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GIRIS

GuUnUmuz 6rgutleri, ydnetim, tiriin ve hizmet kalitesinin en temel noktasinin insan
kaynagi oldugunu kavramislardir. Klasik yonetim anlayisindaki “irettigim her seyi
satarim” diislincesi, geride kalmaya baslamistir. Gelisim ve degisim tiim sektorlerin
“nasil ve ne ile iiretirsem satarim” diislincesine sahip olmalarini saglamistir. Bu noktada

uretim siirecinde, nitelikli insan kaynaginin 6nemi ve gerekliligi orgiitler tarafindan

anlagilmistir.

Orgitlerin, sahip olduklar1 nitelikli insan kaynagmi kendi bunyelerinde
tutabilmeleri igin, 6ncelikle ¢alisanlarinin neyi isteyip neyi istemediklerini bilmeleri
gerekmektedir. Baska bir deyisle, ¢alisanlarmi tanimahdirlar. Orgiitler, calisanlardan
yuksek performans ve verimlilik beklemektedir. Bu beklentilerin karsilanmasindaki
onemli etkenlerden biri de calisanlarin motivasyonu, gelisimi ve orgitte kalmay1

istemeleridir.

Motivasyon, c¢alisanlarin mevcut islerini severek, isteyerek yapmalarini saglayan
itici bir guctur. Motivasyon konusu, Orgute hem verimlilik kazandirilmasi hem de
caliganlarin islerini severek ve isteyerek yapmalarini saglamasi agisindan ilgi ¢ekicidir.
Orgiit ve calisan arasinda bir iliski kurulmasi igin orgiitler tarafindan uygulanan bazi
motivasyon araglari vardir. Bu motivasyon araglarimin niteligi ve etkinligi cok
onemlidir. Calisanlarin motivasyonlar1 arttirilmaya ¢alisilirken, onlarin istek ve
beklentileri de dikkate alinmalhdir. Orgitler, ¢alisanlarmi tanidiklar1 ve taleplerini
O6nemsedikleri zaman en uygun motivasyon aracini tercih eder, bununla birlikte
motivasyon sureci ile calisan ve orgitin beklentileri dogru yénde tatmin edilmesi

saglanir.

Calisanlarla ilgili son yillarda {lizerinde durulan diger bir konu ise, isten ayrilma
niyetidir. Bu kavram, calisanin mevcut calisma sartlarindan tatmin olmadiginda
orgiitten ayrilmay1 diisiinmeye baslamasidir. Bu diisiincenin davranisa doniisiip
donligmemesi, Orgutin ve calisanin iyilestirme cabalarina verdigi cevaplardir. Bu
noktada, Orgutten istedigi ve bekledigi destegi goren ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri

azalacak, orglte olan baghligi, giveni artmaya baslayacaktir. Isini, Orgitl seven



calisan, daha Ozverili, daha fazla emek harcayarak ve daha fazla performans gostererek

calisacaktir.

Diinyanin ve iilkemizin deprem haritas1 incelendiginde {iilkemizin biiyiik bir
boliimiinlin (%42) deprem kusaginda yer aldigi goriilmektedir. Depremler iilkeler ve
toplumlar i¢in biiyiik can ve mal kayiplarina neden olmaktadir. Olas1 afetlerin yikici
etkilerini dnleyebilmek i¢in lizerinde durulmasi gereken konulardan bir tanesi de yapi
giivenligidir. Giivenli yapilarin ingas1 degerlendirildiginde, hazir betonun kalitesi
Oonemli ve vazgegilmez bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hizla gelisen ve dnemi
artan hazir beton sektoriinde istihdam edilen beyaz yaka ve mavi yaka c¢alisanlarinin da

sayis1 giderek artmaktadir.

Bu calismada hazir beton sektoriinde istthdam edilen mavi yaka calisanlarinin,
motivasyon ve isten ayrilma niyeti konusu ele alinarak, ¢alisanlarin motivasyonuna etki
eden icsel ve digsal motivasyon araglarinin isten ayrilma niyetine etkisi incelenmistir.
Uc bolimden olusan calismanin birinci boliimiinde, “Motivasyon Tanimi, Siireci,
Onemi, Teorileri ve Motivasyonla ilgili Yapilan Calismalar” motivasyon basligi altinda

incelenmistir.

Ikinci boliimde, “Isten Ayrilma Niyetinin Tanimi, Isten Ayrilma Niyetini
Etkileyen Faktorler, Sonuglari, Onlenmesi ve Isten Ayrilma Niyeti ve Motivasyonla

ilgili yapilan galismalar” Isten Ayrilma Niyeti baglig1 altinda incelenmistir.

Caligmanin ti¢iincii ve son boliimiinde motivasyon ve isten ayrilma niyeti ilgili
anket uygulamasi yapilmistir. Anket Bursa'da Hazir Beton sektoriinde faaliyet gosteren

0zel bir 6rgittiin mavi yaka ¢alisanlarina uygulanmustir.



BIRINCi BOLUM

MOTIiVASYON

1. MOTiVASYON KAVRAMI VE NiTELIiGi

Motivasyon konusunda oldukga fazla aragtirma yapilmistir. Yapilan bu
aragtirmalarda, kisileri farkli sekillerde davranmaya sevk eden etmenler nelerdir,
Kisilerin ayn1 davranmislar1 yeniden gostermeleri nasil saglanir gibi sorulara yanitlar
aranmistir.’ Yanit aranan bu sorular, motivasyon konusu ile ilgilidir. Motivasyon
kavraminin tanimlarmi inceledigimizde ise; bireyleri belli basli amaglara yonelten,
harekete geciren igsel bir ¢abadir. Bir diger deyisle, motiv ya da motivasyon bir icsel
etmene bagh olan cabalar bitiiniidir.? Motivasyon kavrammimn temel dgesini motiv
olusturmaktadir. ilk olarak 1918 yilinda, Woodworth tarafindan motiv sdyle
tammlanmistir:  “Bir organizmayr ¢esitli  sekillerde harekete geciren enerji
birikimidir.””® insan yasami boyunca birbirinden farkli motivlere maruz kalmaktadir. Bu
birbirinden farkli motivler insan yasami boyunca pozitif veya negatif etkilerin neden
oldugu uyarilmalar yaratir, bu etkilerin olusturdugu uyarilma bir i¢ Kuvvet olarak
belirir.* Motivasyon, bircok bilim dalinin iizerinde durdugu konulardan biridir. Bu
kavram, literatirde bazen motiv (gidl) bazen de motivasyon (gudulenme) olarak
aciklanmaya c¢alisilmistir. Motivasyon kavrami davranisin temelinde yatan itici glc
anlammda “motiv”® kavramu ile telaffuz edilmektedir.’ Literatiirdeki motivasyon

kavrami incelendiginde asagidaki tanimlara ulagilmistir:

— “Motivasyon ya da giidiilenme, insanlarin belirli bir amacit gergeklestirmek

lizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalari, eyleme gecmeleri”” olarak tanimlanur.®

! Mehmet Silah, Calisma Psikolojisi, Ankara: Selim Kitapevi, 2001, s. 61.

2 Ali Ceylan, Adem Anbar, Modern Isletmecilik, Bursa: Ekin Yaymevi, 2014, 5.350.

3 Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer, Bursa: Ezgi Kitapevi, 2005, 5.24.

4 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Davramsg, Bursa: Aktiiel Yayinlari, 2013, s.98.
> Silah, a.g.e., 5.62.

®Silah, a.g.e., 5.63.



—*“Motivasyon bir davramisi baslatan ve bu davramisin yon ve siirekliligini

belirleyen igsel bir gii¢” olarak da tanimlanmaktadir.’

— “Motivasyon, bireyin bir hedefe ulasma yolunda gecirdigi siirecte, kendisine
enerji verilmesi, yonlendirilmesi ve hedefe dogru ilerleme kararliliginin saglam

tutulmasidir.”®

—*“Motivasyon, bireylerin onceden belirledikileri bir hedefi basarmak amaciyla

kendi istek ve arzulari ile hareket etmeleri ve ¢caba gostermeleridir.””®

Motivasyon kavraminin birbirinden farkli ve ortak sonuglara ulagmay1 hedefleyen
tamimlar1 incelendiginde, harekete geciren, tatmin saglayan, enerji ve haz veren bir
eylem ya da davranis oldugu gériilmektedir. insan davranislarmin temelinde var olan

motivasyon ile ilgili pek ¢ok bilim dali tarafindan da tanimlamalar yapilmistir.

—Orgiitsel baglamda motivasyon, calisanlarin  ve orgiitlerin  hedef ve
beklentilerinin bagdaslastirilmasi, bununla birlikte ¢alisanlarin, kendisi ve 6rgit icin

fayda elde etmesidir.*°

—Psikolojide motivasyon, hedefe yonelik davranislar1 baslatan ve devam ettiren

bazen de yonlendiren ve sona erdiren bir siirecin zinciri olarak tanimlanmaktadir.™

—Duygusal zekd baglaminda ise, “bireyin duygusal sistemini aract olarak

kullanarak bir isi baslatmas: ve bitirmesi” olarak tammlanmlstlr.12

Insanlarin yasamlar1 boyunca gosterdikleri davramislarmim bir amaci vardir.
Temelinde bir motiv bulunan bu reaksiyona, amagli davranis denilebilir. Bir motivin
etkisiyle olusan bu amagli davranig, motivasyonel davranis olarak ifade edilebilir.

Motivasyonel davranis kiside istek ve uyarici bir reaksiyon yaratabilecek etkide olabilir.

" Askin Keser, Calisma Psikolojisi, Bursa: Ekin Kitapevi, 2015, s.74.
8 Nurhan Sakar, Yénetim ve Organizasyon, (Ed.) Celil Koparal, Eskisehir: I AOF Yayimi, 2012, s.131.
® Tamer Kocel, Isletme Yéneticiligi, 12. Baski, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 2010, 5.619.
% Mevliit Karadag, Oguz Isik, Mahmut Akbolat, Ozay Celen, “Orgiitsel Baglilik Agisindan Motivasyon:
Saglik Kurumlarinda Calisan Idari Personel Uzerinde Bir Uygulama”, The Journal Of Academic Social
Science Studies, No: 40, 2015, s.313.
11 Sebnem Akin Acuner, Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Unsurlarin Calisanlar Uzerindeki Etkileri, Ankara:
Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlar1, 2010, s.35.
12 Selen Dogan, Calisan Iliskileri Yonetimi, Istanbul: Kare Yayinlari, 2005, s.117.
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Bu istek ve uyarict davranisin asil nedenidir ve davranisa yon verir, siireklilik
kazandinr.™® Yukarida da belirtildigi iizere psikologlara gore davramslarin dogus
sebebi, motivasyonun sonucudur. Bu konuda bir¢ok psikolog ayni goriise sahiptir.
Kisaca agiklamak gerekirse; insan davramiglart nedene dayanir ve bu davraniglar

algilanan belirli amaglar gerceklestirmeye yonelmistir.

Insanlar1 eyleme gegiren birbirinden farkli etkenler vardir. Insanlarin ihtiyaglar:
arasinda kiyaslamalar yapildiginda, ihtiyaglarin benzerliklerinin yaninda ¢ok farkli
yonlerinin de varlig1 goriiliir. insanin i¢inde bulundugu ¢evre, baz1 ihtiyaclarin varligini
baskin bir sekilde hissettirir ve o ihtiyaglarin giderilmesi igin harekete gecmeye
yonlendirir. Insanlar ¢alisirlarken veya belli bash ugraslar icinde bulunurlarken farkinda
olmadan belirli amaglara ulasmayn isterler.** Ornegin, karni ag olan bir kisinin mutfaga
giderek kendine yemek hazirlamasi; siifi iyi bir not ile gegmek isteyen bir 6grencinin

ders calisarak iyi notlar almaya c¢alismasi gibi.

Insanlar tatmine ya da amaca ulasmadig1 yani ihtiyaci tatmin edilmedigi siirece,
kendisinde bir eksikligin varligim hisseder.™ Bu eksiklik, bireyde dengesizlik meydana
getirebilir. ihtiyag tatmine ulastiginda, yasanan dengesizlik ortadan kalkar. Insanlar
birbirinden ayn kisiliklere sahiptir ancak bu farkliliklara ragmen, biitiin insanlar igin

ihtiyacin giderilmemesinde ayni sonug yani dengesizlik ve gerginlik gorulebilir.

2. MOTIVASYON SURECI

Motivasyon, bireylerin, c¢esitli davranislar1 gergeklestirme ve eyleme ge¢cme
stirecidir. Kisaca motivasyon slireci, bir ihtiyacin tatmine ulagsmasidir. Birey, tatmin
olmamis bazi ihtiyacglar tarafindan uyarildiginda, bu ihtiyaglar1 tatmin etmek i¢in belirli
baz1 davranislar gerceklestirecektir. Thtiya¢ tatmin edilene kadar birey motive olmaz.
Bireyin davraniglari, ihtiyaci tatmin edecek bir hedef ya da talep dogrultusunda
olacaktir. Siire¢ olarak ele aldigimizda genel olarak dort asamanin varligindan séz

edebiliriz.

3 Silah, a.g.e., 5.62.

14 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., 5.98.
15 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., 5.100.



HTIYAC |:> UYARILMA |:> DAVRANS |:> TATMIN OLMA

Sekil: 1 Motivasyon Siireci'®

“Motivasyon, bireylerde belirli seylere karsi duyulan gereksinmeyle baslar. Bir
baska deyisle motivasyonun kaynagini gereksinmeler olugturur. Bir gereksinme
ortaya ¢iktiginda bireyde onu karsilama istegi belirir. Boylelikle birey itici bir
gilicle uyarilmaya baslanmistiv. Belirli gereksinmeler karsilanmak iizere
saptandiktan ve birey i¢ ve dis etkilerle uyarildiktan sonra bu kez ¢esitli bicim ve

yonde davramgslara gecer. Bireyin amact kendisine gereksinmelere karst

duydugu istegin doyumunu saglamaktr.”*’

Bireylerde tatmin edilme durumu tam olarak yerine getirilmediginde, yani
gerekli ihtiyag karsilanamadiginda eksiklik ortaya cikar. Boylece motivasyon siireci
baglar. Artik eksikligi hissedilen durumu karsilamaya yonelik bir giiciin ortaya ¢ikmasi
icin bireyin uyarilmasi gerekir. Uyarilma durumunun gergeklesmesi igin birey, bu
ihtiyaci karsilamak tizere fiziksel ve psikolojik olarak hazir olmalidir. Sonraki adim,
bunu davranislariyla gostermesidir. Birey, ihtiyaglarini tatmine ulastirdigi zaman ise son
basamaga gelmis demektir. Ancak bir ihtiyacin tatmine ulasmasi daha sonra tekrar
eksikliginin hissedilmeyecegi anlamina gelmemektedir. Motivasyon sireci, bir ihtiyacin
eksikligi ile baslar ve devam eden ihtiyacin tatmine ulasmasiyla sonlanir. Burada
gorultyor ki motivasyon siireci dinamik bir yapidadir. insan hayat1 boyunca, ihtiyaglart

cesitlenir, degisir ama motivasyon siireci, siirekli devam eder.

'® Blair J.Kolasa, Isletmeler icin Davranis Bilimlerine Girig, Istanbul: Fatih Yayinevi, 1979, 5.288.
7 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., 5.99-100.
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3. MOTiIVASYON CESITLERI

Bireylerin ihtiyaglarindan dogan motivler, bélgeden bdlgeye, insandan insana
farkli olmas1 nedeniyle ¢esitli sekillerde siniflandirilmislardir. Bu siniflandirilmalarin
temelinde olugma bicimleri, yonleri ve siddetleri yer almaktadir. Bu g¢alismada
motivasyon cesitleri dort bashga ayrilmistir: i¢ motivler, fizyolojik motivler, sosyal

motivler ve psikolojik motivler.*®
3.1. IC MOTIVLER

Ic motiv, “Bireyleri dogal nitelik tasiyan gereksinimlere yénelten bilingsiz ve
o&renilmemis davramslardir.”*® Bu yonilyle iradeden bagimsiz (ussal olmayan) sinifin
icinde yer alabilir. Farkli bir ifade olarak ise i¢ motivler, bireyleri ilkel benlik
niteligindeki davranis bigimlerine egilim gdstermesini saglayan olgular butind olarak

da diigiiniilebilir. %

Davraniglarin i¢ motivler olarak ifade edilebilmesi i¢in; fizyolojik kaynakli,
O0grenme siireci sonunda degismemesi ve hayvansal karakterli bir davranis olmalidir.?*
“Bu tur i¢c motivler hayvanlar ve insanlarda ortak nitelikli olmakla birlikte
davranislarda farkhihik dikkat ¢eker. 22

“I¢ motivler, bilin¢csiz olmakla birlikte belirli refleksler ve dogal davranislarin
sonucu olarak evrensel bir diizeni yansitirlar. Ancak insanlarin bilin¢li davraniglarin
agiklamada i¢ motivlerin yeri yoktur.”*® I¢ motivler, tiim bireyler icin gecerli olan
canlihgin devamimi saglayan iggiidiisel davranislarimizdir. Ornegin; tatmin edilme
bicimleri farkli olmakla birlikte, yetenek gerektirmeyen acikma, susama vb. 6rnekler i¢

motivlerdir.

'8 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., s.100.

19 Alptekin Sokmen, Yonetim Ve Organizasyon, Ankara: Detay Yayincilik, 2010, .1509.
20 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e 5.101.

2! Silah, a.g.e., 5.68.

22 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., 5.101.

23 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., s.101.



3.2. FIZYOLOJIK MOTIiVLER

Bireyin yasamima devam edebilmesi igin zorunlu ya da 6nemli olan motivler
seklinde agiklanabilir. Fiziksel motivlere yar1 bilingli, yar1 bilingsiz motivler de
denilebilecegi gibi tiim insanlarda var olmakla birlikte bireyden bireye farklilik

gosterebilir.?

