilgi ve
gayret gerektirir. Bu siireg, yonetici ile astlar1 arasindaki giivenin tesisinde etkili olan
bir husustur. Calisanlarin yoneticiye kars1 duyacaklar1 giiven daha yiiksek perfor-
mans gosterme yoniinde onlari motive edecektir. Ancak yonetici ve ¢alisanlar arasinda
giivenin olusabilmesi yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan degerli olarak algilanmasiyla
yakindan iligkilidir (Kramer, 1999; Mayer, Davis ve Schoorman, 1995). Chua, Ingram
ve Morris (2008) yaptiklar1 aragtirmada, yoneticiye olan giivenin, yoneticinin arkadas-
ca tavirlartyla olumlu yonde ve giiclii bir iligki igerisinde oldugunu belirlemistir. Bu
acidan degerlendirildiginde yoneticinin ¢alisanlari ile kudugu iletisim, ¢alisanlari mo-
tivasyon ve performansi lizerinde etkilidir (Mayfield ve Mayfield, 2002: 89).

Yonetim yazininda yonetici ve ¢alisanlarm performansin arttiran degiskenlerin be-
lirlenmesine yonelik bircok aragtirma yapilmistir. Bu kapsamda, yoneticinin ¢alisanlariy-
la kurdugu iletisim performanslar iizerinde dogrudan etkili iken, performans: etkileyen
diger degiskenler iizerinde de dolayli olarak etkilidir. Ornegin yoneticilerin iletisim tarz,
calisanlarin performansinda etkili bir degisken olan is tatminini dngdrmede (Pettit, Goris
ve Vaught, 1997) ve is tatminini azaltan stresle baga ¢ikmada etkilidir (Apker, 2002: 75).
Iletisimdeki yetersizlik, calisanlarin orgiitsel bagliligmi azaltmakta, verimliligi diisiir-
mekte, i§ stresini ve tiikkenmisligi arttirmaktadir (Hargie, Tourish ve Wilson, 2002; Ray,
1993). Bu durum, organizasyonda performansin diismesine yol acacaktir.

Yonetici ve ¢alisanlar arasinda giiglii bir etkilesimin olusabilmesi dnceden de
vurgulandigi gibi, karsilikli saygi ve glivene dayali iligkilerin kurulabilmesi ile miim-
kiindiir (Sparrowe ve Liden, 1997). Kurulan bu iliskilerde, yoneticinin iletisim sekli
onemli bir rol oynar. {letisim sekli, ¢alisanlarm motivasyonunda dolayisiyla da gos-
terecekleri performans iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir (Mayfield, Mayfield ve
Kopf, 1998). Calisanlarin performansi iizerinde etkili olan motivasyon, ¢alisanlarin
yonetici ile olan iletisimlerinden duyduklari tatminle artacaktir (Zwijze-Koning ve
de Jong, 2007). iletisimden duyulan tatmin ise tutum, davranis, deger, tarz gibi fak-
torlerden olusan ¢ok boyutlu bir yonetsel iletisim yapisina dayanir (Mueller ve Lee,
2002: 223; Gray ve Laidlaw, 2004: 427).

Yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisimi konu alan ve MD Teorisinden 6nce ya-
pilan arastirmalar, iletisimin c¢alisani su¢layici ve onu savunmaci bir duruma iten
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tarzda olmamasi gerekliligini 6n plana ¢ikarmig (Law, 2007: 24) ve iletisim tatmi-
ninin 6l¢iilmesine agirlik vermistir (Gray ve Laidlaw, 2004: 428). Ancak ¢aliganlari
motive ederek performanslarini arttiracak bir dil kullaniminin nasil olacagi yeterince
aragtirllmamistir. Bu eksikligi fark eden Mayfield vd. (1995:330), orgiitsel iletisim
konusundaki arastirmalari inceleyerek bu aragtirmalardan elde edilen sonuglart MD
Olgegini gelistirmede kullanmustir. Béylece dlgiilmesi zor bir husus olan liderin kul-
landig1 dil, Motivasyonel Dil Teorisi (Sullivan, 1988) ile 6lgiilebilir bir boyut kazan-
mistir. MD Teorisinin incelendigi arastirmalarda, yoneticilerin kullandiklar1 MD nin
¢alisanlarin motivasyonu, performansi, ig tatmini, yaraticiliklari ve orgiitsel baglilik-
lar1 iizerinde etkili oldugu belirlenmistir (Mayfield vd., 1998; Mayfield ve Mayfield,
2004; Sharbrough vd., 2006; Goris, Vaught ve Pettit, 2000; Varona, 1996).