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisine gore, tatmin edilme Onceligi fizyolojik
motivlere verilmistir, beslenme, barinma ve 1sinma motivleri ertelenemedikleri gibi
mutlaka tatmin edilmeleri gerekir. Toplumsal motivler ise bir sonraki asamada

gelmektedir. Ancak oncelik sirasi ve kuvveti insandan insana degisebilmektedir.

“Fizyolojik kaynakli motivler birbirine benzedigi halde, ¢evresel ya da sosyo-
kiiltiirel ve psikolojik kokenli motivler farklilik gostermektedir. Bazi motivler sadece

belirli kiiltiirlerde yasayan insanlarda goriliir.””*®

3.3. SOSYAL MOTIVLER

Bireylerin yasamlarn siiresince ¢ogunlukla sonradan 6grendikleri motivler olarak
tanimlanabilmektedir. Bireylerin yasami boyunca devam eden, donemlik olmayan

motivlerdir.

Bireyler toplumlarin birer parcasidir. Toplumsal diizenin saglanmasi, mevcut
refahin korunmasi igin uyulmasi gereken kurallar, yasalar ve gelenekler vardir. Bireyler
diizenin devami i¢in toplumun olusturdugu davranis bigimlerine kendini adapte etmeye

caligir. Bu adaptasyon siirecinde bireydeki sosyal icerikli motivler rol oynar.

Toplumlarin deger yargilari, sosyal ortama bagli motivleri etkilemektedir. Birey,
icinde yasadigi toplumun deger yargilari dogrultusunda hareket eder, ¢aba harcar. Bu
durum da bireyin sosyal motivlerini sekillendirir. Oznel nitelikte olan sosyal motivler,
bireysel farklilik gdsterebilmektedir. Ornegin; deger gdrmek, bir gruba ait olmak,

begenilmek ve etkin bir birey olmak sosyal motivlerdir.?®

24 Sekmen, a.g.e., 5.159.
% Silah, a.g.e., 5.66.
26 5pkmen, a.g.e., 5.214.



3.4. PSIKOLOJIK MOTIVLER

Insan davranislarim sekillendiren psikolojik nitelikli motivler vardir. Bunlar
bireylerin zihinsel ve ruhsal ihtiyaglarindan kaynaklanabilir. Psikolojik motivler,
dogustan var oldugu gibi sonradan da kazanilabilir. Ayrica insanlarin kisiligini ve

davramslarim etkiler.?’

Psikolojik motivler karmasik bir yapiya sahiptir. Nedeni ise, bireyler arasi
farkliliktir. Yani bireylerin her olay1 farkl algilamalar1 ve farkli tepki verebilmeleridir.”®
Ayni olay karsisinda bazilar1 anlayis gosterebilirken bazilar1 sinirlenebilir ya da bir
olaya kars1 asir1 ilgi duyarken digerleri umursamaz goriinebilir. Bazen ayni birey bir
olay karsisinda zaman zaman farkli tutumlar sergileyebilir. Psikolojik motivlerde
bireyin icinde bulundugu psikolojik durum davranisin yoniinii belirleyebilecegi gibi
degiskenlik gostermesine de neden olabilecegi gbz arda edilmemelidir. Tutumlar,

beceriler, begeniler ve korkular psikolojik motivlere 6rnek gosterilebilir.

4. MOTIiVASYONUN ONEMI

Orgiitlerin faaliyette bulunduklar1 piyasalarda basarili olabilmesi, gelecek
hedeflerine ulasabilmesi, nitelikli ¢alisanlar ile varligin1 devam ettirebilmesi motivasyon

kavraminin degerini bilmesi ile miimkndar.

Motivasyon, orgiit amaglarinin gergeklestirilmesinde, yoneticilerin etkin tesvik
sistemi saglamasinda, sonuca ulasmada ve Orgiit amaclarimi gerceklestirmede rol
iistlenen calisanlar agisindan 6neme sahiptir. Motivasyona gerekli degeri veren orgiitler
uzun soluklu basar1 elde eden tarafta yer alirlar. Motivasyon kavrami genis kapsamli ele
alindiginda basta oOrgiitler olmak iizere yonetici ve calisanlar agisindan da dikkate

alinmasi gereken onemli bir konudur.

%" Silah, a.g.e., 5.70.

®Nurullah Geng, Yonetim Ve Organizasyon: Cagdas Sistemler Ve Yaklasimlar, Ankara: Seckin
Yayincilik, 2007, s.258.
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4.1. ORGUTSEL ACIDAN MOTIVASYONUN ONEMI

Orgitler acisindan motivasyon incelendiginde, Orgiit Gyelerinin calismaya
baslamalarin1 ve gorevlerini yerine getirmelerinde istek ve arzu saglayan itici guclerin
timu olarak ifade edilebilir. Baska bir tanimda ise, ¢alisanlar1 6rgiit amaglarinin ¢atisi
altinda toplayan, yaklagtiran, bu amaglara inandiran ve 6zendiren nitelikteki tum eylem

ve davranislar motivasyon olarak tanimlanabilmektedir.?®

Motivasyon, orgiite dinamizm kazandirir, heyecan ve canlilik saglar. Orgiitlerde,
caligsanlarin tim davraniglari bir nedene dayanir. Motivasyon konusu da bu
davramslarm, nedenini bilmek ile ilgilenir. Ornegin, bir kisi, bilgisayar basinda
saatlerce severek calisabilirken, baska bir kisinin bu durumdan memnun olmamasi,
gundnl daha aktif ve sosyal gecirmek istemesinin nedeni nedir? Bu sorularin cevabi,
bireysel farkliliklar (kisilik, istekler) gibi diisiintilse de bu farkliliklar genelde,
calisanlarin motivasyon derecelerinin, ihtiyaglarinin ve tatminlerinin farkli oldugunu
ifade etmektedir. Bu nedenle orgltlerde yonetimin, 6ncelikle bireyleri 6rgiit amaglari
dogrultusunda motive eden faktorleri belirlemesi ve bunu saglayan araglardan

O Motivasyon orgitlerce komplike bir olgu olarak

yararlanmasi  gerekecektir.®
gortlmektedir. Cunkl galisanlarin ihtiyaglar1 ve beklentileri birbirinden farklidir. Bu
farkliliklarin analizi ve degerlendirmeleri orgiitler tarafindan detayl arastirilarak, etkin
bir tesvik sisteminin uygulanmasi, yiiksek performansin ve verimliligin anahtari
konumunda olabilir. Motive olmus calisanlarla, 6rgltun daha verimli, yeniliklere ve

yaraticiliklara acik olmasi saglanabilir.

% Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., 5.96.
%0 Tamer Bolat, Oya Aytemiz Seymen, Oya inci Bolat, Baris Erdem, Yénetim ve Organizasyon, Ankara:
Detay Yaymcilik, 2014, 5.231.
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4.2. YONETICI ACISINDAN MOTIiVASYONUN ONEMI

Yonetici agisindan motivasyon, caligsanlarin davraniglarini etkileyen faktorlerin
neler oldugu, bu faktorlerin nedenlerinin arastirilarak olumlu davranislarin nasil
yonlendirilebilecegi ve siirdiirtilebilecegi ile ilgilidir.31 Degisen rekabet kosullari, iiretim
cesitleri ve hizmet sunumlar1 orgiitleri de bu kosullara ayak uydurmak i¢in degismeye
yoneltmistir. Orgiitler icin sadece teknolojik gelismelerin yam sira nitelikli
yoneticilerin, ¢alisana ilham veren liderlerin ve orglite bagh calisanlarin varligi da bu
degisimleri uygulamada etkili olmaktadir. Bu noktada yoneticiler hem kendi hedeflerini
hem de Orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek icin c¢alisanlarni siirekli gelistirmek
zorundadir. Motivasyon konusu yoneticilere bu siiregte yardimci olabilecek bir arag
olabilir. Y0neticinin basarisinda, ¢alisanlarin tecriibe, bilgi ve isteklerini tam anlamiyla
bu yonde harcamalari da vardir.®® Yéneticilerden kendi sorumluluklarinda bulunan
caliganlardan uygun ve en iyi yarari saglamasi beklenir. Dolayisiyla yOneticinin

calisanlarinin 6zelliklerini (ihtiyag ve istek) bilmesi ¢ok 6nemlidir.

4.3. CALISAN ACISINDAN MOTIVASYONUN ONEMI

Calisan acisindan motivasyon, calisanin fizyolojik ve kisisel ihtiyaglarinin
giderilmesinden psikolojik tatmini ve kendini gergeklestirmesine kadar bircok evreyi
kapsamaktadir. Caliganlari motive etmede temel amag, daha ¢ok calisma istegi ve
arzusu yaratabilecek etkenleri bularak, her gun ise istekle gelmelerini saglamaktir. Ayni
zamanda istekle c¢alismalar1 konusunda yoOnlendirmeler ve miidahalelerde

bulunabilmektir.

Calisan davranislarinin en iyi sekilde analizi, motivasyonda iizerinde durulmasi
gereken hususlardan birisidir. Calisan davraniglarinin altinda yatan temel nedenlerin
bilinmesi, orgiitlerin tercih edecekleri motivasyon araglari bakimindan o6nemlidir.
Calisanlar islerinde motive olduklart zaman her agidan fayda elde etmis olurlar, ¢iinkii

motivasyon c¢alisanin asil amacina ulagmasi ic¢in harekete geciren bir gii¢ olarak

31 Kogel, a.g.e., 5.619.
%2 Ceylan, Anbar, a.g.e., 5.349.
* Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., 5.97.
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diisiiniilebilir. Orgitlerin ya da calisanlarin kisisel hedefleri, bu isteklendirme giiciiniin

zamaninda iyi bir sekilde kullanilmasina baglidir.

Konunun 6ziinde motivasyon, orgiitlerin ve ¢alisanlarin hedeflerine ulasmasinda
bir ara¢ olabilir. Calisan, motivasyonla birlikte kendini gergeklestirme firsati ve

gosterdigi cabanin karsiligini ihtiyaglarini tatmin ederek alacaktir. 3

5. MOTIVASYON TEORILERI

Tarihsel siire¢ icerisinde, insanlarin 6zellikle orgiit calisanlarinin nasil motive
edilebilecegi ile ilgili birgok teorinin gelistirildigi goriilmistir. Bu teorilerin temel
amaci; insani motive edebilmenin sifrelerini ortaya koyarak oOncelikle, motivasyon
olgusunu anlamaya ve agiklamaya ¢alismak sonrada ¢alisma hayatinda insanlarin nasil

motive edilebilecegi ile ilgili genel modellere erismektir.*®

20. ylizyilin baslarindan itibaren, insanlar1 ¢alismaya iten motivlerin neler oldugu
uzun yillar arastirtlmistir. Aymi isi yapan Kkisilerin caligma aninda motive eden
farkliliklar konunun zorlugunu ve karmagikhigim ortaya koymaktadir.*® Calisanlari
motive eden birden ¢ok faktoérden soz edilebilir. Motivasyon teorileri bu farkli ve birden

cok etkiye sahip faktorlerin neler oldugunu agiklamaya ¢alismaktadir.

Motivasyon teorileri farkli sekillerde siiflandirilmigtir. Tarihsel siire¢ iginde
geleneksel ve ¢agdas teoriler ya da kapsam ve sireg teorileri olarak adlandirilmislardir.
Literatirde bu siniflandirmalar beraber de kullanilmaktadir. Bu teoriler, bireyleri motive
eden farkli sayidaki etken arasindan belirgin yapiya sahip olanlar1 netlestirmeye

calismaktadir.®” Kapsam teorileri, motivasyonun nedenlerini arastirirken, stire¢ teorileri

% Mehmet S. Simsek, Isletme Bilimine Giris, Konya: Egitim Kitapevi, 2010, s.27-28.

% Kiirsat Ozdasl, Davranig Bilimleri, (Ed.) Mustafa Paksoy, Eskisehir: AOF Yayimi, 2013, 5.254.

% Keser, a.g.e., 5.75.

3" Nigel Bassett-Jones, Geoffrey G. Lloyd, “Does Gerzberg's Motivation Theory Have Staying Power?”,
Journal of Management Development, Vol. 24, No. 10, 2005, s.932.

12



motivasyonun olusumuna odaklanmislardir.® Oz benlik teorisi ise, motivasyon

stirecinde bireyin davranisina yon veren se¢im yapma siirecini incelemistir. *
5.1. KAPSAM TEORILERI

ihtiyaclara odaklanarak motivasyonu bagslatan faktdrleri incelemislerdir.*
Kapsam teorileri, motivasyon olgusuna statik yaklasir.** Bunun nedeni ise, belirli bir
andaki ihtiyacin tatminine odaklanmalaridir. Bagka bir deyisle, belirli bir zaman
icerisindeki bir veya birkag ihtiyact kapsamasidir.** Motivasyona klasik teoriler
cercevesinde yaklasan kapsam teorilerinin {izerinde durdugu konu bireyleri motive eden
etkenlerin neler oldugudur. Bireyleri bu davranislara yonlendiren etkenler hakkinda
yeterli bilgi verememislerdir.

Kapsam Teorilerini olusturan ¢esitli yaklasimlar, Maslow’un “Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Teorisi”, Herzberg’in “Cift Faktor Teorisi”, Alderfer’in “ERG Yaklagimi

Teorisi” ve McClelland’1n “Basarma Ihtiyaci Teorisi” seklinde siralanabilir.

5.2. SUREC TEORILERI

Surec teorileri, bireylerin hangi istekler dogrultusunda motivasyonlarinin
olustuguna odaklanmistir.”® Siirec teorileri, bireylerin motive edildikten sonraki
davranigini tekrar etmesi (veya tekrar etmemesi) nasil saglanir, gibi sorulara cevap
aramaya calisir.*  Siire¢ teorileri, davramsin baslangict ve devam ile ilgilenir.45 Bir
baska deyisle, davranisin nasil bagladigini, nasil yonlendirildigini ve nasil

stirdiiriildiigiind inceler.

% Said Kingir, Isletme Becerileri Grup Calismast, istanbul: Tirkmen Kitapevi, 2006, 5.294.
** Deci, E. L., Connel, J. P., Ryan R. M. “Self-Determination in a Work Organization” Journal of Applied
Psychology American Psychological Association, Vol. 74, No. 4, 1989, s.580.
* Keser, a.g.e., s.77.
* Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklar Yonetimi, 6.Baski, Ankara: Gazi Yayinlart, 2007, s.135.
*2 Yiiksel, a.g.e., 5.135
* Acuner, a.g.e., 5.42.
* Keser, a.g.e., 5.97.
* Halil Can, Organizasyon ve Yénetim, Ankara: Siyasal Kitapevi, 2005, 5.237,
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Bu teorilerde, motivasyonun duzeni bilissel faaliyetlerle agiklamaya ¢aligiimakta
ve davranisin ortaya ¢ikisindan baslayarak, gerceklesen faaliyetlerdeki degisikliklere
kadar olan noktalar ele alinmaktadir.*° Stireg teorilerinin amaci orgiitlerde ¢alisanlarin
eksikligini duyduklar1 ihtiyaglari doyurmak i¢in hangi davranigi nasil sectigi ve
sonucunun olumlu olup olmadigini nasil &grendigidir. Insan davranislarmi etkileyen
odallerin, desteklerin ve kendini gergeklestirme olanaklarinin ¢alisanlarin is durumlari
Uzerindeki etkisine dikkat ceker. Sure¢ teorilerine gére bireyi davranisa yodnelten

etkenlerden birisi de ihtiyaclardir.*’

Sirec teorilerini olusturan gesitli yaklasimlar ise, Vroom’un “Beklenti Teorisi”,

Lowler-Porter’in Teorisi, Adams’in “Esitlik Teorisi” ve Locke’un “Amag¢ Teorisi”dir.

Yukarida tarihsel siire¢ icerisinde insanlarin, Ozellikle oOrgiitlerde ¢alisan
insanlarin, nasil motive edilebilecegi ile ilgili birgok teorinin gelistirildigi belirtilmistir.
Birinci gruptaki kapsam teorileri insan motivasyonunda ihtiyaca odaklanmisglardir.
Kapsam teorileri bireylerin davraniglari hakkinda yeterli bilgi verememistir. Sadece
bireyleri motive eden etmenlerin neler oldugunu arastirmislardir. Ikinci gruptaki siireg
teorileri ise, bireylerin hangi amaclardan nasil motive edildiklerini arastirmislardir.

Kisacast motivasyonun olusumuyla ilgilenmislerdir.

Bu c¢aligmada yukarida bahsedilen iki grup motivasyon teorisinden bagka
bireylerin se¢im yaparken yasadig tecriibenin arkasinda olan motivasyonun nereden ve
nasil ortaya ¢iktigi ile ilgilenen Oz Benlik Teorisi de incelenmistir. Hazirlanan tez
calismasmin dayanagim Oz Benlik Teorisi ve bu teorinin motivasyon tiirleri olan igsel-

Digsal Motivasyon araglar1 olusturmaktadir.

* Mustafa Kog, Melih Topaloglu, Yénetim Bilimi, Ankara: Seckin Yayncilik, 2010, 5.207.
¥ Keser, a.g.e., 5.97.
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5.3. OZ BENLIK TEORISI

Bireyin kendi eylemlerini baglatan ve bu eylemleri diizenleyerek se¢im hissi
yasamasina olanak saglayan makro bir teoridir.*® Oz benlik teorisi (Self-Determination
Theory), kisinin bir davranis1 sekillendirirken veya gergeklestirirken se¢im yapma
tecriibesini hissetmesidir.*® Bir bagka deyisle, bireyi davranisa yonelten etkiyi, bireyin

kendi tercih edebilmesiyle ilgilenmektedir.

Oz benlik teorisi ile ilgili kavramlar, ¢eyrek asr1 askin bir siiredir orgiitsel
literatiirde yogun bir sekilde arastirilmis ve tartisthmistir. Ornegin, Argyris (1957) ve
McGregor (1960), calisanlara yiiksek seviyedeki ihtiyaclarini karsilama firsati saglayan
etkenlerin (Maslow, 1943) yiiksek performansi tesvik ettigini belirtmislerdir.®® Bunun
yani sira Oz Benlik teorisi, son 40 yilda kademeli olarak gelisim gdstererek motivasyon
konusunda dénemli bir teori haline gelmistir. Baslangicta Edward L. Deci ve Richard M.
Ryan tarafindan gelistirilmeye baslanan bu teori 1970 yillarda diinya ¢apinda birgok

bilim adaminin yardimiyla detaylandiriimaya baglanmustir.>*

Oz Benlik teorisi, motivasyonun "dogasina", yani “davramisin nedenine”
odaklanmaktadir. Temel varsayimi ise, insanlar aktif ve biiyiime odakli canlilardir.
Psikolojik unsurlarinin bir benlik anlayisina entegrasyonuna dogal olarak egilim
gosterirler ve kendilerini daha genis toplumsal yapilara entegre ederler. Bu psikolojik
biiylime ve entegrasyon egilimleri dogal olmakla birlikte, kendi egilimlerini destekleyen
ya da onlar1 olumsuz etkileyen sosyal ve gevresel kosullara duyarlidirlar.®* Bireyin bu
egilimlerinin dogas1 psikologlari bu kosullar1 agikliga kavusturmaya ve gesitli

uygulanmis arastirmalarla iliskisini ayrintili olarak ortaya koymaya tesvik etmistir.>®

*® Deci, E. L., Ryan R. M, “Self-Determination Theory: A Macrotheory of Human Motivation,
Development, and Health” Canadian Psychological Association, Vol. 49, No. 3, 2008, s.182
*° Deci, Connel, Ryan, a.g.m., 5.580.
% Deci, Connel, Ryan, a.g.m., 5.580.
°1 Gagne Maryle’Ne, The Oxford Handbook of Work Engagement Motivation and Self Determination
Theory, Oxford University Press, 2014, s.1.
%2 Maxime A. Tremblay, Ce’line M. Blanchard, Sara Taylor, Luc G. Pelletier Martin Villeneuve, “Work
Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale: Its Value for Organizational Psychology Research” Canadian
Journal of Behavioural Science Vol. 41, No. 4, 2009, s.214.
53 Deci, Connel, Ryan, a.g.e., 5.580.
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Oz benlik teorisine gore, insanlar dogusunda gelismeyi barndiran aktif
canlilardir. Bagka bir ifadeyle, gelismek icin dogustan bir egilim tasimaktadirlar. Bu
egilime sosyal ¢evrenin destegi ve etkisi de olmaktadir. Bu nedenle, bireylerin
faaliyetleri sosyal cevre etkisiyle bazen kolay bazen de zor hale gelebiliyor.>* Buna gére
davranis, tecrilbbe, secim hakkindaki tahminler 6z benlik teorisinin temelini

olusturmaktadir.>®

Yapilan arastirmalar, motivasyonun tiirii veya kalitesinin, basarili sonuglarin
tahmininde motivasyon miktarindan daha énemli oldugunu gostermistir. Deci ve Ryan,
iki tir motivasyon oldugunu belirtir. Bunlar, Ozerk ve Kontrollii motivasyondur. Oz
Benlik Teorisi 'min merkezi, 6zerk motivasyon ve kontrollii motivasyon arasindaki

farktir. %

Ozerk motivasyon, bir istek duygusu ile hareket etmeyi ve secim tecriibesine sahip
olmay1 gerektirir. Dworkin (1988) gibi filozoflarin sozleriyle 6zerklik, kisinin
eylemlerini en iist diizeyde yansitmasi anlamma gelir.>’ I¢sel motivasyon, 6zerk
motivasyonun bir drnegidir. Insanlar bir etkinlige ilgi duyduklarinda mesgul olsalar
bile, aktiviteyi tamamen istege bagli olarak yapiyorlar. Bireyin kendisini eylemlerinin
merkezinde hissetmesidir, bireyin davraniglarini dis etkilerden bagimsiz, kendi kendine

baslatmasi ve diizenlemesidir.

Kontrolli motivasyon, kontrollii olmak, bir baski duygusuyla hareket etmeyi,
eylemlere katilmak zorunda oldugunu hissetmeyi icerir. ik deneylerde dissal ddiillerin
kullanilmas1 kontrollii motivasyonu tesvik ettigi bulunmustur.® Kisilerin alternatif veya

gerekgeleri g6z 6niinde bulundurulmaz. Baskin ve yénlendirici bir dil kullanilir.>

 Deci, E.D., Eghrari, H., Patrick, B.C., & Leone, D.R. (1994). “Faculitating Internalization: The Self
Determination Theory Perspective “Aktaran Miige Ersoy Kart, Ozgiir, Giildii “Self-Determination Scale:
The Adaptation Study”, Ankara University, Journal Of Faculty Of Educational Sciences, Vol. 41, No. 2,
2008 s.190.

> Kart, Giild, a.g.m., s.190.

*® Gagne Maryle'Ne, Dect Edward L. “Self-Determination Theory And Work Motivation”, Journal Of
Organizational Behavior, Vol. 26, 2005, s5.334.

>’ Gagne, Deci, a.g.m., 5.334

>® Gagne, Deci, a.g.m., 5.334.

% Nasrin Arshadi, “Basic Need Satisfaction, Work Motivation, And Job Performance In An Industrial
Company In Iran”, Procedia Social and Behavioral Sciences,Vol. 5, 2010, 5.1269.

16



Arastirmacilar, 0zerk ve kontrolli motivasyonun hedef ilerleme arasindaki
iligkilerini incelemistir. Sonu¢ olarak, kontrollii motivasyon olmadigi halde 6zerk
motivasyonun hedef ilerlemesine énemli 6lgiide bagl oldugu sunucuna ulasmislardir.
Buna ek olarak sonuglar, 6zerk amaglarin etkilerinin daha kapsamli bir uygulama
planlamas: ile saglanabilecegini de gdstermistir. Oz Benlik Teorisi, 6zerk ve kontrollii
motivasyonlarin hem temel diizenleyici siiregleri hem de bunlara eslik eden deneyimler
acisindan farkli oldugunu One stirer.®® Son yillarda, 6zerk ve kontrollii motivasyon
aragtirmalari, bilingsiz siireglerin incelenmesin de kisacasi motivasyonel surecler ve
ilkelerinin bilingli ve bilingsiz diizeyde nasil ¢alistigin1 gostermeye baslamis ve her iki

diizeyde de 6zerk motivasyonun birgok avantajli sonuglarina ulagsmuslardir.®

Oz Benlik Teorisi'ne gore, ihtiyaglara dayali diger teorilerden farkli olarak,
bireyin motivasyonu u¢ temel psikolojik ihtiyaca dayandirilmaktadir. Ryan ve Deci
motivasyonun temelini 6zerklik, yetkinlik ve sosyal iliski gibi dogustan gelen bu (g

temel psikolojik ihtiyacin olusturmasi gerektigini 6nermektedir.
Bu ii¢ psikolojik ihtiyac asagidaki gibidir:®

Ozerklik (autonomy): Bireylerin benlikleri ile uyumlu hareket etmesidir. Bireylerin,
baskalarmin etkisi olmadan kendi davranislarii belirlemelerini ve davraniglarinin
sonuglarini is hayatinda tecriibe etmeleridir. Kendi eylemini baglatan ve diizenleyen kimseyi

ifade eder. Kisi kendi iradesi ile karar verir, siireci yonetir, sonuglarini goriir.

Yetkinlik (competence): Is hayatinda enerjinin verimli olarak kullanimi ve
efektifligidir. Islerin iyi bir sekilde kisi kontroliinde yapildiginin deneyimlenebilmesidir.

Kisinin yaptig1 iste kendini yetkin gormesi ve hissetmesi olarak da tanimlanabilir.

Sosyal iliski (relatedness): Kisinin etrafinda bulunan kisiler ile anlamli iligkiler

gelistirebilmesidir. Toplumsal ¢evre iginde bagkalarn ile giivenli ve doyurucu iliskiler

* Gagne, Deci, a.g.m., 5.334.

®! Deci, Ryan, a.g.m., 5,182.

62 Kamile Demir, “Teachers’ Intrinsic And Extrinsic Motivation As Predictors Of Student Engagement”
e-Journal of New World Sciences Academy, Vol. 6, No. 2, 2011, s.1398.

® Arshadi, a.g.m., 5.1269.
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gelistirmeyi igerir. Kisinin i¢inde bulundugu ortamda kendini rahat hissetmesi ve

cevresindekiler ile olumlu baglar kurabilmesi olarak da diisiiniilebilir.

Deci ve Ryan, insanlar bu (¢ psikolojik ihtiyact deneyimlediginde, kendilerini
belirleyen ve ilgilendiren seyleri siirdiirmek igin kendiliginden motive olabileceklerini
one sirerler. Ryan ve arkadaslarinin 1996°da belirttigi gibi, Oz Benlik teorisi tarafindan
bu ihtiyaglar kisinin hayatta kalmasi, biiyliyebilmesi ve biitiinliik saglayabilmesi i¢in
gerekli olan temel besinler olarak nitelendirilmistir. Sosyal iligki ve yetkinlik ihtiyacinin
tatmini kisinin bir isi veya olay1 igsellestirmesinin Oniinii agarken, 6zerklik ihtiyaci bu
i¢gsellestirmenin yansitma, 6zdeslesme veya biitiinlestirme seviyesine kadar ilerlemesini

belirlemektedir.®*

Deci ve Ryan, Oz Benlik Teorisi ile ilgili birgok arastirma yapmustir. 1989
yilinda “Is Organizasyonunda Oz Benlik Teorisi” adli c¢alismada i¢sel motivasyon,
katilime1 yonetim ve liderlik iizerine arastirma gerceklestirmislerdir. Bu aragtirmada
yoneticilerin kisileraras iliskileri, astlarin ilgi ve tatminleri ve astlarin igsel motivasyon
algilart incelenmistir.®® 2005 yilinda yapmis olduklari “Oz Benlik Teorisi ve Is
Motivasyonu” adli diger ¢alismada ise igsel ve dissal motivasyon tlizerinde durulmustur.
Is davranislarini motive eden belirgin digsal degerlerin igsel motivasyonu olumsuz
etkileyebilecegi bu nedenle somut odiillerin igsel motivasyona zarar vermeden nasil
kullanilacag incelenmistir. Calismada ayn1 zaman da 6z benlik teorisinin performans, is
memnuniyeti, giiven ve is yerinde refahla iliskisi iizerinde de durulmustur.®® 2008
yilinda Oz benlik teorisinin insan motivasyonu, gelisimi ve saghgi ile iliskisini
incelemiglerdir. Bu calismada 6zerk ve kontrollii motivasyon, performans ve refah
iizerinde durulurken ayn1 zamanda Oz benlik teorisinin is, ikili iliskiler, ebeveynlik,
egitim, saglik ve psikoterapi dahil olmak iizere s6z konusu alanlarda uygulanabilecegi

de vurgulanmustir. o7

Bireyin se¢im yaparken yasadigi deneyimin arkasindaki motivasyonun nereden ve

nasil ortaya ¢iktigi ile ilgilenmislerdir. Birey giinliik yasaminda farkli etkenler sonucunda,

% Gagne, Deci, a.g.m., 5.335.
® Deci, Connel, Ryan, a.g.m., 55.580-589.
® Gagne, Deci, a.g.m., 5.331-361
®” Deci, Ryan, a.g.m., ss. 182-185.
18



farkli davraniglarda bulunmak Uizere motive olabilir ya da ¢evre baskilarina dayanamadigi
icin davranisi tercih etmek zorunda kalabilir. Bu noktada, Oz Benlik Teorisi motivasyonu
kendi iginde smiflandiran bir yaklasim benimseyerek, igsel motivasyon ve digsal
motivasyon arasindaki iligkinin farkini sorgulamaktadir.®® Oz Benlik Teorisi, icsel ve
digsal motivasyon araglarinin bir siireklilik i¢inde oldugunu onermektedir. Bununla
birlikte Oz Benlik Teorisi motivasyon araglarinin hem amacglar1 hem de ¢ikarlari

degerlendirecek bir ¢ergceve sunmaktadir.®®

Calismamizin temel prensibi, asagida sayacagimiz iki ana motivasyon araglari

uzerine kurulmaktadir.

5.3.1. I¢sel Motivasyon

Oz Benlik Teorisi, motivasyonu kendi icinde smiflandiran bir yaklasimi
benimsemektedir. Bu yaklasima gore, bireyin davranigi gergeklestirmek istemesinin
yani se¢im yapmasinin arka planindaki iki 6nemli etken arastirilmistir. Bunlardan bir
tanesi, i¢sel motivasyondur. Igsel motivasyonun tanimi ise, su sekillerde ifade

edilebilmektedir;

“I¢sel motivasyon bireylerin herhangi bir dissal uyarici édiil vb olmadan, icsel

olarak ilging ve eglenceli buldugu igin zevk alarak, memnuniyet duyarak bir isi

yapmasidir. 10

“Caliganlarin sosyal ve maddi yararlar elde etmesi kadar kendi amaglart

¢tkarlart i¢in daha iyi ¢alisarak i¢sel olarak motive olabilecegi gé'riisiidiir.”n

% Kart, Guldi, a.g.m., 5.192.
% John Knudson-Martin, “A Combined Model for Understanding Motivation”, American International
Journal of Contemporary Research Vol. 1 No. 2, 2011, s.13.
" Wondimu Ahmed, Marjon Bruinsma, “A Structural Model Of Self-Concept, Autonomous Motivation
And Academic Performancein Cross-Cultural Perspective” aktaran Nese Ozkal, “Sosyal Bilgilere liskin
Icsel ve Digsal Giidiilerin Ozyeterlik ve Basar1 Yonelimlerine Gére Yordanmasi”, Mehmet Akif Ersoy
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, C.13, S. 27, 2013, 5.99.
n Recep Kilig, Belma Keklik, “Saglik Calisanlarinda Is Yasam Kalitesi Ve Motivasyona Etkisi Uzerine
Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi, [IBF Dergisi, C. 14, S. 2, 2012, 5.149.
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Icsel motivasyon, calisanin bir isi ilging ve eglenceli buldugu icin daha &zverili
calismay istemesidir. 2

Igsel motivasyon ile ilgili yapilan tanimlamalardan da anlasildig1 iizere, bireyi
harekete geciren etken tamamen bireyin kendi istek ve tercihleridir. Baska bir deyisle,
bireyi harekete geciren bireyin kendisidir. Bireyler, 6ziinde motive olduklarinda
ilgilerini ¢eken, hoslarina giden ve mesgul olmaktan memnun olduklar:1 faaliyetlerde
bedenlerini ve zihinlerini dzgiirce kullanirlar. I¢sel motivasyonda, bireyler yapacaklar
islerde goniillii ¢alismayi, yaratici fikirler tiretmeyi ve insiyatif almayi istemektedirler.
Bireyin s6z konusu tercihlerinin sebebi, gergeklestirecegi isten olumlu duygular
saglayarak ihtiyacini tatmin etmesidir. Bagka bir ifade ile bireyin iginde var olan
ihtiyaclar gergeklestirmeye yonelik davraniglardir. 3

Oz Benlik Teorisi'ne gore, i¢csel motivasyon, bireyin sahip oldugu beceri ve
yetkinlikleri uygulamak ve gelistirmek icin olanak saglamaktadir. ™ Bu olanaga sahip
olan birey kendi motivasyonunu saglamak igin istekli olacaktir.

Orgiitler agisindan igsel motivasyon degerlendirildiginde, calisanlarm hangi
durumlarda hangi faktorler ile yaptiklari islere motive edilebilecekleri agisindan
onemlidir. Ornegin, bir proje calismasi bazi c¢alisanlar icin oldukca ilgi cekici
olabilirken, proje Uyelerine baski ve emir vererek yonetmeye ¢alisan bir lider,
calisanlarn ilgisini ve katilim sevincini kolayca azaltabilir.”

I¢sel motivasyon ile ilgili yapilan arastirmalarda basarma, sorumluluk, cogunlukla
isin kendisi ve isi yapanin istegi gibi faktorler bu motivasyonda etkilidir.”® Bunun

nedeni ise, s0z konusu faktorlerin bireyi i¢csel olarak tatmine ulastirabilmeleridir.

72 Zeynep Oktug, M. Seray Ozden, “Bireycilik/Toplulukguluk ile Bireysel Yenilik¢ilik Egilimi Arasindaki
Iliskide Igsel Motivasyonun Bigimlendirici Rolii”, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Aralik, C.14, S. 2, 2013 s.5.
® Demir, a.g.m., 5.1399.
™Suria Zainuddin, Zainal Dalilawati, “The Impact Of Intrinsic And Extrinsic Motivation On Job
Performance In A Participative Budget Setting: A Research Note”, Journal of Accounting Perspectives,
Vol 5, 2012, s.50.
7> Zainuddin, Dalilawati, a.g.m., s.50.
"Kiirsat Ozdash, Hiseyin Akman, “i¢sel Ve Digsal Motivasyonda Cinsiyet Ve Orgiitsel Stati
Farklilasmas1: Tiirk Telekomiinikasyon A.S. Calisanlari Uzerinde Bir Arastirma”, Siileyman Demirel
Universitesi, Vizyoner Dergisi, C. 4, S. 7, 2012, s.75.
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Bu ¢alismada, orgiitler tarafindan uygulanan igsel motivasyonu etkileyen faktorler
deger ve statii, takdir edilme, yetki ve sorumluluk devri, kararlara katilma ve isi ¢ekici

kilma gibi basliklarla agiklanacaktir.