Organizasyonlarda ¢aliganlarin performansi iizerine yapilan ¢aligmalar son yet-
mis yildir hizla artmig (Boyd ve Kyle, 2004: 251) ve gliniimiiziin modern organizas-
yonlarinda performansin, insan merkezli bir yaklasimla arttirilmasi hedeflenmistir
(Coates, 2004, s.566). Performans yonetimi konusunda uzman, bu konuda birgok
kitap, makale yazan ve yonetici olarak gorev yaparak is hayatinda tecriibe kazanmig
bir aragtirmaci olan Joe Willmore’e (2004: 28-29) gore insan dogasinin nasil igledigi
konusunda bilgimiz ve kavrayisimiz arttik¢a baska bir idafe ile zihnimizin nasil ¢alis-
t181, ac1 ve 6fkeyle nasil basa ¢iktigimiza, tutkularimiza yonelik daha fazla bilgi elde
ettikce motivasyonu arttirma ve performansi yonetme konusundaki yetenegimiz de
gelismeye devam edecektir. Bu konu ile ilgilenen bazi arastirmacilar da, performans
degerlendirmeye alternatif olarak performans sohbetleri yapilmasini ileri siirmiistiir.
Bu kapsamda ¢6ziim arayici, karsilikli giivene dayanan bir diyalog ortami olusturma-
nin hem yonetici hem de ¢alisanin ortak sorumlulugu oldugunu belirtilmistir (Law,
2007: 23). Bu ve benzeri ¢alismalar, “insan odakl1” bir yaklasim sergilemekte ve bu-
nun bir uzantisi olarak da performansin arttirllmasinda, “yonetsel iletisimi” 6n plana
¢ikarmaktadir.

Calisanlar1 degisime ve basartya yonlendirebilmek, ¢alisanlarin motivasyonun-
da etkili oldugu i¢in, organizasyonun bir biitiin olarak performansinin artmasinda da
onemli bir yer tutar (Colbert vd., 2008: 81). Bu nedenle liderin iletigim tarzi, giinii-
miiziin yogun is ¢evresindeki degisimin yakalanabilmesi ve rekabet avantaji elde edi-
lebilmesinde oldukga etkilidir (Mayfield ve Mayfield, 2002; Mayfield ve Mayfield,
2004; Lischer ve Lewis, 2008).

Ozetle, yonetsel iletisimle ilgili arastirmalar, biiyiik oranda iletisim ve perfor-
mans arasindaki iligkiyi tespite yonelerek yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iletisimde-
ki en iyi tarz, taktik ve siireci belirlemeye ¢aligmistir (Alexander, Helms ve Wilkins,
1989; Mayfield ve Mayfield, 2002; Mayfield vd. 1998; Sharbrough vd., 2006; Goris
vd., 1997; Yrle, Hartman ve Gaile, 2003; Conger, 1991; Fairhurst ve Chandler, 1989;
Waldron, 1991; Zorn ve Ruccio, 1998; Varona, 1996; Putti, Aryee ve Phua, 1990).
Ancak, yoneticilerin caliganlarin performanslarini arttirmadaki basarilarin belirleye-
cek temel hususlarin baginda, ¢alisanlartyla kurduklari iletisimde motive edici bir dil
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kullanip kullanmadiklart gelmektedir (Liischer ve Lewis, 2008: 221). Bu ¢ergevede;
aragtirma kapsamindaki iki hipotez asagidaki gibi olusturulmustur:

H : Yoneticilerin kullandigi motivasyonel dil, ¢alisanlarin bireysel performans-
larma yéonelik algilart iizerinde etkilidir.

H,: Yoneticilerin kullandigi motivasyonel dil, ¢alisanlarin yéneticilerin perfor-
mansina yonelik algilari iizerinde etkilidir.