Deger ve Statii: Calisanlar, ¢ogu zaman istleri ve ekip arkadaslar1 tarafindan
yaptiklar1 is veya davranis nedeniyle begenilme ve deger gdrme gereksinimi
hissederler.”” Yoneticiler ve liderler ¢alisanlarin yaptiklari ise, onerilerine deger ve
o6nem vermelidir. Clnkil calisanlar bazi donemlerde kendilerini degerli ve Onemli
hissetmeye prim, ekonomik 6dil gibi etkenlerden daha fazla 6énem vererek motive

olmaktadirlar.’®

Bir¢ok kimse yaptigi isin degerli olduguna inanir veya degerli olduguna inanmaya
calisarak islerinde daha ¢ok emek harcarlar. Yaptiklar1 ¢calismalarin baskalar tarafindan
begenildigini, takdir edildigini gérmek, bazi bireyler i¢in ¢alismay1 gergeklestirdikleri
siiregteki zorluklar1 gdrmezden gelmelerini saglamaktadir.” Bu inanca sahip galisanlar;
yaptiklar1 ¢aligmalar1 hazirlarken psikolojik, fizyolojik ve cevresel olarak kendilerinin
enerjilerinin arttigin1 hissederler. Sosyal yonden kendini tatmin etmis olan calisan

Orgutiin amaclarimi da gergeklestirdigi igin kendini huzurlu hisseder.

Statiiyii agiklamak gerekirse, “bir kimsenin, bir kurum veya bir toplum icindeki
durumu” seklinde ifade edilebilir.?® Cogu zaman saygi ile birlikte de kullanilir.®!
Yapilan isin begenilmesi ve takdir edilmesi pozisyon ne olursa olsun her ¢aligsan icin

tatmin ve memnuniyet duygusu yaratabilir.

Takdir Edilme: Calisanlarin basarilarindan dolayr Ustleri, bazen de astlari
tarafindan ovilmeleri ve takdir edilmeleri motivasyon agisindan 6nemli bir etken olarak
gorulebilir. Basar1 ile sonuglanmis bir isin tebrik edilmesi veya 6vilmesi calisilan

pozisyon fark etmeksizin, herkes i¢in bir motivasyon ve tatmin duygusu gelistirir.*

" Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., s.130.

’® Nalini Govindarajulu, F. Daily. Bonnie “Motivating Employees for Environmental Improvement”.
Industrial Management & Data Systems, VVo. 104, No. 4, 2004, s,368.

" Erol Eren, Orgiitsel Davranis Ve Yéonetim Psikolojisi, 13. Baski, Istanbul: Beta Yaynevi, 2012, 5.521.
8 Tirk Dil Kurumu, http://www.tdk.gov.tr (Erisim 12.12.2017)

8 Eren, a.g.e., 5.521.

82 Kog, Topaloglu, a.g.e., 5.213.
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Calisanlar orgiitiin hedeflerine katki saglayan, yogun ve titiz bir ¢caligma gerektiren
bir isi basardiklarinda, yoneticileri, takim liderleri ve ekip arkadaslari tarafindan cesitli
yontemlerle oviilmeleri orgiite duyulan giiven ve baglhiligi arttirabilir. Boylece calisanlar,
sonraki gorevlerine daha iyi ve istekli hazirlanir. Basariya ulasmis bir ¢calismadan sonra
calisanin  Oviilmesi ve ¢esitli sekillerde takdir edilmesi, Orgutin calisanlar
desteklediginin ve Onemsediginin gostergesidir. Bundan dolay1 takdir, igten, hakl,
adaletli ve objektif kriterlere gore yapilmali ve tim bu 0Ozellikler calisanlara

hissettirilmelidir.

Calisanlarin takdir edilmesinde bazi hususlara dikkat edilmelidir. Tanidiklar ve
ozellikle arkadaslar yaninda takdir edilme, basarinin agiklamasi, kisilerin sosyal
statlistinu blyuk olgide etkileyebilir. Takdir edilen ¢alisan, daha yiksek performans ile

gorevine devam edecektir.

Yetki ve Sorumluluk Devri: “Yetki, 6rgut icinde baskalarina is yaptirabilme giicii,
sorumluluk ise bireye verilen gorevi yerine getirme yiikiimliliigii” olarak ifade
edilmektedir.®® Yetki devri, yonetim konusunda iistlere ait olan 6nemli nitelikteki gesitli

gorev veya sorumlulugun bir kisminin astlara verilmesi olarak tanimlanmaktadir.®*

Yetki ve sorumluluk devri, calisanlari kendilerini ilgilendiren konularda karar
vermesine, onerilerini paylasabilmelerine, imkan saglanmasi, cesaretlendirilmesi icin
firsat taninmasidir.® Yetki devri aym1 zamanda ¢alisanlarin yaptiklar1 is konusunda

yonetsel ve operasyonel beceri sahibi olma imkanlarini da saglayabilir.

Motivasyon, yetki ve sorumluluk devrinde yoneticiler tarafindan etkin kullanilan
aragtir. Calisanlara yetki ve sorumluluk verildiginde motivasyon diizeyinin arttig
goralir. Bunun nedeni ise yoneticileri tarafindan c¢alisanlarin desteklendiklerini ve

onemsendiklerini hissetmeleridir.

Yetki ve sorumluluk devrinde dikkat edilmesi gereken en énemli husus devredilen

yetki ve sorumluluk arasinda dengenin bulunmasidir. Ornegin, calisana verilen

8 [smail Efil, [sletmelerde Yonetim ve Organizasyon,13. Baski, Bursa: Dora Yaymcilik, 2015, 5.53.

8 Mehmet Deniz, Bir Tutum Cesidi Olarak Is Tatmini, (Ed.) Mehmet Tikici, Orgiitsel Davranis
Boyutlarindan Segmeler, Ankara: Nobel Yayin, 2005, s.164.

8 Acar Baltas, Ekip Calismas: ve Liderlik, istanbul: Remzi Kitapevi, 2013, 5.164.

22



sorumluluk arttitkga bunlari yerine getirmek ic¢in gerekli yetkinin de artmasi
gerekecektir. Aksi durum s6z konusu olur ise, calisan ne yapacagina karar veremeyecek
ve Orgiitten ayrilmayi diisinmeye baslayacaktir. Bu durum da isten ayrilma niyetini

arttiracaktir. %

Kararlara Katilma: Calisanlarin  Orgltin amaglarina  katkida bulunma,
yoneticilerle sorumluluga ortak olma imkani veren ve ¢alisanlarin siireglerde etkin bir
rol almasina kararlara katilma denir. Karar verme siirecine katilma; calisanlarin
potansiyel is giiclerini harekete gegiren ve motivasyonu olusturan 6nemli etkenlerden

biri olarak tanimlanmaktadir.®’

Calisanlar kararlarin alinmasinda siirece dahil etmek, soz sahibi olmalarim
saglamak calisanlar iizerinde motive edici bir etki saglar. Bu siireg, Uist yonetimin daha
etkin ve hizli kararlar almasini saglarken ayni zaman da 6rgiit sorunlarinin ¢oziimiinde
isi yapanlarin katihmi ile daha gercekci analizler yapma imkani saglamaktadir.®®
Yoneticiler, astlarini ilgilendiren kararlar alirken, ¢alisanlarin istek ve dustincelerini g6z
ardi etmemeli ve bu diisiincelerden faydalanma yollarimi aramalidirlar.®® Kararlarin
alinma asamasina katilan bir c¢alisan istekli olur ve kendine giliven duyarak yapacagi

isleri 6ziimser, kendini motive etmis olur.

Isi Cekici Kilma: Cekici is ile ilgili olarak, “yeterli isiklandirma ve sicaklik, iyi is
arkadaslary, eglenceli sosyal tesisler ve saglikli ¢calisma alanlarindan” bahsedilebilir.*
Bir bagka deyisle, c¢alisanin isini daha rahat, giivenli ve eglenerck yapabilmesi olarak
ifade edilebilir. Calisanlar, daha iyi hizmet sunabilmek, isinde en iyisini yapabilmek
amaciyla motive olmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin fiziksel, diisiinsel ve 6zellikle
duygusal giicunt daha da arttirmak igin yetenekleri ve becerileri ile uyumlu islere

yonlendirmeler yapilmalidir. o

% Eren, a.g.e., 5.523.
% Eren, a.g.e., 5.409-410.
8 Askin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, Bursa: Alfa Aktiiel Yayinevi, 2006, s.170.
% Eren, a.g.e., 5.524.
** Eren, a.g.e., 5.520.
%1 Evrim Celtek, “Motivasyon Yonetimi”, Is, Gii¢, Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, C. 6, S.
1, 2004, s.-
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5.3.2. Digsal Motivasyon

Oz Benlik Teorisi'nin inceledigi diger bir motivasyon tiirii ise, dissal
motivasyondur. Digsal motivasyonu tanimlamak gerekirse, isin dogasi disinda olusan

odiiller, gevreden gelen etkiler ve tesviklerden bahsedilebilir.%

Digsal motivasyonun kaynaginda bireyi dogrudan ilgilendirmeyen fakat tatmin
edildiginde olumlu sonuglara neden olan davraniglar s6z konusudur. Birey
gerceklestirdigi davranist kendi iyiliginden 6nce bu davranis sonucunda alacagi 6duli
diistinerek tercihte bulunmaktadir.* Digsal motivasyonda davranig, isin doguracagi
sonuglar ve faydalardan dolay1 yapilmaktadir. Bir baska ifade ile 6diil kazanmak ya da
cezadan kagimmak icin birey davramista bulunur. Ornegin, bir 6grencinin meslek
seciminde ilgisini ¢eken meslegi degil de gelecekte ona maddi olanaklar saglayan bir

meslegi tercih etmesidir.**

Dissal motivasyonda calisanlarin motivasyonunu arttirmada ikramiye, terfi, takdir
gibi digsal odiiller kullanilmaktadir. S0z konusu dissal odiiller, 6rgutiin somut veya

sozIu ifadelerini temsil etmektedir.®®

Bu calismada, orgiitler tarafindan uygulanan digssal motivasyonu etkileyen
faktorler tcret politikasi, ekonomik ddiiller, primli iicret, psikolojik giivence, egitim
olanaklari, terfi, iletisim ve fiziksel ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi gibi basliklarla

agiklanacaktir.

Ucret Politikasr: Ekonomik araglar icerisinde gecmisten giiniimiize kadar en
yaygin kabul géren araglardan bir tanesidir. Ucretle diger degiskenler arasindaki iliski
siirekli arastirilmistir.  Ozellikle Ucret-Verimlilik ve Ucret-Performans arasindaki

iliskiler incelenmistir.96

%2 Ozdasl, Akman, a.g.m., 5.75.
% Demir, a.g.m., 5.1399.
% Ozkal, a.g.m., 5.99.
% Demir, a.g.m., 5.1399.
% Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., 5.120.
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Ucretin 6rgutteki rolii potansiyel calisanlar elde tutmak, tesvik etmek ve mevcut
calisanlar1 cezp etmektir.®’ Ayrica, licret, sadece calisana ekonomik katkida bulunmakla
kalmamakta, bireyin toplum iginde sagladig1 saygmnlik ve otoritesini de arttirmaktadir.
Bagka bir taraftan bakildiginda ise, gelecek ve gelecek planlarmin givence altina

98
alinmasidir.

Ucret politikalarinda, Uzerinde 6nemle ve dikkatle durulmas: gereken esas konu,
adil bir bigimde diizenleme yapilmasidir. Ucret politikasmin galisanlar tarafindan adil
bir siire¢ olarak algilanmasi {icreti motivasyon araci olarak kullanan orgiitler i¢in 6nem
arz etmektedir. Bilimsel yonetimin oOnclusu Taylor; “iicretin ¢alisanlart daha iyi
calismaya motive eden en dnemli faktorlerden birisi oldugunu ileri sirmektedir.® Bir
baska deyisle c¢alisanlar1 yaptiklar1 iste daha iyi caligmalarini saglayan motivasyon
aracinin iicret oldugunu vurgulamistir. Ucretlendirme bagska bir acidan ele alindiginda,
orgiitliin ¢alisanin performansini degerlendirme ve takdir etme icin kullandig bir geri

bildirim araci olarak nitelenebilmektedir.

Ekonomik Oduller: Orgiitlerin belirledikleri hedeflere yonelik davranislar
gerceklestiren calisanlarin ddiillendirilmesi, bu davraniglar tekrar etmelerini saglayan,
ekibin diger liyelerini de ayni davraniglara yonelten normal iicretin disindaki ekstra
odemelerdir.’® Odul, calisan igin yaptigi isin olumlu degere sahip getirileridir.
Ekonomik odiillerin zenginligi ¢alisanlari islerine ve Orgiit amaglarina motive etmede

etkin bir rol oynayabilir.

Orgiitler, ¢alisanlarini bulunduklar1 boltimlerde, énemli bir yenilik fikri sunmast,
bulus yapmasi, bir proje gelistirip uygulamasi ve 0rgut icin 6nemli sonuglar elde edecek

olusumlar yaratmasi i¢in desteklemeli ve yt')nlendirmelidir.101

Bu caligmalara
katilanlarin desteklenmesi, basarilarinin duyurulmasi ve bu basarilardan dolay1 da

ekonomik bir 6diil beklemeleri olasi bir durumdur.

9 Erol Eren, Oya Erdil, Cemal Zehir, “Tiirkiye’de Biiyiik Olgekli isletmelerde Uygulanan Ucret Ve Maas
Yonetim Sistemi” Dogus Universitesi Dergisi, C.1, S. 2, 2000, s.119.
% Sabuncuoglu, Tiz, a.g.e., s.120.
% Kog, Topaloglu, a.g.e., 5.211.
100 polat Tuncer, “Orgiitlerde Performans Degerlendirme Ve Motivasyon” Sayistay Dergisi, C. -, S.88,
2013 s.101.
101 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., 5.126.
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Odill konusunda 6nemli olan, calisanin yaptiklari ile 6diil arasinda kurulan
iliskinin bir biitiinliik saglamasidir. Orgiit tarafindan verilen 6diil ¢alisana basarisini

102

hatirlatmali ve motive etmelidir.”* Calisanlar arasinda, ¢atisma ve kiskangliklara yol

acmamast i¢in grup édiillendirilmeleri orgiitlere onerilmektedir. %

Primli Ucret: “Prim; garanti edilmis belirli bir kék iicretin karsiligi olan
performans seviyesini asanlara, kok iicretin yaminda prim olarak adlandirilan ve
personelin performansina gore degisen ilave bir ddeme yapilmasini dngoren ek ucret

olarak” tanimlanabilmektedir.'%*

Orgitler, calisanlara fazla cabalarindan dolay:r prim verirler. Bireyler normal
calisma saatlerinden fazla galiginca, satmasi gereken iiriinlerden fazla satinca ek Ucret
alirlar. Primli iicretin uygulanmasinda, ¢alisanlara yaptiklar1 ise karsi daha ¢cok caba

gostermeleri icin etki vardir.

Primli Gcret sistemini yonetmek kolay degildir. Uretilen Grin ve hizmetin
olclilemeyecegi zamanlarda uygulamada sikintilarla karsilasilabilir. Ornegin, kontrol ve
onarim, kalite gibi bdlumlerde oldukca zordur. Bunun sebebi ise, yapilan is sonucu

Olgiilebilecek bir tiriin {iretiminin olmamasidir.

Ote yandan, primli Ucret calisami daha ¢ok calismaya isteklendirirken, bazi
olumsuz sonuclara da yol acabilir. Ornegin, kalitesiz iiriin ¢iktis1, is kazalarina ve
calisanlarin daha fazla yorulmasina neden olabilir. Bununla beraber, ¢alisan arasinda da

rekabetin artmasina sebep olabilmektedir.'®

Bu gibi negatif sonuglart ortadan
kaldirmak i¢in orantili ve adil bir prim sistemi uygulanmalidir. Aksi takdirde primli
Ucretin orglte ve calisana herhangi bir motivasyon katkisi saglamasi miimkiin

olmayacaktir.

Psikolojik Giivence: Insanlar calisma yasamlar1 boyunca orgiitlerine is giivencesi
anlaminda giiven duymak isterler. isten ¢ikarilma endisesine sahip olmadan, uzun yillar

sevdikleri is1, sevdikleri orgiitte yapmayi diisiintirler.

192 Acuner, a.g.e,. 5.50.
193 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., 5.126.
1%“Ahmet Cevat Acar, Saime Once, Erkan Erdemir, Edt. Serap Benligiray, Ucret ve Odiil Yonetimi, 3.
Baski Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlari, 2015, s.17.
105 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., 5.122.
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Calisanlar orgiitlerine karsit bu giiveni hissettiklerinde, islerine kendilerini tam
anlamiyla adapte ederek yiiksek performansta galisacaklardir. Psikolojik guvence, is
ortamindan etkilenmektedir. Psikolojik gilvence isin gerceklestigi ortam, isin
dinamikleri ve duzeni ile ilgilenir. Is ortamini ve calisanlarin psikolojisini olumsuz
yonde etkileyen Ogelerin kaldirilarak, olumlu c¢aligma kosullarinin olusturulmasi

orgutlere onerilir.*%®

Orglit yoneticileri, huzurlu ve is giivenligi saglanmis bir is alan1 olusturmak icin
calisanlarin psikolojik agidan kendilerini giivende hissetmeleri icin gerekli olan ¢alisma
ortamini hazirlamalidir. Calisan i¢in hazirlanan bu is ortami ile yonetime olan glvenin,

orgiitsel bagliligin, is tatmininin ve performansin artmasi beklenebilir.

Egitim Olanaklart: Egitimi, iki agidan tamimlamak gerekirse, birey agisindan,
calisanlar1 hedeflerine ulastirmak igin deneyim, kabiliyet ve gelistirme siirecidir. Orgiit
acisindan egitim, etkinlik ve verimlilik gibi konularda varolan basarisin1 gelistirmeyi
hedefleyen bunun yaninda ise yeni baslayan insanlarin g¢alisacagi isle ilgili sahip

olmalar1 gereken bilgi, donanim ve tutumlarin onlara aktarilmasini1 saglayan yonetim

araglarinin tiimiidiir. o

Egitimin ¢alisanlara sagladig: faydalar asagidaki gibi siralanabilir.'®
-Kendine giiven ve basar1 duygusunu gelistirir.

-Kisisel amag ve gereksinimlerin tatmin edilmesine olanak saglar.
-Kendi isi ile ilgili sorumluluk duygusunu arttirir.

-Iletisim becerilerinin artmasini saglar,

106 Acuner, a.g.e,. .52.

7 Yiksel, a.ge. s.199.

198 Serkan Bayraktaroglu, fnsan Kaynaklart Yonetimi, istanbul: Sakarya Yayinlari, 2015, 5.98.
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Egitimin ¢aliganlar kadar orgiite sagladigi pek ¢ok faydadan da soz edilebilir. Bu
faydalar asagidaki gibidir.'®

- Orgutteki giiven ortamini besler ve agiklik kazandirir.

- Orgutiin gelismesini etkiler.

- Orgiitiin problemleri ¢zmede ve karar vermede daha hizlanmasina imkan verir.
- Liderlik, motivasyon, 6rgute glven gibi davraniglarin gelismesine olanak tanr.

- Orgut-calisan iliskilerini guglenir.

-Uretim, ydnetim ve personel maliyetlerini azaltir.

Terfi (YUkselme): “Bireyin 6rgltte daha fazla sorumluluk gerektiren, daha fazla
ayricalikly, daha fazla iist kademedeki pozisyona ge¢mesidir.” *'° Bir baska deyisle, bazi
calisanlarin daha yetkili ve daha iist bir mevkiye getirilmesidir. Calisanlar da uzun
yillar emek harcayarak tecriibe edindikleri islerinde daha fazla yetki sahibi olma ve
bununla birlikte terfi imkan1 istemektedir. Su durumda terfiden bahsederken orgiitlerde

bir tesvik yani motivasyon araci olarak kullamlabileceginden bahsedebiliriz. ™

Terfi herkeste heyecan yaratir, ise olan baghiligimi yikseltir ve isinde daha ¢ok
motive olmasmi saglar. Ciinkii bir is ortaminda terfi, basarinin ve emegin
odullendirilmesidir. Terfi eden ¢alisan ayn1 zamanda hem statii hem de {icret artis1 elde

etmis olur.

Bilgi ve beceri sonucu elde edilen terfi, ¢alisanin diger yetenekleri, hevesleri ve
basarilar1 i¢inde koprii gorevi tasimaktadir. Unutulmamasi gereken Onemli nokta ise

¢alisanlar tarafindan algilanan adil bir terfi politikasinin uygulanmasidir. ™

109

Bayraktaroglu, a.g.e., s.98.

119 Byrsun Bingol, Insan kaynaklar: Yonetimi, 8. Baski, Istanbul: Beta Yayinlari, 2013, s,574.

11 Eren, 2012, a.g.e., 5.519.

12 Mustafa Hotamisli, Senol Fazil, Is Giivencesinin Motivasyon Acgisindan Onemi, Ankara: Nobel
Yayinlari, 2011, s.72.
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Iletigsim: “Iletisim, insanlarin davramslarn etkilemek ya da belli bir sonuca
ulagmak amaciyla duygu, diisiince, inang¢ tutum ve davranislarim sozli, s0zslz ya da
vazilt olarak iletmeleri siirecidir. Insanlar, orgiitler ve kurumlar arasindaki etkilesim,
iletisim sayesinde gergekle§ir.”1l3

Orgitlerde c¢alisanlar ve yoneticiler icin iyi hazirlanmis bir iletisim disiplini,
onemli bir motivasyon niteligidir. Orgiitteki gelismelerden haberdar olmak, yoneticiler
ile kolay iletisime gegebilmek ve Oneri sunmak galisanlarda kendilerine 6nem verildigi,
saygl duyuldugu diisiincesini guglendirir. Orgiit amaclarin1 kabullenmelerini ve

emeklerini bu dogrultuda harcamalarini saglar.

Orgiitteki iletisim ortami, personelin is tatminini, motivasyonunu ve bazi durumlarda

verimliligine de etkiler.

Fiziksel Calisma Kosullarimin Iyilestirilmesi: Bireylerin, yasamlarinin biiyiik bir
bolimind  isyerinde harcadiklar1 dikkate alindiginda, ¢alisma kosullarindaki
iyilestirmelerin - mahiyeti acikga gorilmektedir. Fiziksel ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi igin yapilabilmesi i¢in gerekli fiziksel kosullarin isin niteligine uygun

olarak 6nceden diizenlenmesidir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), motivasyonel bir faktdr olarak, aldiklar
onemli ortak kararlarinda ¢alisma kosullarii sdyle nitelendirmektedir: “Is yasaminin,
calisma kosullar:, ¢alisamin saglhgini ve ruhsal dengesini tehlikeye sokmamali ve
calisanlart diigiinebilmek, sosyallesebilmek ve toplum yasamina katkida bulunmak igin,
serbest zaman birakilmali ve bu arada kendisinin kigisel doyumunu desteklerken, ona
kisisel kapasite ve yeteneklerini sergilemek ve gelistirmek firsati da vermelidir.”*** Bu
sekilde ki tanim ile ILO tarafindan fiziksel kosullarin iyilestirilmesinin Onemi

vurgulanmustir.

Calisma alanindaki aydinlatma, giiriiltii, 1s1, duvar boyalari, kullanilan cihazlarin

ve malzemelerin ergonomi agisindan bireye uygun olup olmamasi bireylerin

3 Mine Demirtas, "Orgiitsel Iletisimin Verimlilik ve Etkinliginde Yararlamlan iletisim Araglar1 ve
Halkla iliskiler Filmleri Ornegi", Marmara Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, C. 28, Say1.1,
2010, s.413.
114 fbrahim Ethem Ozgiiven, Endustri Psikolojisi, Ankara: Sistem Ofset, 2003, s.147.
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performansinda etkili olmaktadir.™*® Aynmi zaman da fiziksel kosullarin uygunlugu
calisanlarin motivasyon, stres ve verimliligini dogrudan etkileyebilecegi de g6z Onlinde

bulundurulmalidir.

6. MOTIVASYON iLE ILGILI YAPILAN CALISMALAR

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin temel degiskeni olan motivasyon kavrami
ile diger degiskenler arasindaki iligskiyi inceleyen daha 6nceki yillarda yapilmis Tirkce

literatlirdeki ¢alismalara yer verilmistir.

2008 yilinda yapilan bir arasgtirmaya gore, calisanlarin demografik 6zelliklerindeki
farkliliklarin motivasyon diizeylerindeki artista etkiye sahip olup olmadiginm
saptanmaya calisilmistir. 132 kisinin katildig1 arastirmanin sonuglar1 incelendiginde
ucret, primli iicret uygulamasi, statii, bagimsizlik, kisi-Orgut uyumu, amag birligi
saglama, kararlara katilim ve egitim gibi araglarin motivasyonu artirdigr sonucuna
ulasilmistir. Calisanlarin yoneticilere oranla motivasyon araglarinin uygulanmasini daha

cok talep ettigi goriilmiistiir.**®

2011 yilinda Onay ve Ergiden’in hazirladigi ¢alisma ise orgitsel-yonetsel
motivasyon araglarinin galisanlarin performans ve verimliligi tizerinde etkisi olup
olmadigint incelemektedir. 195 kisiye ulasilan ¢alisma da arastirmaya katilanlara
“vaptiklar: ise karsi en ¢ok kendilerini motive eden” 10 uygulamadan hangisini daha
cok tercih ettikleri sorulmustur. 195 kisinin verdigi yantlara gére en ¢ok tercih
edilenler; “Ucret artis1 (116), is giivencesi (53), ¢alisma sartlart (69), terfi etmek (62) ve
takdir edilmek (100)” seklindir. Sosyal Giivenlik Kurumunda yapilan bu arastirmanin
sonucunda verilen cevaplar incelendiginde Orgutsel-yOonetsel motivasyon araglarinin

verimlilik ve performans tizerinde etkili oldugu goriilmiistiir.**’

5 flhami Findike1, Insan Kaynaklart Yonetimi, Istanbul: Alfa Yaynlari, 2012, 5.398.
18 Burcu Keskin, “Calisanlari Performanslarim Artirmada Bir Arag Olarak Motivasyon ve Motivasyon
Teknikleri”, (Yiiksek Lisans Tezi), Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2008. ss. 1-
114.
117 Meltem Onay, Seving Ergiiden, “Orgiitsel-Yénetsel Motivasyon Faktorlerinin - Calisanlarin
Performans ve Verimlilige Etkilerini Incelemeye Yonelik Ampirik Bir Calisma: Manisa Sosyal
Guvenlik Kurumu”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, C. 3, S. 2, 2011, s5.221-230.
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Kerse 2016 yilinda igsel ve digsal motivasyon araglarinin, oOrgiitsel baglilik
Uzerindeki etkisini arastirmigtir. 171 kamu kurumu ¢alisanin katildigi g¢alismada
arastirmanin sonuglar1 incelendiginde, X ve Y Kusag1 arasinda hem normatif,
devamlilik ve duygusal baglhlik diizeylerinde hem de igsel ve digsal motivasyon
araglarinin  6nemsenme seviyesinde istatistiksel ac¢idan anlamli  farkliliklar
gdriilmemistir. I¢sel ve digsal motivasyon araclarinin drgiitsel baglilikla iliskisi olmakla
birlikte baz1 degiskenlerin bagliligi anlamh diizeyde etkilemedigi, bunun yaninda digsal

motivasyon arag¢larinin orgiitsel baglilig1 daha fazla etkiledigi bulgusu elde edilmistir.**®

Aksoy’un 2016 yilinda hazirlamis oldugu yiiksek lisans tez arastirmasinda
Mehmet Akif Ersoy Universitesi ¢alisanlarinin motivasyonlari iizerinde etkili olan
faktorleri belirlenmeye c¢alismistir. Arastirma kapsaminda Mehmet Akif Ersoy
Universitesi ve Ilgelerinde ¢alisan 207 idari (kadrolu) personele anket ile ulasilmustir.
Arastirmada elde edilen sonuglar degerlendirildiginde ise yoneticilerin ¢alisanlara adil

davranmast”, “¢calisanlarin isyerinde ¢aliyma arkadagslart ile iliskilerinin iyi olmasi”,
“aldiklar ticret ve ek 6demelerinin seviyesi”, “yoneticilerin ozel giinlerde ¢alisanlarinin
yaninda olmast” gibi faktorlerin ¢alisanlarin  motivasyonunu etkiledigi tespit

edilmistir.**®

Agca ve Ertan 2008 yilinda duygusal baglilik ve i¢sel motivasyon iligkisini
arastiran bir calisma hazirlamiglardir. Yapilan c¢alismada, Antalya ilinde bulunan beg
yildizl1 otel ¢alisanlarindan 402 kisinin katildig1 aragtirmada duygusal baglilik ile igsel
motivasyon arasinda pozitif bir iligki ortaya ¢ikmistir. Arastirmanin diger sonugclart ise;
demografik degiskenlerden cinsiyetin ¢alisanlarin duygusal baglhiliklar1t ve igsel
motivasyonlar1 lizerinde anlamli bir farklilik olusturmadigi bunun yaninda igsel
motivasyonlarinin cinsiyet ve medeni durum diginda kalan tiim kontrol degiskenlerine

bagli olarak degistigi goriilmiistiir.'?

118 Ggkhan Kerse, Motivasyon Araglarmim Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi: Kamu Kurumlarindaki X
Ve Y Kusag1 Karsilastirmasi, Uluslararast Isletme ve Yénetim Dergisi, C. 4 S. 1, 2016, ss.1-23.
19 Siikriye Kilig Aksoy, “Calisanlarin Motivasyonlarimi Etkileyen Faktorler: Mehmet Akif Ersoy
Universitesi’nde Bir Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi), Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitusd, , 2016, ss.1-116.
120 yeysel Agca, Hayrettin Ertan, “Duygusal Baglilik i¢sel Motivasyon Iliskisi: Antalya’da Bes Yildizli
Otellerde Bir Inceleme”, Afyon Kocatepe Universitesi, I.IB.F. Dergisi, C. 10, S. 2, 2008, ss, 135-156.
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Ibicioglu ve digerleri 2013 yilin da igsel ve dissal motivasyon diizeyleri ile ilgili
bir ¢alisma gerceklestirmiglerdir. Yapilan arastirma 101 muhasebe meslegine mensup
kisinin katilimiyla gergeklesmistir. Sonuglar incelendiginde ise i¢sel motivasyon
unsurlarinin daha énemli oldugu, bunun yaninda i¢sel ve digsal unsurlarin 6ne ¢ikma
noktasinda; cinsiyet, yas, egitim diizeyi, unvani ve mesleki deneyimine iliskin
demografik o&zelliklerinin herhangi bir farklilik meydana getirmedigi fakat gelir
diizeyinin yiiksek olmasi ve isyerindeki pozisyonun digsal faktorlerden daha fazla

derecede motive oldugu sonucuna varilmistir.*?*

Ozdasli ve Akman 2012 yilinda yapmis olduklar1 calismada, igsel ve dissal
motivasyonu cinsiyet ve Orgutsel statl, acisindan arastirmiglardir.  TuUrk
Telekomiinikasyon A.S'nin Isparta ilinde gérev alan 90 calisanin katildigi anket
calismasinda, erkeklerin i¢sel motivasyonlarmin kadinlara gore daha yiksek oldugu,
muhendislerin de digsal motivasyonlarinin teknisyenlere gore daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Arastirmanin diger bir sonucu ise, Ornekleme dahil olan
caliganlarin igsel motivasyon egilimlerinin digsal motivasyon egilimlerine kiyasla daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir. i

Ersart ve Naktiyok 2012 yilinda, bankacilik sektoriinde calisanlarin stresle
micadele tekniklerinin, i¢sel ve digssal motivasyon iizerindeki etkilerini arastirmustir.
Erzurum’da 10 ayr1 bankada yapilan calismaya 127 kisi katilmistir. Arastirmada elde
edilen sonuglar, c¢alisanlarin, digssal motivasyon duzeylerinin igsel motivasyon
duzeylerinden daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Elde edilen baska bir sonug ise,
calisanlarin stres yonetim tekniklerini kullanma orani arttik¢a, is motivasyonlarinin da

arttigidir.'?

121 Hasan ibicioglu, Kiirsat Ozdasli, Hiiseyin Dalgar, Tayfun Yilmaz, “Muhasebe Meslek Mensuplarinin

Igsel ve Dissal Motivasyon Diizeylerinin Tespitine Yonelik Bir Arastirma”, Mehmet Akif Ersoy

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. 5, S. 9, 2013, ss, 93-103.

122 Ozdash, Akman, a.g.m., s, 73-81.

122 Goknur Ersari, Atilhan Naktiyok, “Is Gérenin Igsel ve Dissal Motivasyonunda Stresle Miicadele

Tekniklerinin Rolii” Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. 16, S. 1, 2012, ss, 81-101.
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Akgindiiz’ln 2013 yilinda yapmis oldugu caligmada, yaraticiliga motivasyon
araglarmin etkisi arastirilmistir. Kusadasi’'nda bulunan 5 yildizli otellerde gorev alan
184 galigsana anket teknigi ile ulasilmistir. Yapilan ¢alismada Kusadasi’nda bulunan otel
isletmelerinde calisanlarin yaraticiliklart Uzerinde i¢sel motivasyon araclarinin etkili
oldugu, dissal motivasyon araclarindan statiiye bagl unsurlarin galisanlarin yaraticilig
uzerinde anlaml: bir etkisi oldugu belirlenmesine ragmen maddi unsurlarin ¢alisanlarin

yaraticilig: izerinde anlamli bir etkisinin olmadig: belirlenmistir.*?*

124 Y1lmaz Akgilindiiz, “Calisanlarin Yaraticiligina Motivasyon Araglarimin Etkisi: Kusadasi’ndaki Bes
Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma”, Uluslararas: Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, C. 9, S. 20,
2013, ss, 131-148.
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IKINCi BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI

1. ISTEN AYRILMA NIYETi KAVRAMI

Orgutlerin ileriye donik hedeflerini gergeklestirmede, mevcut durumlarin
korumada caliganlarla ilgili tizerinde durduklar1 diger bir 6nemli konu da isten ayrilma
niyetidir. Isten ayrilma niyeti, beklentilerin gerceklesmemesi sonucunda calisanlarin,
islerine aktarabilecekleri efor ve isteklerinin bilingli olarak negatif yonde sekillenmesi
olarak ifade edilebilir. Bahsedilen unsurlar, ¢alisanlarin orgiitten ayrilma diislincesini

harekete gecirebilir.
Isten ayrilma niyetini kavramsal olarak aciklamak gerekirse;

Rusbelt (1988) isten ayrilma niyetini, ¢alisma sartlarinin olumsuz olmasi
durumunda calisanlarin is tatminin azalmasi sonucu gosterdikleri aktif ve yikici bir

eylem olarak tanimlanmaktadur.*?®

“Isten ayrilma niyeti, “Orgiitten ayrilma konusunda bilingli bir karar verme veya

buna niyet etmektir.” %

Bagka bir tanimda ise, “Calisanlarin islerinden ayrilmak ic¢in kendi kendilerine

yani rapor ettikleri niyetlerdir”'?’

seklinde tanimlanmaktadir. Tanimlardan da
anlasilacagr gibi, ¢alisanin yasadigi olumsuzluk ve tatminsizlik sonucu iginden ayrilma

diisiincesi ve niyeti olarak ifade edilmektedir.