4. YONTEM
4.1. Orneklem

Bu arastirma, bir kamu kurulugunun Ankara’daki Genel Midiirligii’nde gorevli
beyaz yakali ¢aliganlar1 lizerinde yapilmistir. Aragtirma evrenini s6z konusu Genel
Miidiirliikte ¢alisan 246 beyaz yakali kurum c¢alisani olusturmaktadir. Bu ¢alisanlar,
kurumun Genel Midiirliigiindeki insan kaynaginin biiylik cogunlugunu teskil etmek-
tedir. Arastirma evrenine gore drneklem biiyiikliigiintin %95 giiven araliginda ve %5
ornekleme hatasi ile 120 olarak belirlenmesinin yeterli olacagi (Bas, 2001: 46) dik-
kate alarak 150 anket formu kota drnekleme yontemi ile kurumda bulunan farkli
dairelere boliistiiriilmiistiir. Dairelere gore kota 6rneklemenin se¢ilmesinde, dairele-
rin birbirinden farkli yapidaki igleri yiirlitmesi ve bunun arastirma sonuglari iizerin-
de etkili olabilecegi diistincesidir. Daha sonra, anket formlar1 arastirmaci tarafindan
bizzat dairelerdeki ¢alisanlara dagitilmistir. Bu dagitim, kolayda drneklem yontemi
seklinde o sirada mevcut ve miisait olan calisanlara yapilmistir. Dagitilan 150 anket
formundan 134’1 (geri doniigiim orani yaklasik %90) ayni giin geri toplanmuigtir. Top-
lanan anket formlarindan kullanilabilir olanlarin sayist ise 126 olarak belirlenmistir.
Bu kapsamda, 6rneklem grubu 31’1 kadin 95°1 erkek olmak {izere toplam 126 kisidir.
Katilimcilarin %10.371 lise ve Onlisans, %50°si iiniversite ve %39.7’si ise lisaniistii
egitimi seviyesindedir. Katilimcilarin yag ortalamasi ise 34.7 dir.

4.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Aragtirmada kullani-
lan anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde cevaplayict profili hakkinda
genel bir bilgi elde etmek maksadiyla olusturulan demografik sorular yer almistir.
Ikinci béliimde yoneticilerin kullandigi motivasyonel dili lgmek igin kullanilan MD
Olgegi, iiciincii boliimde ise ¢alisanin yonetici ve kendisine yonelik performansi hak-
kindaki algisinin 6lgiildiigii “Yénetici ve Calisan Perfomans Olgekleri” yer almustir.
Olgeklerdeki maddeler yedili Likert formatinda dl¢iilmiistiir.

4.2.1. Motivasyonel Dil Olcegi

Yoneticilerin kullandig1 motivasyonel dili 6l¢cebilmek maksadiyla Mayfleld vd.
(1995) tarafindan gelistirilen MD Olgegi esas alinmistir. Olgek; etkisdz, edimsoz ve
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diizs6z boyutlarini 6l¢en ti¢ faktorlii bir yapiya sahiptir. Orijinal olarak Mayfleld vd.
(1995) tarafindan gelistirilen MD Olgeginin Tiirkge’ye uyarlanmasi ile gegerlilik ve
giivenirlik ¢aligmalar1t Mert vd. (2011) tarafindan yapilmigtir. Mert vd. (2011) tara-
findan yapilan bu calismada; MD Olgegini olusturan tiim boyutlarin yiiksek derecede
i¢ tutarliliga sahip oldugu ve dlgegin kriter gegerliligi sartin1 sagladigi belirlenmistir.
Yapilan bu galigmada da Mert vd. (2011) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmis MD Ol-
¢egi kullanilmistir.

4.2.2. Yonetici ve Calisan Performans Olcekleri

Yonetici ve ¢alisanlarin performansinin dl¢iilmesinde kullanilan 6lgek, Sharb-
rough vd. (2006)’nin yapilan bu aragtirmaya benzer bir ¢alismada kullandiklar1 ifa-
delerden yararlanilarak gelistirilmistir. Yonetici ve ¢alisanlarinin performanslarinin
Ol¢iilmeye calisildig1 bu iki 6lgek liger maddeden olusan dlgeklerdir. Calisan Per-
formans Olgegi, calisanin isinde gosterdigi performansa yonelik kisisel degerlendir-
mesine dayanir. Benzer sekilde, ayni sayida sorunun yer aldig1 Yonetici Performans
Olgegi galisanin yéneticinin performansina yonelik algisini lgmeyi hedefleyen bir
Olcektir.

5. BULGULAR
5.1. Gegerlik ve Giivenilirlige iliskin Bulgular

Aragtirmada kullanilan MD Olgeginin gegerliligi, AMOS 6.0 yazilimi kullani-
larak Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) ile test edilmistir. Analiz sonucunda elde
edilen, MD Olgegine iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo-1’dedir. Mert vd. (2011)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan MD Olgeginin, {i¢ faktorlii yapisi, yapilan DFA ile
dogrulanmugtir. Ug faktorlii modele ait bazi uyum iyiligi degerleri (CFI, IFI ve NFI)
kabul edilebilir sinirlar igerisindedir (Meydan ve Sesen, 2011: 37).