Isten ayrilma niyeti, hemen gerceklesen ve davranisa doniisen bir eylem degildir.
[lk zamanlar bir diisiince olarak baslayan bu niyetin gergeklesip gerceklesmeyecegi,

orglitlin ve c¢alisanlarin ortak bir noktada bulugsmasina gore sekillenmektedir. Bu stirece

125 Mahmut Demir, Ozkan Tiitiincii “Agirlama isletmelerinde Orgiitsel Sapma ile isten Ayrilma Egilimi
Arasindaki Iliski” Anatolia Turizm Arastirmalar: Dergisi, C. 21, S. 1, 2010, s.68.
128 Hiiseyin 1. Carike1, Ozlem Celikkol, “is-Aile Catismasmnin Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyetine
Etkisi”, Suileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. 9, S. 1, 2009, s.160.
127 Ronald E. Riggio, Cev. Belkis Ozkara, Endiistri ve Orgiit Psikolojisine Giris, 6. Basim, Ankara: Nobel
Yayincilik, 2014, s.233.
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etki eden birgok faktorden bahsedilebilir. Bu faktorler; kisisel, orgiitsel ve ¢evresel
olabilir, calisan s6z konusu faktorlerden etkilendigi zaman sahip oldugu isi hakkinda
diistinmeye baslar, isinden ve 0rgitten tatmin olup olmadigini sorgulayarak alternatif is
imkanlarin1 arastirir. 128

Isten ayrilma, istisnasiz her sektorde her tiirlii Orgiitiin yasam seyri boyunca
cesitli nedenlerden dolayi tecriibe ettigi ve ¢cogu defa da istenmeyen, orgiite olabilecek
faydalarindan ziyade zararlar1 tizerinde durulan 6nemli ve bir o kadar da dikkat edilmesi
gereken bir durumdur. Kimi zaman orgdtlerin kontrolli dahilinde kimi zaman da
kontrolleri disinda gerceklesen isten ayrilma davranist Orgiitlerin  etkinligini,
verimliligini ve Orgiitsel faaliyetlerin akigini etkilemesi bakimindan isten ayrilma
siirecini ve Ozellikle de bu durumu yonetebilmek i¢in isten ayrilmalara neden olan
faktorleri ya da oncilleri belirlemek orgutler icin 6nem arz etmektedir. Tam da bu
baglamda isten ayrilma niyeti, gergek isten ayrilmayi dngoren isten ayrilma davranisini

haber veren dnemli bir kavramdir.

Issizligin yuksek rakamlara ulastig: Ulkelerde sayilari artarak biiyiiyen bir ¢aligan
toplulugunun mevcut drgiitlerini degistirdigi gézlemlenmektedir. Orgutler icin génulli
is birakmalarin ve orgut i¢i bolinmelerin engellenmesi, ¢alisan1 orgiitte tutma, mevcut
bilgi ve yetenegin kaybedilmemesi 6nem arz eden konulardir. Ciinkii orgiitler ¢alisanlar
icin cesitli yatinmlarda bulunmaktadirlar. Bir calisanin isten ayrilmasi, kendisine

yapilan yatirimlarin da karsiliginin alinmamasi anlamina gelir.

128 Edip Oriicii, Sibel Ozafsarlioglu, “Orgiitsel Adaletin Calisanlarm isten Ayrilma Niyetine Etkisi:
Giiney Afrika Cumhuriyetinde Bir Uygulama”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Vol. 10, No. 23, 2013, 5.339.
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2. ISTEN AYRILMA NiYETINi ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitler icin isten ayrilma niyetini etkileyen faktdrleri 6grenmek ve anlamak
onem arz etmektedir. Orgiitler, ¢alisanlar1 i¢in maddi yatirimlarda bulunarak orgiitiin
gelecek planlarma ulagmay1 hedeflemektedirler. Caligsanlara yapilan bu yatirimlarin
kaybinda isten ayrilma niyetinin davraniga donligmesinin etkisi biiyiiktiir. Bu kayiplarin
Onlenebilmesi i¢in isten ayrilma niyetini meydana getiren etkenlerin orgiitler tarafindan
incelenmesi ve bilinmesi gerekmektedir. ilgili literatlir gozden gegirildiginde, isten
ayrilma niyetini etkileyen birden cok faktorden s6z edilmektedir. Bu faktorler bircok

aragtirmaci tarafindan farkl sekilde ele alinmigtur.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini belirleyen bu faktorler bilindigi takdirde
isten ayrilma niyetinin Onlne gecilerek, hem orgiitin hem de ¢alisanin birtakim

yatirmmlari uzun vadede kazanca déniistiriilmesi saglanabilecektir.'?®

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler: Ekonomik, Orgiitsel ve Kisisel faktorler

olmak iizere 3 grupta degerlendirilecektir.

2.1. EKONOMIK FAKTORLER

Kiresel ekonomi, Ulkelerin siyasi gelecekleri, yasal zorunluluklar, sektérel
kaynaklar ve orgutsel, yonetsel nedenler calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
sekillendiren konular olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Her gecen giin degisen ve gelisen is
diinyasinda sektorler arasi iligkiler, siyasi yaptirimlar ve ekonomik gostergeler varligini
devam ettirmek isteyen orgitler igin 6nem tagimaktadir. S6z konusu durumlar orgiit ile
calisan arasindaki is siireclerini dogrudan etkilemektedir.™*° Bugiiniin is diinyasinda
diinyanin bir ucundaki yoneticilerin verecegi karar, diinyanin bir baska ucundaki
calisanlarin is hayatina etki edebilmektedir. Bu sekildeki ekonomik yapilarda, érgutler

mecburen veya kendi rizalar ile toplu isten ¢ikarma yoniinde karar verebilirler. Bu

29 jlhami Yiicel, Yavuz Demirel, "Mevcut is Alternatiflerinin is Tatmini ve isten Ayrilma iligkisi
Uzerine Etkisi: Baska Bir Yol Daha Olmali!”, Atatiirk Universitesi /ktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, C. 2
S. 27, 2013, 5.164.

130 Stephen F. Hipple, “The Labor Market In 2009: Recession Drags On”, Monthly Labor Review,
Vol.133, No.3, 2010, s.3-22.
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kararin nedenleri, Ulkenin ekonomik gelecegi, mevcut pazarin ekonomik durumu,

teknolojik gelismeler ile makinelesme, arttan tretim maliyetleri olarak siralanabilir.

Genel ekonomik nedenlere 6rgiitler cogu zaman miidahale edememektedir. Bunun

sebebi ise bu sorunlarin boyutlar1 bazen 6rgutlerin etki alanlarin1 da asmaktadir.

2.2. ORGUTSEL FAKTORLER

Orgutlerin tretim ve yonetim siireclerinde olusan faktorler olarak tanimlanabilir.

Bu faktorlerin neler oldugu asagidaki gibi siralanabilir;***
—  Ucretlendirme sisteminin bozuklugu,
— Performans degerlendirmenin eksikligi,
— Fiziksel ¢aligma kosullariin yetersizligi,
— Bilgi ve iletisim Silrecinde yasanan aksamalar,
— Fazla ¢alisma siireleri

— Isten memnuniyetsizlik gibi durumlar calisanlarin orgiitlerini  terk

etmelerine sebep olmaktadir.

S6z konusu etkenlerden ayri olarak motivasyon, ekip arkadaslari, orgiit
organizasyonunun karmagikligi gibi etkenler de isten ayrilma niyetini etkileyen orgtitsel

faktorler olarak soylenebilir.*?

Yoneticilerin ¢aliganlara esit davranmamasi, ¢aba gerektiren isler de yardimci
olmamalari, fikirlerini sormamasi c¢alisanlart olumsuz yonde etkiler. Bu negatif

dustinceler calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin olugsmasinda etkilidir.**®

B Mechmet S. Simsek, Tahir Akgemci, Adnan. Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde

Davranig, Ankara: Gazi Kitapevi, 2011, 5.378
132 Simgek, Akgemci, Celik, a.g.e., 5.378.
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2.3. KiSISEL FAKTORLER

Ekonomik ve orgttsel faktorlerin disinda kalan faktorler, kisisel yasam sartlarina

iliskin olan faktorleri olusturmaktadir.

Orgiit ¢alisanlart farkli kisiliklere, Kultiirlere ve toplumsal normlara sahip
bireylerdir. Kimi zaman ayni, kimi zaman farkli amag icin ayni1 orgiit catis1 altinda
toplanan birbirinden farkli ¢alisanlarin is yapma tarzlari, ¢alisma yaklasimlari, istek ve
beklentileri farklilagabilmektedir. Bu farkliligin sebebi kendilerine has 6zellikleri, deger

ve normlar1 ve ayn1 zamanda yasamlar1 boyunca siirdiirdiikleri kiiltiirleridir. "

Bireylerin yasam kosullarinda meydana gelen degisikliklerin de etkileri s6z

konusudur.*® Ornegin;
_ Alternatif is olanaklart,
_Ailede meydana gelen evienme ve 610m,
_ Yasa bagl zorunluluklar,
_ Egitim ve 6grenim ihtiyaglart,
_ Saglik durumu, ¢esitli psikolojik veya fiziksel sorunlar,

_Orgutiin vaatlerinin gerceklesmemesi v.b durumlar siralanabilir.

133 Furkan Baltaci, Caner Giigli, Nuri Celiker, “Liderlik Davranisiim Orgiitsel Adalet Algis1 Ve isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri: Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”. Siilleyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Vol. 19 No. 3, 2014, s.358.
134 Sigr1 Unsal, Fatma A. Sisman, H. Nilay Gemlik, “Calisanlarin Kisilik Ozellikleri ile Miizakerecilik
Yetenekleri Arasindaki Iliskinin Analizi: Sigortacilik ve Lojistik Sektérlerinde Bir Arastirma”,
International Journal of Economic and Administrative Studies, 2010, s.102.
135 Adnan Ceylan, Y. Hiiseyin Ulutiirk, “Rol Belirsizligi, Rol Catismasi, Is Tatmini ve Performans
Arasindaki Iliskiler”, Dogus Universitesi Dergisi, C. 7, S. 1, 2006, s.54.
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3. ISTEN AYRILMA NiYETININ SONUCLARI

Calisanlarin isten ayrilma durumlari, 6rgatler icin 6nemli maliyet unsurudur. Bu
maliyetler isten ayrilanlara 6denen tazminat, gerekli yasal haklar ve yasal 6demelerdir.
Bu maliyetlere, ayrilan calisanin yerine ise yeni baslayacak c¢alisanin maliyeti de
eklenmektedir. Yeni caligsan icin ilan verilmesi, ise alim goriismeleri, egitim ve gerekli
ekipmanlar oOrgiit i¢in Onemli parasal ve zamansal degerlere sahiptir. Parasal
maliyetlerin yam sira, egitilmis ¢alisanlarin isten ayrilmasi, yetenekli olanlarin rakip
firmalara gitmesi ve bununla birlikte Orgutte kalan calisanlarin stres diizeyinin

yiikselmesi ve morallerinin diigmesi gibi zararlari da siralamak miimkiindiir.

Calisanlarin ~ isten ayrilmasi, 6rgiti  olumsuz yonde etkileyebilir. Bu
olumsuzluklar, is diizeninin bozulmasi, performans kayiplar1 ve mevcut calisanin
motivasyonunun diismesi seklinde siralanabilir. Burada iizerinde durulmasi gereken
nokta ayrilan c¢alisganin niteligidir. Eger yiliksek nitelikli bir ¢alisan orgiitten ayrilirsa
Orgut icin olumsuz etkilerden bahsedilecekken, niteligi daha diisiik bir ¢alisan isten

ayrildiginda orgiit i¢in olumlu etkilerden bahsedilir. 2"

Orglitteki deneyimli is guictnln yitirilmesi, isten ayrilmanm 6nemli sonuglarindan
biri olarak sodylenebilir. Boyle bir kayip orgutsel verimliligi, Uretim surecini, ¢alisan

memnuniyetini ve bagliligim negatif yonde etkileyecektir.™*’

Calisan acgisindan isten ayrilmanin sonuglari degerlendirildiginde, bir ¢alisanin
orgiitten ayrilmasi ekipte kalan c¢alisanlarin is diizeni ve performanslarini olumsuz
yonde etkileyecektir.*® Bununla birlikte yeni is planlari yapilana kadar is uyumunun

bozulmasi ve is ylikiiniin artmasi gibi sonuglarla da karsilasilabilmektedir.

136 Omer Turung, Mazlum Celik. “Algilanan Orgiitsel Destegin Calisanlarin is-Aile, Aile-is Catismas,
Orgiitsel Ozdeslesme ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Savunma Sektériinde Bir Arastirma” Atatiirk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii Dergisi, C. 14, S. 1, 2010, s.2015.

37 vang, Jen-Te. “Effect of Newcomer Socialisation on Organizational Commitment, Job Satisfaction
and Turnover Intention in the Hotel Industry”, The Service Industries Journal,Vol. 28, No.4, 2008, 5.432.
138 Cascio, F. Wayne (1990), “Strategic Human Resource Management in High Technology industry”,
Aktaran Faruk Sahin, “Lider-Uye Etkilesimi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski Uzerinde
Cinsiyetin Etkisi”, Ege Akademik Bakis, C. 11, S. 2, 2011, s.277.
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Isten ayrilma niyeti ¢alisanin kendi iradesi ile mevcut isini birakma eylemdir. Bu
eylem Orgutler tarafindan zamaninda Ogrenilerek gerekli Onlemlerin alinmasi ile

engellenebilecek bir strec olabilir.

4. ISTEN AYRILMA NIYETININ ONLENMESI

Isten ayrilma niyetine sahip bir ¢alisanin bu niyeti eyleme déniistiirme ihtimali
oldukca yiiksektir. Ancak isten ayrilma niyetinin tanimi agiklanirken bahsedildigi gibi
bu niyet heniiz eyleme doniismemistir. Bu niyetin eyleme doniligsmesi orgiitler tarafindan
engellenebilir. Bu sebeple orgtler, mevcut galisan kadrolarin1 koruma ve personel devir
oranin1 diisiirmek adina, isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri iyi analiz etmeli,

zamaninda ¢Ozlimler tiretmelidir.

Isten ayrilmanm neden oldugu olumsuzluklari engellemek icin yoneticilerin

dikkate almasi gereken ydntemler asagida belirtilmistir.**°
_Calisanlar, yaratici fikir ve davraniglara tesvik edilmelidir.
_Calisanlara orgiit hedefleri agik ve net bir sekilde iletilmelidir.
_ Calisanlarin ilgi ve becerileri is ortami ile uyumlu sekle getirilmelidir.
_ Ucret harici ¢alisanlart motive eden faktorlerin neler oldugu arastiriimalidir.

_Odiillendirme gésterilen ¢abaya uygun ve kisiye 6zel olmalidir. Cogu zaman
calisanlar igin Kisisel oOdiliin degeri oOrgiitsel odiiliin degerinden daha Onemli

olabilmektedir.

_ Destekleyici bir yonetim anlayisi ile problem ¢oziimlerine destek ve yardimct

olunmalidir.

_ Soylenen veya oOgiitlenen seyler hakkinda verilen sozler tutulmalidir.

39 Hiilya Cekmecelioglu, “Orgiit ikliminin is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir
Aragtirma”, Cumhuriyet.Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, C. 6, S. 2, 2005, $.37
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_ Katilime1 yonetim anlayist orgiittiin list kademelerinden alt kademelerine kadar
herkes tarafindan benimsenmelidir. Ciinkii katilimer yonetim, isi yapan ile isi yoneteni

bir araya getirerek nasil ve neler yapilmalidir sorularina hizli cevaplar alinmasini saglar.

Isten ayrilma niyeti i¢in dncelikle, is tatminsizligi yaratan, rgitsel adaleti sarsan
ve Orgiitsel baglilig1 olumsuz etkileyen etkenlerin ortadan kaldirilmasi, isten ayrilma
niyetinin engellenmesine yardimci olabilir. Yapilan bir arastirmada isten ayrilma
niyetini olumsuz etkileyen faktorlerin is tatmini ve Orgiitsel baglilik oldugu sonucuna
ulasilmistir. ™ Orgiitte, calisanlara verilen gorev, yetki ve kariyer firsatlar1 dogru analiz
edildiginde, bununla birlikte 6rgutin ¢alisma kosullarini iyilestirmesi ve 6rgutsel adaleti
saglayacak sekilde is planlarin1 dizenlenmesi c¢alisanlarda isten ayrilma niyetini

onlenmesinde etkili olabilir.

Orgiit, calisan beklentilerini, tatminlerini ve baghiligim iyi analiz ederek dogru

yonettigi zaman, isten ayrilma egilimlerin de azalma yasanacagi sdylenebilir.

5. ISTEN AYRILMA NiYETI ILE ILGILI YAPILAN
CALISMALAR

Calismanin bu boliimiinde ise arastirmanin diger bir temel degiskeni olan isten
ayrilma niyeti kavrami ile diger degiskenler arasindaki iliskiyi inceleyen daha onceki

yillarda yapilmis ¢alismalara yer verilmistir.