Tablo-1: MD Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Olgek AX2 df AX2/df RMSEA CFI IFI NFI

MD Olgegi 37,006% | 24 1,542 0,066 0,984 0,984 0,955

Not: AX2 =Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square, df = Deg-
rees of Freedom, =~ RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation,
CFI = Comparative Fit Index, IFI =Incremental Fit Index, NFI= Normed
Fit Index.

#p<0,001.

Arastirmada kullanilan performans dlgekleri i¢in kesifsel faktor analizi yapil-
mistir. Her iki performans dlgeginin faktor analizine uygunlugu, 6rneklem biiyiik-
ligiiniin yeterliligi ve verilerin normal dagilimda olup olmadigini saptamak maksa-
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diyla yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testleri ile 6l¢eklerin giivenir-
liliklerini gdsteren i¢ tutarlilik katsayilar1 Tablo-2’de verilmistir. Ayrica, Tablo-2’de
bu 6lceklere ait maddelerin agikladigi toplam varyans yiizdeleri de yer almaktadir.
Kesifsel faktor analizi sonucunda, performans &lgeklerinde yer alan maddelerin
tek boyutta yiiklendigi ve faktor yiiklerinin 0.7 nin iistiinde oldugu tespit edilmistir
(Tablo-3, Tablo-4).

Tablo-2: Performans Olgeklerine Ait Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Test
Sonuglar1 ve Giivenilirlik Degerleri

Bartlett®
Aciklanan | .
Degiskenler {Zp:ﬁlm KMO* L ' ;rllllt(ar-
adde %2 df | Anlamhibk | Varyans % -

Calisan Perfo- 3 0,696 | 114,837 | 3 | 0,000 70,995 0,789
mans Olgegi

Yonetici Perfo- 3 0,654 | 204,059 | 3 0,000 78,640 0,861
mans Olgegi

a Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: KMO Test Orneklem Yeterliligi
b Bartlett’s Test of Sphericity: Bartlett Kiiresellik Degeri
*p<0,01

Tablo-4: Calisan Performans Olgegi Fak-
tor Analiz Sonuglari

Tablo-3: Yonetici Performans Olgegi
Faktor Analiz Sonuglari

Maddeler Giiv. Katsayis1 Maddeler Giiv. Katsayis1
Maddel 0,941 Maddel 0,859
Madde2 0,883 Madde2 0,802
Madde3 0,833 Madde3 0,865

5.2. Arastirmanin Degiskenlerinin Birbiriyle Korelasyonuna
Yonelik Bulgular

Tablo-5’te arastirmanin degiskenlerine ait ortalama, standart sapma ve korelas-
yon degerlerine ait bulgular gosterilmektedir. Yoneticilerin sirasiyla en fazla olarak
etkis6z, daha sonra edimsdz ve en az oranda diizsoz edimini kullandiklar1 bulun-
mustur. Yoneticinin kullandigi MD ile ¢alisanlarin yoneticilerinin performanslarina
yonelik algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek seviyede bir korelas-
yon (0.757) tespit edilmistir. Y dneticinin kullandigr MD ile ¢alisanlarin kendi perfor-
manslarma yonelik algilar1 arasinda ise orta seviyede (0.357) anlaml bir korelasyon
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vardir (Pallant, 2001: 120). Ayrica yoneticinin kullandigit MD’yi olusturan s6z edim-
lerinden etkis6z ile edimsoz (0,643), etkisoz ile diizs6z (0,551) ve edimsoz ile diizsoz
(0,603) arasinda anlamli ve yiiksek bir korelasyon tespit edilmistir.

Tablo-5: Arastirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon

Degerleri
Ortalama c 1 l.a. 1.b. 1.c. 2
1. MD Yonetici 37,68 12,55
1.a.Etkis6z Edimi 13,23 4,96 0,856
1.b.Edimséz Edimi 12,34 4,72 0,869"  0,643"
1.c.Diizs6z Edimi 12,15 4,94 0,842"  0,551" 0,603"
2. Yonetici 12,47 488 0757 0,688° 0,740° 0,516
Perfomansi
3. Cahisan Perfomans1 16,90 3,08 0,357°  0,282" 0,281" 0,341 0,283"

*0,01 diizeyinde anlaml

5.3. Hipotezlerin Testine Yonelik Bulgular

Arastirma hipotezlerinin testi kapsaminda; yoneticinin kullandigt MD’nin c¢a-
lisanlarin kendi ve yonetici performansina yonelik algilar1 lizerindeki etkisi arasti-
rilmistir. Bu kapsamda, iki ayr1 regresyon modeli olusturulmustur. Yneticinin kul-
land1g1 MD’nin c¢alisanlarin kendi ve yoneticisinin performans algilari iizerine olan
muhtemel etkisini gdsteren regresyon analizi sonuglar1 Tablo-6’da verilmistir. Analiz
sonuclarma gore yoneticinin kullandigit MD’deki degisim, calisanlarin kendi per-
formanslarina yonelik degerlendirmelerindeki degisimin %12,7’sini ve c¢aliganlarin
yoneticilerinin performanslarina yonelik algilarindaki degisimin de %57,3’linii agik-
lamaktadir. Yapilan regresyon analizine gore yoneticinin kullandigi MD’nin, ¢alisan-
larin kendi ve ydneticilerinin performans algilari {izerinde istatistiksel olarak anlamli
(p=0.000<0.05) bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle her iki arastirma
hipotezi de kabul edilmistir. Yoneticinin kullandigit MD ¢alisanlarin kendi perfor-
manslaria yonelik algilarini (= 0.086) ve yoneticilerinin performanslarina yonelik
algilari (B= 0.295) olumlu yonde etkilemektedir.
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Tablo-6: Regresyon Analizi Bulgular1

. Bagimh Bagimsiz Kurulan .
Model | Hipotez e o e Model Elde Edilen Model
1 H Calisan Yéneticinin 12.5',64.2 + ,086 X MD
1 performansi kullandigt MD B+ B X yonetici
) I Yonetici o o T 11,385" 4,295 X MD
2 perfomansi (MD Yonetici) yonetici

Model R R? Diizeltilmis R? Tahminin Standart Hatas1
1 0,357 0,127 0,120 2,85091
0,573 0,569 3,21349
Model Kareler Serbestli.k Ortalama F Anlamlihk
Toplam1 Derecesi Kare
Regresyon 143,376 1 143,376 17,640
1 Artik 983,454 121 8,128 0,000
Toplam 1126,829 122
Regresyon 1689,157 1 1689,157 163,575
2 Artik 1259,835 122 10,327 0,000
Toplam 2948,992 123

Standardize Edilmemis St;‘:;:f;‘:;ze
Model Katsayilar Katsaylar t Anlamhhk
B Std. Hata Beta
1 Sabit Terim 13,642 0,818 16,682 0,000
MD Y onetici 0,086 0,021 0,357 4,200 0,000
) Sabit Terim 1,385 0,916 1,511 0,133"
MD Y onetici 0,295 0,023 0,757 12,790 0,000

* 0,05 seviyesinde anlamsiz

6. SONUC

Yonetici ve calisanlar arasindaki iligkiler, son yillarda iizerinde 6nemle durulan
bir konu haline gelmistir (Schraeder ve Simpson 2006: 34). Bu konudaki akademik
aragtirmalar, bahse konu bu iligkide yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iletisimi 6n plana
¢ikartmistir. Ancak yoneticinin kullandigr dil diger bir ifade ile s6z edimleri lizerine
yapilan aragtirmalarin sayisi azdir. Yoneticiler tarafindan uygun dilin (s6z edimleri)
kullanilmasi, ¢alisanlari motive edici dolayisiyla da onlarin performansini arttiric bir
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etki yaratmaktadir (Sullivan, 1988). Bu baglamda, yoneticiler tarafindan kullanilan
motivasyonel dilin nasil olmas1 gerektigini belirlemek maksadiyla gelistirilmis olan
Motivasyonel Dil Teorisini temel alan bu ¢aligmada, yoneticiler tarafindan kullani-
lan motivasyonel dilin, ¢alisanin kendi ve yoneticisinin performansina yonelik algisi
iizerinde olumlu yonde etkili oldugu, calisan ve yoneticinin performansini yiikselttigi
tespit edilmistir.

Yapilan aragtirmada, yoneticiler tarafindan en fazla kullanilan s6z ediminin etki-
s0z edimi, en az kullanilanin ise diizs6z edimi oldugu belirlenmistir. Byle bir bulgu,
konu ile ilgili yapilan benzer arastirmalarla uyumludur (Sullivan, 1988; Chory-Assad,
2002; Liischer ve Lewis, 2008; Mayfield ve Mayfield, 2006). Y oneticilerin astlariy-
la iletisimlerinde kullandiklar1 dilin anlam yaratma yoniinden nispeten zay1f kaldigi
goriilmektedir. Anlam yaratici yaniyla kullanilan diizs6z ediminin ¢alisanlarin orgiit
kiiltiirii ve degerlerine yonelik farkindaliklarini arttirict etkisi dikkate alindiginda,
bu etkinin yeterince olusturulamadig bir ¢alisma ortaminda yoneticilerin orgiitsel
degerleri, kiiltlirel dinamikleri ve kurallari ¢alisanlariyla yeterince paylasabilmesi zor
olacaktir.