Ming 2008 yilinda yaptig1 arastirmada, kariyer gelistirme uygulamalarinin isten
ayrilma niyetine etkisini arastirmistir. Arastirma kapsaminda finans, bilgi teknolojisi,
miithendislik ve egitim gibi dort farkli sektérden veriler toplamistir. Anket tekniginin
kullanildig1 ¢alismada 357 Malezyali bilgi calisan1 ile goriisiilmiis, bes degisken
hakkinda veri toplanmistir. Orgiitsel kazanglar, kariyer gelisim olanaklari, denetim

destegi ve terfi gibi degiskenlerin isten ayrilma niyetine etkisini bulmak ig¢in

"% Hiilya Cekmecelioglu, “Is Tatmini Ve Orgiitsel Baglilik Tutumlarmin isten Ayrilma Niyeti Ve

Verimlilik Uzerindeki Etkilerinin Degerlendirilmesi: Bir Arastirma”, Is, Gii¢” Endiistri Iligkileri ve Insan
Kaynaklar: Dergisi, C. 8, S. 2, 2006, ss.153-168.
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korelasyonlar kurulmustur. Yapilan aragtirmalarda elde edilen sonuglarda isten ayrilma
niyetini etkileyen en Onemli degiskenin Orgiitsel uygulamalarin oldugu, bu
uygulamalarin kisisel hedefleri gelistirdigini ve is giicliniin motivasyonunu arttirdigi
sonucuna ulasilmistir. Ayn1 zaman da isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkileyerek

bu yonelimi azalttig1 sonucuna da varilmistir. 1

Malik, Danish, Munir 2011 yilinda yaptiklar1 arastirmada, c¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini, Insan kaynaklar1 basarisizlig1 m1 yoksa calisan icin daha iyi bir is
olanagt m1 oldugunu incelemislerdir. Imalat, Yiiksek Ogrenim, Bankacilik,
Telekominikasyon ve Otelcilik sektorii olmak tizere bes farkli sektérden 200 galisana
ulagilan arastirmada, isten ayrilma niyetinin analizi 8 istatistiksel faktér olan yonetim
tutumu, is doyumu, ise katilm, iletisim seviyeleri, esnek caligma ortami, egitim
tutarliligi, calisan Oncelikleri ve orgiitsel sonuclar degerlendirilmistir. Arastirmanin
sonuclarina gore, az is doyumu, ¢alisanlarin ve yonetimin iletisim seviyesinin az olmast,
verilen egitimlerin tutarli olmamasi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen
onemli faktorler oldugunu bunun yaninda yonetimsel tutum ve esnek ¢alisma ortaminin
calisanlarin isten ayrilma niyetleri i¢in dnemsiz veya daha az 6énemli faktorler oldugu

gozlemlenmistir.'*

Rothmann ve arkadaslart 2013 yilinda Giiney Afrika’da, tarim sektoriindeki
yonetici iliskilerinin, ¢alisanlarin psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi arastirmiglardir. Arastirmaya sekiz tane tarim sirketi katilirken,
yazarlar kesitsel bir anket tasarimi kullanmiglardir. Bu ¢alismanin sonuglari,
destekleyici ve giiven veren yonetici iliskileri ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliskiyi anlamak i¢in 0z benlik teorisinin Onemini ve yararliligin
dogrulamaktadir. Yoneticilerin baslattig1 destekleyici ve giiven veren iliskiler,
calisanlarin 6zerklik ihtiyaglarin1 karsilayarak isten ayrilma niyetlerini azaltmaya
yardimcr oldugu tespit edilmistir. Tarim sektoriindeki yoneticiler ve calisanlar

arasindaki destekleyici ve giiven veren iligkiler, calisanlarin faaliyet gerceklestirirken

¥IMing-foong, “Linking Career Development Practices to Turnover Intention: The Mediator of Perceived
Organizational Support”, Journal Of Business And Public Affairs, Vol. 2, No.-, 2008.
2 Muhammad Ehsan Malik, Rizwan Qaiser Danish, Yasin Munir. “Employee’s Turnover Intentions: Is
This HR Failure Or Employee’s Better Employment Opportunity?”, International Conference on
Innovation, Management and Service, Vol.14, 2011, ss. 326-331.
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secim yapma ozgiirliigiinii sagladigi igin psikolojik ihtiyaglarini karsilamaktadir. Bu da,
calisanlarin Orgiitlerini terk etme niyetlerini etkilemektedir. Yapilan arastirma sonuglari
da destekleyici ve guven veren yonetici iliskilerinin isten ayrilma niyetiyle negatif

iliskilere sahip oldugunu teyit etmistir. 143

Rizwan 2014 yilinda, Galisanlarin isten ayrilma niyeti belirleyicileri Uzerine
Pakistan'da bir galisma yapmistir. Arastirmanin amaci, isten ayrilmanin olumsuz
etkileri, yerel sanayiler icin verimlilikler ve pazar paylar1 i¢in yararli olabilecek olasi
sonuglari bulmaktir. Bagka bir deyisle isten ayrilmanin arkasindaki gercek nedenleri
ve birgok sanayinin iiretkenligi iizerindeki zararl etkilerini kesfetmektir. Isten ayrilma
niyeti ile ilgili durumu anlamaya yonelik verileri toplamak i¢in, 160 tane ¢alisana anket
gonderilmistir. Arastirmada elde edilen sonuglar, isten ayrilma niyetinin, strese ve is
tatminine olan baghliktan biiyiik 6lciide etkilendigi goriilmiistiir. Orgiit ve is
ozelliklerine uygun kisilerin ise alinmasinin diisiik devamsizlik oranlar1 ve isten ayrilma
niyetinin az olabilecegini gostermektedir. Ayrica orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetini etkileyecegi sonucuna da ulagilmugtir.**

Seyrek ve Inal’in gergeklestirmis oldugu calismada ise, Turkiye’nin farkli
sehirlerinde gorev yapan 153 bilgi teknolojisi ¢alisanindan toplanan verilere dayanarak,
isten ayrilma niyeti ile iliskili olabilecek faktorler arastirilmistir. Arastirma sonuglari
degerlendirildiginde ilk olarak, calisanin igyerine olan baglilig1 arttik¢a, isten ayrilma
niyetinin azaldigi, ikinci olarak, algilanan is alternatiflerinin artmasi calisanin isten
ayrilma niyetinin de artacagi ve son olarak da 6zerklik ve Ucret memnuniyetinin
beklenenin aksine isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli etkilerinin olmadig1 sonucuna

ulagilmustir. ™

143 Sebastiaan Rothmann, Elsabé Diedericks, Johannes P. Swart, “Manager Relations, Psychological
Need Satisfaction And Intention To Leave In The Agricultural Sector”, SA Journal Of Industrial
Psychology, 2013, ss,1-11.
144 Muhammad Rizwan, “Determinants of Employees intention to leave: A Study from Pakistan”,
International Journal of Human Resource Studies, Vol. 4, No. 3, 2014, ss. 1-18.
> ibrahim Halil Seyrek, Oguz inal, “isten Ayrilma Niyeti ile iliskili Faktorler: Bilgi Teknolojisi
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Dogu Anadolu Sosyal Bilimlerde Egilimler Dergisi, C.1, S.1, 2017,
ss, 63-74.

43



Sokmen, Sezgin ise 2017 yilinda “Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetinin
Degerlendirilmesi” ile ilgili bir calisma gergeklestirmistir. Antalya’da faaliyet gosteren
otel isletmelerinde ¢alisan 362 sinir birim ¢alisanina is tatmini ve isten ayrilma niyetine
yonelik anket uygulanmistir. Arastirmanin sonuglar1 incelendiginde ise is tatmini ve
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonde bir iligki oldugu sonucuna

146
varilmigtir.

Cakar, Ceylan 2005 yilinda “Is Motivasyonunun Calisan Baglihgi ve Isten
Ayrilma Egilimi Uzerindeki Etkileri” ile ilgili bir arastirma gergeklestirmislerdir. Kamu
ve Ozel sektorden 84 kisiye ulasilan, arastirmada galisanlarin duygusal baglilik, devam
bagliligi, normatif baglilik ve ise baglilik diizeylerinde artis oldugunda, isten ayrilma

niyetinin azaldig1 sonucuna ulagilmaktadir. all

6. MOTIVASTON VE ISTEN AYRILMA NIYETi ARASINDAKI
ILiSKiYI INCELEYEN CALISMALAR

Bu baslikta arastirmanin temel degiskenleri olan Motivasyon ve Isten Ayrilma
Niyeti arasindaki iligkileri inceleyen daha Onceki yillarda yapilmis calismalara yer

verilmistir.

Houkes ve arkadaslar: 2003 yilinda, igsel is motivasyonu, duygusal tikenme ve
isten ayrilma niyetinin belirleyicileri ile ilgili ¢ok &rneklemeli bir ¢alisma
hazirlamiglardir. Arastirma modeli, ¢alisma durumunun dort ana alanini (is 6zellikleri,
is yiikii, sosyal destek ve karsilanmamig kariyer beklentileri) ve ¢ 6nemli psikolojik
sonucu (i¢csel is motivasyonu, duygusal tiikkenme ve isten ayrilama niyeti) alani
Onerilmistir. Daha spesifik olarak, i¢sel is motivasyonu zorlu is 6zellikleriyle, duygusal
tilkenme yiiksek bir is yiikii ve sosyal destek eksikligiyle, isten niyeti karsilanmamis

kariyer beklentileri ile 6ngoriilmiistiir. Bu hipotezler, iki periyod olarak bir yil araliklar

' Alev Sokmen, A. Ceyhun Sezgin, “Is Tatmini Ve isten Ayrilma Niyetinin Degerlendirilmesi: Otel

Isletmeleri Simir Birim Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” Journal Of Tourism And Gastronomy Studies
C.5,8S. 2,2017, ss, 237-250.
7 Nigar Demircan Cakar, Adnan Ceylan, “Is Motivasyonunun Calisan Baghhg Ve isten Ayrilma
Egilimi Uzerindeki Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, S. 6, C. 1, 2005, ss. 52-66.
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ile tam panel tasarim kullanarak banka calisanlar1 ve 0gretmenlere dagitilan anketler

yardimiyla test edildi. Calismaya 148 banka ¢alisani ve 190 6gretmen katilmustir.

Aragtirmada elde edilen sonuglar, isten ayrilma niyeti ile karsilanmamis kariyer
beklentileri arasindaki ters iligkinin anlamli oldugu, is yiikii artan calisanlarin ve
Ogretmenlerin duygusal tiikenmelerinin yiiksek oldugu, zorlu is Ozelliklerinin igsel
motivasyonu azalttigi sonuglart bulunmustur. Onemli sonuglardan bir tanesi de

O0gretmenlerin isten ayrilma niyetlerinin isten ayrilma eylemine aktaramadiklaridir.**®

Galletta (2011,) “Italyan Saglik Hizmetinde Igsel Motivasyon, Is Ozerkligi ve
Isten Ayrilma Niyetinde: Duygusal Bagliligin Araci Rolii” adli bir arastirma
gerceklestirmistir. Oz benlik ve is karakteristigi teorilerine dayanarak, is dzerkligi ve
icsel motivasyonun, duygusal baglilik ile pozitif yonli kilit dissal degiskenler oldugu
varsayllmistir. Isten ayrilma niyetinde duygusal baghligin negatif yonlii bir
arabuluculuga sahip oldugu Onerilmistir. Arastirmaya 442 hemsire katilmistir. Elde
edilen sonuglar, bu ¢alismanin hipotezlerinin desteklendigini ve duygusal bagliligin, is
ozerkligi, i¢sel motivasyonu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyli tamamen
yonlendirdigini ortaya koymustur. Bu bulgular, etkin ¢alisma ortamlarin1 ve c¢alisanlara
kendi faaliyetlerini gelistirmeleri i¢in biiyiik sorumluluk olanaklar1 gelistirmeye yardim
ederek saglik kuruluslari i¢in 6nemli etkilere sahip olmustur. Bu ¢alisma, duygusal
bagliligin, i¢csel motivasyon ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye tamamen aracilik
ettigini bulmustur. Bu durum galisanlarin kendiliginden motive olduklarinda 6rgltlerine
bir baglilik duygusu gelistirdiklerini, dolayisiyla da bu bagliligin isten ayrilma niyeti ile

ters yonli bir iliskisi oldugu sonucuna varilmistir. 149

Olusegun (2012), Guney Bati Nijerya'daki bazi kamu iiniversitelerinde gorev
yapan kuitliiphane personelinin isten ayrilma niyetinin motivasyona olan etkisini
aragtirmistir. Arastirmanin evreni, Glineybati Nijerya'daki devlet Universitelerinde
calisan 233 kiitiiphane ¢alisanindan olugmaktadir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore, is

motivasyonu ve performans arasindaki olumlu bir iliskinin bazi kanitlari, bir dizi meta-

%8 Inge Houkes, Peter P.M. Janssen, Jan de Jonge, Arnold B. Bakker, “Specific Determinants Of Intrinsic

Work Motivation, Emotional Exhaustion And Turnover Intention: A Multisample Longitudinal Study”,

Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol. 76, 2003, ss. 427-450.

%9 Maura Galletta, “Intrinsic Motivation, Job Autonomy and Turnover Intention in the Italian Healthcare:

The Mediating Role of Affective Commitment”, Journal of Management Research, Vol. 3, No. 2, 2011.
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analitik ¢alismada oldugu gibi bu g¢alismada da bulunmustur. Bu g¢alismanin diger
bulgular1 ise, Is motivasyonu altinda incelenen degiskenlerin Onemli sonuclar
vermesidir. Ayrica, isten ayrilma niyeti ile is motivasyonu arasindaki iliskiyi ortaya
koymasidir. Bu sonuclar Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin is motivasyonu
uzerinde belirgin etkiye sahip oldugunu gostermistir. Genel olarak motivasyon seviyesi
cok yiksek olmasa da kamu Universitelerindeki kituphane personelinin motivasyonu
yuksektir. Bununla birlikte kamu Universitelerindeki kitliphane personelinin isten
ayrilma niyetlerine bakildiginda, benzer kurumlarda daha iyi licret alma imkanlar1 varsa,
mevcut igverenleriyle, yasam beklentilerini karsilamayan kurumdan bir¢ok calisanin

ayrilabilecegi sonucuna ulagilmustir.**°

Oliver 2012 yilinda hazirlamis oldugu doktora ¢alismasinda, Ozerk Motivasyon
ve Kisitlayict Durumlarda Isten Ayrilma ve Genel Stres arasindaki iliskileri
incelemistir. Bu ¢alisma, algilanan durum kisitlamalarinin ve 6zerk motivasyonun is
tutumlari, isten ayrilma niyeti ve genel stres lizerine uygulanan es zamanli ve
uzunlamasina etkilerini arastirmistir. Calisma kapsaminda 998 calisana ulasilmistir.
Calismadan elde edilen sonuglar beklenmedik, ilging ve bilgilendirici bulgulardir.
Sonug olarak, dzerk motivasyonun daha yuksek seviyelerinin orgiitsel kisitlar ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iligkiyi hafiflettigini, boylece daha motive olmus kisilerin
orgiitsel kisitlamalarin daha diisiik diizeylerde isten ayrilama niyetlerine sahip oldugunu
gostermistir. Bununla birlikte, orgiitsel kisitlar arttikca, daha motive olmus ¢alisanlar,

isten ayrilma arzularinda daha keskin bir artis yasandigi g('jzlemlenmistir.151

Sajjad ve arkadaslart 2013 yilinda, Pakistan’daki Bankacilik sektoriinde
calisanlarin motivasyonlarinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini arastirmistir.
Sektor olarak bankacilik sektorii secilirken, farkli banka subelerinden 106 kisiye
ulagilmigtir. Motivasyon, c¢alisanin isten ayrilma niyetinde ©6nemli Oncil olarak
tasarlanmistir. Farkli bankalardan toplanan verilerle regresyon ve korelasyon sonuglari,

bagimsiz degisen motivasyonun, bankacilik sektoriindeki g¢alisanlarin isten ayrilma

1390 Olusegun, Oyetola Solomon, “Influence of Motivation on Turnover of Library Personnel in Some
Public Universities in South West Nigeria”, Library Philosophy and Practice, 2012, ss, 1-19.
11 Kalifa K. Oliver, “An Exammation Of The Relationships Between Autonomous Motivation And
Situational Constraints With Job Attitudes, Intention To Leave, And General Stress: A Job Demands-
Resources Approach”, In Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree Doctor of Philosophy
Industrial-Organizational Psychology, Clemson University May, 2012.
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niyetinde onemli bir etken oldugu, ayn1 zamanda motivasyonun arttirildigi taktirde
bankacilik sektoriindeki ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin azalmasina neden oldugunu

gostermektedir. >

Vnouckovaa ve Klupakovab 2013 yilinda, “Motivasyon Ilkelerinin Calisan
Devrine Etkisi” adli arastirma yapmigslardir. Arastirmanin amaci, ana motivasyon
ilkelerinin ve bunlarin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkilerinin
tanimlanmas1 ve ¢alisanlarin kayitsizliginin, isten ayrilma oraninin olumsuz etkilerinin
ortadan kaldirilmasi igin Onerilen uygulamalar1 formiile etmektir. Bu ¢alismanin
sonuglart nicel bir anket ile dogrulanmistir. Arastirma ic¢in personel isten ayrilma
niyetinin nedenlerine odaklanan iki nicel anket hazirlanarak, daha once isten ayrilmis

100 ¢alisan tarafindan doldurulmustur.
Her iki anket analizinin sonuglar1 su sekildedir.

—Calisanlarin, yoneticileri ile sorunlu iliskiler nedeniyle genellikle is

pozisyonlarindan ayrildiklar1 gériilmiis.

—Ucretlerden memnun olmayan calisanlarmn performans degerlendirilmesinden

memnuniyetsiz olduklar1 gézlenmis.

—Orgiitteki calisanlarin memnuniyetlerinin &rgiit ici uygulamalar ve Kisisel

tercihlerle baglantili olduguna ulagilmigtir.

—Acik iletisim, ankete katilan calisanlara gore ¢ok Onemli bir motivasyon

ilkesidir.

—Calisanlar gelecekteki biiyiimeler ile orgiit i¢indeki ¢alisanlarin birbirlerine ve

diger paydaslarla etik ve uygun davramslar da olmalarma ilgi gosterdi.*

152 Asif Sajjad, Hassan Ghazanfar, M. Ramza, “Impact of Motivation on Employee Turnover in
Telecom Sector of Pakistan”, Vol. 5, No. 1, Journal of Business Studies Quarterly, Vol. 5, No. 1, 2013,
ss, 76-92.