Ozellikle yogun rekabet ortaminin sz konusu oldugu, dinamik bir ¢evrede fa-
aliyet gosteren giliniimiiz organizasyonlarinda, degisim bir ihtiya¢ haline gelmistir.
Yoneticilerin organizasyonlarinda arzu edilen degisimi yaratabilmeleri i¢in diizs6z
edimi kullanimini arttirmalar gerekmektedir. Bu nedenle, diger s6z edimlerine gore
daha 6nemli oldugu hélde onlardan daha az kullanilan diizs6z ediminin, gerek yone-
ticiler gerekse yonetsel iletisim ve motivasyon {lizerine ¢alisan arastirmacilar tarafin-
dan dikkate alinmasi yerinde bir tutum olacaktir.

Yapilan ¢aligmadan elde edilen bulgulara gore ¢alisanlar, yoneticilerin perfor-
mansini kullanilandiklart motivasyonel dille 6nemli 6l¢iide iligkilendirmislerdir. Ay-
rica, ¢alisanlarin kendi performanslarina yonelik algilar1 da yoneticilerin kullandik-
lar1 motivasyonel dil ile anlamli bir iligki igerisindedir. Yoneticilerin kullandiklar
motivasyonel dil arttik¢a calisanlarin performanslari da artmaktadir. Boyle bir bulgu,
konu ile ilgili yapilan 6nceki aragtirma bulgulartyla uyumludur (Sullivan, 1988; May-
field ve Mayfield, 2007; Sharbrough vd., 2006; Mayfield vd., 1998). Organizasyonda
performansin arttirilmasini hedefleyen yoneticilerin bu hedefe ulasmada 6nemli ve
etkili bir ara¢ olan motivasyonel dil kullanimini1 &nemsemeleri ve bunu calisanlari ile
kurduklar iletisimde dikkate almalar1 gerekmektedir.

Organizasyonlarin sahip oldugu en degerli kaynak insan kaynagidir. Bu kay-
naktan etkili bir sekilde faydalanilamamasi hem organizasyon hem de g¢aliganlar
agisindan bir kayiptir. Insan kaynagim etkili olarak kullanamayan organizasyonlarin
hedeflerine ulasabilmesi miimkiin degildir. Insan giiciiniin etkili kullanilmadig1 bir
organizasyonda c¢alistig1 iste pasif ve etkisiz bir durumda kalan calisanlar yeterince
motive olamayacak, atil durumda kalacaklardir. Bu nedenle yoneticilerin ¢aliganlari
ile olan etkilesimlerindeki temel unsur olan iletisim, 6nemli bir faktor olarak kendini
gostermektedir. iletisimin ¢alisanlar giidiileyerek performansi olumlu yénde arttirict
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bir etki yaratabilmesi i¢in motive edici bir yapida olmasi gerekir.

Sonug olarak; yapilan bu ¢alisma ile elde edilen bulgularin yonetsel iletigim,
motivasyon ve performans konusunda inceleme yapan arastirmacilara, galistiklar
konuyu farkli bir boyutta ele almalar1 agisindan faydali olacag: diisiiniilmektedir.

Arastirmada se¢ilen 6rneklemin bir kamu kurulusundaki ¢alisanlarla smirli ve
orneklem sayisinin nispeten az olmasi, arastirmanin smirliliklar1 olarak kabul edi-
lebilir. Aragtirmadan elde edilen bulgularin genellenebilirliginin arttirilabilmesi i¢in
benzer ¢aligmalarin farkli ve daha biiyiik 6rneklemler {izerinde tekrarlanmasina ihti-
yag¢ vardir. Ayrica konu ile ilgili yapilacak miiteakip ¢alismalarda; is tatmini, orgiit-
sel vatandaglik davranisi, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet gibi diger degiskenlerin
performans ile iliskilerinde, motivasyonel dilin aracilik etkisinin arastirilmasimin da
konu ile ilgili yazina katk: saglayabilecegi degerlendirilmektedir.
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