33 Lucie Vnouckovaa, Hana Klupakovab, “Impact Of Motivation Principles On Employee Turnover”,
Ekonomicka Revue — Central European Review of Economic Issues Vol. 16, No.-, 2013. ss. 79-92.
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Masood, UI-Ain, Aslam ve Rizwan 2014 yilinda, “Pakistan Kamu ve Ozel Sektor
Kuruluslarinda Calisan Memnuniyetini Etkileyen Faktorler” adli ¢calismada calisanlarin
memnuniyetini  etkileyen faktorlerin neler oldugunu arastirmiglardir.  Yapilan
aragtirmanin amaci, ¢alisma kosullarinin, Ucretin, is saghgi ve giivenliginin, egitim ve
calisanlarin gii¢lendirilmesinin v.b faktorlerin ele alinarak ¢alisanlarin memnuniyeti, is
performansi Ve isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkilerini inceleyerek calisanlarin nasil
motive edilebilecegi hakkinda veriler elde etmektir. Sehirdeki iiniversite ve bazi1 6zel
kuruluglarda 155 calisana dagitilan anketlerden ¢dziimlenen arastirmanin sonuglari,
calisma kosullari, is glivenligi, egitim ve calisan giiclendirmenin, ¢alisan memnuniyeti
ve is performansi ile anlamli iligkisini gostermistir. Bununla birlikte, ticretlendirme ve
terfinin is performansiyla 6nemli bir iliskiye sahip olmadigi, bununla birlikte ¢alisan
memnuniyeti ve isten ayrilma niyetinin énemli bir negatif iliski i¢inde oldugu sonucuna

154
varilmgtir.

Pradifa and John (2014) motivasyonun karsisindaki isten ayrilma niyetinin
etkisini arastirmislardir. Orgiitte motivasyonun karsisindaki isten ayrilma niyetinin
etkisini arastirmak i¢in isten ¢ikis miilakatlar1 hazirlanmis ve niteleyici sorular
eklenmistir. Bununla birlikte ¢alismada dort temel faktor arastirilmistir. Bunlar, Ucret,
ilerleme firsatlar1 (Kariyer gelisimi), sirketin imkanlar1 ve is zorlugudur. Arastirma
sonuglarina gore dort faktorden, ticret ve Kariyer gelisimi, ¢alisanlarin isgiiciini en fazla
etkilendigi degiskenlerden ikisidir. Bir bagka deyisle bu iki degisken ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini etkileyen ve motivasyonlarini1 azaltan iki 6nemli degiskendir. Diger iki
degiskenin ise isten ayrilma niyetine etkisinin daha az oldugu uzun dénemlerde calisan

motivasyonunu etkiledigi sonucuna ulagilmstir.**®

5% Ayesha Masood, Qurat-Ul-Ain, Rabia Aslam ,Muhammad Rizwan, “Factors Affecting Employee

Satisfaction of the Public and Private Sector Organizations of Pakistan”, International Journal of Human
Resource Studies, Vol. 4, No. 2, 2014, ss, 97-121..

155 |smail Aulia Pradifa, John Welly, “The Influence Of Motivation Against Employee Turnover: Case Pt
Melati, Pradifa and Welly”, Journal of Business and Management, ol.3, No.1, 2014, ss, 89-101.
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Bonenberger ve arkadaslar: (2014) Gana'da saglik calisanlarinin motivasyonu ve
is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerine etkilerini aragtirmistir. Calisma kapsaminda
250 saglik c¢alisanina ulasilmistir. Saglik calisanlarinin pozisyonlari doktor, hemsire,
saglik calisan1 ve hastane eczacisidir. Saglik c¢alisanlarina mevcut saglik tesislerinden
ayrilma niyetleri, motivasyon ve is tatmininin cesitli yonlerine iligskin sorular sorularak
ilgili konular lojistik regresyon analizi ile arastirilmigtir. Gana'nin Dogu bolgesinde
yapilan ¢alisma motivasyon ve is tatmininin isten ayrilma niyeti ile anlamli derecede
iliskili oldugunu ve her ikisinin de daha yiiksek diizeylerinin isten ayrilma niyeti olan
saglik calisanlarinin riskini azalttigin1 gostermistir. Diger bir varilan sonug ise ilge
dizeyinde etkili insan kaynaklart yonetim uygulamalarinin, saglik c¢alisanlarinin
motivasyonunu ve 1is tatminini etkiledigini dolayisiyla isten ayrilma olasiligini
azalttigin1 gostermistir. Saglik yoneticileri ilge diizeyinde insan kaynaklari yonetim
becerilerini  giiclendirmeyi saglayarak saglik personelinin  Orgiitte  kalmasini

saglayabilecegi sonucuna da varilmustir.*®

Unsarin calismasinda (2011) motivasyonun isten ayrilma niyetine etkisi
incelenmistir. Arastirmanin amaci, tekstil sektorli Orgitlerinde galisanlarin motivasyon
diizeylerinin isten ayrilma niyetine etkisini arastirmaktir. Arastirma bulgular
degerlendirildiginde motivasyonu yiiksek bir calisanin isten ayrilma niyetinin diistk,

tersi s6z konusu oldugunda ise isten ayrilma niyeti yiiksek oldugu belirlenmistir.™’

156 Marc Bonenberger, Moses Aikins, Patricia Akweongo, Kaspar Wyss, “The Effects Of Health Worker
Motivation And Job Satisfaction On Turnover intention In Ghana: A Cross-Sectional Study”, Human
Resources for Health Vol. 12, No. 43 2014, ss, 1-12.
137 Agah Sinan Unsar, “Motivasyonun Isten Ayrilma Egilimine Etkisi: Bir Alan Arastirilmasi”, Akademik
Balkag Dergisi, C.-, S. 25, 2011, ss, 1-15.
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Korkmazer ve Aksoy, 2017 yilinda yapmis olduklart ¢aligmada Herzberg’in
hijyen faktorlerinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi incelemislerdir.
Bu amagla Mus ilinde kamu ve 6zel sektorde faaliyette bulunan egitim kurumlarinda
calisan 132 kisiye ulasilmistir. Arastirma sonuglart degerlendirildiginde, hijyen
etmenleri algisinin yliksek oldugunda daha fazla motive olduklarini, gorev alirken
kendilerine daha fazla giivendiklerini, ayrica amagclara ulagsmada engellerle
karsilastiklarinda alternatif yollar aradiklarini ve boylece kurumlarinda daha uzun siireli
calismak istedikleri goriilmistiir. Bir bagka deyisle ¢alistig1 orgiitte hijyen faktorlerin
saglandigin1 goren ¢alisanlar Orgiitlerine daha ¢ok baglanacak ve farkli is yerleri ve

meslekler arama egiliminde olmayacagi gézlemlenmistir. **®

Yukarida bahsedilen aragtirmalara bakildiginda motivasyon ve isten ayrilma niyeti
tizerine pek c¢ok arastirmanin yapildigr goriilmektedir. Arastirmalarin  sonuglari
degerlendirildiginde motive olmus ¢alisanin isten ayrilma niyetinin  diistk,
performansinin ve is tatmininin yiiksek olacagi sonuglarina ulasilmistir. Bununla
birlikte ¢alisan memnuniyeti ve 6rgiite olan baglilik yuksek ise ¢alisanlarin motivasyon
seviyelerinin de yiiksek, isten ayrilma niyetlerinin ise diisiik oldugu sonuglarina

varilmgtir.

“|Fuat Korkmazer, Ali Aksoy, “Herzberg’in Hijyen Faktorlerinin Calisanlarin isten Ayrilma

Davranislarina Etkisine Yonelik Bir Arastirma”, Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi,
C.17, S. 2, 2017, ss, 821-833.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTLERDE UYGULANAN MOTIiVASYON ARACLARININ
ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKISI ILE iLGILi ARASTIRMA

1. AMAC VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, Bursa ilinde faaliyet gosteren bir Hazir Beton
firmasinda c¢alisan mavi yaka personelin motivasyonunu etkileyen i¢sel ve dissal
motivasyon faktorleri ve bu faktorlerin isten ayrilma niyetine etkisi ile ilgili bir

arastirma yapilarak elde edilen bulgularin istatistiksel analizi degerlendirilmistir.

1.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Motivasyon giinlimiiz kosullarinda c¢alisanlarin ihtiyag duyduklart ve ilgi
gosterilmesini istedikleri orgiitsel konularin ilk sirasinda yer almaktadir. Son yillarda
artan stres oranlari, tiikkenmislik ve psikolojik siddet gibi 6rgiitsel sorunlar, hem kamu
hem de 6zel sektoriin karsilastiklari olumsuz sonuglara neden olan konulardir. Bu
nedenle son yillarda sosyoloji, psikoloji, insan kaynaklar1 yonetimi ve yonetim bilimi
gibi pek cok bilim dali motivasyon konusu ile yakindan ilgilenmeye baslamistir.
Calisanlarin yaptiklar1 isi daha enerjik, zevk ve istekle yapmalarinin saglanmasi
anlamma gelen motivasyon bireysel ve orgiitsel basarida onemli bir belirleyicidir.
Orgiitleri tarafindan motive edilmis calisanlarin kaybedilmemesi elde edilen basarilarin
devami i¢in 6nem arz etmektedir. Bir baska deyisle yiiksek motivasyonlu mevcut
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin 6nlenmesi orgiitlerin uzun siireli basarilarinda
onemlidir. Bu c¢alisma i¢in yapilan literatiir incelemesinde dogrudan veya dolayl
motivasyon ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara
rastlanmistir. Yapilan literatiir taramasinda, hazir beton sektoriinde motivasyon ve isten

ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi inceleyen bir arastirmaya rastlanmamustir.
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Bu c¢alisma motivasyon ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi 6lgme ve
degerlendirmeyi amaglamaktadir. Ayrica, hazir beton sektoriindeki motivasyon
araglarinin isten ayrilma niyetine etkisini tespit ederek, gerek konuyla ilgili literatiire
gerckse hazir beton sektdriinde yasanan sorunlara yonelik gelecekte yapilacak olan

arastirmalara 6nemli katkilar saglayacagi iimit edilmektedir.
1.2. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
Gergeklestirilen arastirmada ki s6z konusu sinirliliklar agsagidaki gibidir.

- Arastirma kapsaminda hazir beton sektériinde hizmet veren 6rgltlerden birinde
hem Bursa i¢ci hem de Bursa disi hazir beton tesislerindeki calisanlara ulasiimak
istenmistir. Orgiitiin mevcut tesislerinin sehir ici ve sehir dis1 olmak iizere dagnik
yerlesimlere sahip olmasi tiim ¢alisanlara ulasilmasina engel olmustur. Hem Bursa da
hem de Turkiye’deki tiim hazir beton firmalarina ulasilamamis olmasi arastirmanin
sinirliligint olusturmaktadir.

- Arasgtirmanin bagka bir sinirlilig1 ise, yapilan iste ¢alisanlarin is mobilitesinin
yiiksek olmasi tiim ¢alisanlara ulasilmasina engel olmustur.

- Arastirma Orneklemini olusturan hazir beton mavi yaka ¢alisanlarina verecekleri
cevaplarin gizli tutulacagi belirtilerek, katilimeilarin tim soru formunu samimi bir
sekilde cevapladiklar1 kabul edilmistir.

- Yine Orneklem kitlesinin arastirma sonucu analiz edilen egitim diizeyindeki
diistikliigiine ragmen tiim soru formunu anlayarak cevapladiklar1 varsayilmistir.

- Arastirmanin son sinirliligi ise kesitsel bir aragtirma olmasidir.
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1.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI VE MODELI

Bu arastirmanin bagimsiz degiskenleri, igsel ve digsal motivasyon araglaridir.
Bagimli degisken ise isten ayrilma niyetidir. Igsel ve digsal motivasyon araglar ile isten
ayrilma niyeti ve demografik degiskenler arasinda nasil bir iligki oldugu calismada

arastirilmistir.
Aragtirma kapsaminda asagidaki hipotezler test edilmeye ¢alisilmigtir:

Hipotez 1. Igsel Motivasyon Araglari ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda ters yonli

bir iliski vardir.

Hipotez 2. Dissal Motivasyon Araglari ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda ters

yonlii bir iliski vardir.

Hipotez 3. i¢gsel motivasyon ortalamalari, demografik degiskenlere gore anlaml

farklilik gostermektedir.

Hipotez 4. Dissal motivasyon ortalamalari, demografik degiskenlere gére anlaml

farklilik gostermektedir.

Hipotez 5. Isten ayrilma niyeti ortalamalari, demografik degiskenlere gore

anlaml farklilik gostermektedir.

Literatiirdeki arastirmalar dogrultusunda kullanilacak olan model asagidaki gibi

hazirlanmstir.

I¢sel Motivasyon
araglari -
Isten Ayrilma Niyeti

Digsal Motivasyon
araglari

Sekil 2: Arastirmanin Modeli
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1.4. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evreni, aragtirmanin yapildigi orgiitteki (Bursa i¢i ve Bursa disi)

mavi yakali ¢alisanlar olarak belirlenmistir.

Bu arastirmanin orneklemi ise, merkezi Bursa da olmak iizere Bandirma ve
Kitahya’da da tesisleri bulunan hazir beton sektériinde hizmet veren bir 6rgitin mavi
yaka c¢alisanlarindan olugmaktadir. Arastirmanin uygulanmaya baglandig: tarihte (Mart
2017), oOrgutin Bursa i¢i ve Bursa disi toplam mavi yaka calisan sayis1 305°dir.
Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda %95 gilven diizeyinde ve 0,05 hata pay:
kabul edilerek 305 kisiden olusan ana kiitleye gore hesaplanan 6rneklem biiyiikliigi 170
kisi olarak hesaplanmistir. Orgiit calisanlarinin yiilksek bir is mobilitesine sahip
olmasindan dolayi, toplam 150 katilimciya anket dagitilmistir. Dagitilan anketlerden
150 anket geri donmiistiir. Arastirma kapsaminda 150 adet anket degerlendirilmistir.
Tum mavi yaka calisanlarina ulagilamadigindan dolay1, 150 katilimcidan veriler

alindiktan sonra arastirma sonlandirilmastir.

Arastirma kapsaminda oncelikle 6rgiitiin tiim hazir beton tesislerindeki mavi yaka
calisanlarinin sayisi tespit edilmistir. Elde edilen rakamlar sonucunda en kalabalik

tesisler belirlenerek, oncelikle hangi tesislere gidilecegi planlanmaistir.

Arastirma kapsaminda 11 tesise gidilerek calisanlara soru formu, bizzat teslim
edilmistir. Calisanlara arastirma ile ilgili gerekli agiklamalar yapildiktan sonra soru

formunu cevaplanmalar1 istenmistir.

Ik olarak Gemlik tesisinde 19 calisan ile arastirmaya baslanmis sonrasinda ise,
Inegol Tesisi 23, Kestel Tesisi 22, Gegit Tesisi 19, Yalova Tesisi 18, Bandirma Tesisi
12, Karacabey Tesisi 11, Edremit Tesisi 8, Dogankdy Tesisi 6, GOrukle Tesisi 6 ve

Tavsanl Tesisi 6 olmak iizere toplam 150 ¢alisana ulasilmstir.

Ornekleme yontemi olarak belirli bir 6rgitiin icerisinde arastirma yapildigindan
tesadiifi olmayan Ornekleme yontemlerinden kasdi Ornekleme yontemi diye anilan

ornekleme yontemi kullanilmistir.
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1.5. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirma, kendi iginde U¢ boliimden olusan anket formu yardimiyla yapilmstir.
Hazirlanan formlar, Bursa’da hazir beton sekt6riinde hizmet veren 6rgiitiin Bursa icinde
ve Bursa diginda bulunan dretim tesislerine bizzat gidilerek, 6rneklemi olusturan 150
calisana dagitilmig ve cevaplamalari sona erdiginde toplanmistir. Dagitilan tim

anketlerden geri doniis saglanmasi nedeniyle, anketlerin geri doniis oran1 %100’djir.

Ug boliimden olusan anket formunun ilk bdliimiinde, demografik bilgileri elde
etmeyi amaglayan sorular sorulmustur. Bu boliimde katilimcilarin yas, medeni durum,

egitim diizeyi, gorevi ve caligsma siireleri hakkinda bilgilere ulasilmasi amaglanmistir.

Ikinci boliimde, motivasyon araglariin calisan motivasyonu uzerindeki etkisini
Olcmeye yonelik olarak Richard W. Brislin ve digerlerinin 2005 yilinda, .
Clifford Mottaz 1985 yilinda, ve Robert C. Mahaney, Albert L. Lederer 2006 yilinda
gelistirilen ve ¢aligmalarinda kullandiklar1 6lgekler temel alinarak, Stileyman Diindar ve
digerleri tarafindan 2007 yilinda yeniden olusturulan “/¢csel ve Dissal Motivasyon

7"

Araglart Olgegi’i” kullamlmustir.™ Séz konusu 6lgek, “i¢sel motivasyon araclart” ile
“dissal motivasyon araclarr” olmak iizere iki alt gruba ayrilmaktadir. I¢sel motivasyon
araglart 9, dissal motivasyon araglart 15 olmak {izere toplam 24 madde {izerinden
Olctilmektedir. Bu 24 maddenin ilk 9’u igsel, 10 ve 24 numaralar arasindaki maddeler

ise, digsal motivasyonu 6lgmektedir.

Icsel motivasyon araglar, “Kendimi isletmenin énemli bir ¢alisan: olarak gormek
motivasyonumu arttirir”, “Yaptigim isin saygin olduguna inanmak motivasyonumu
artirir.” Qibi; digsal motivasyon araglar ise “Yaptigim isten aldigim iicretin miktar

motivasyonumu arttirnr”, *“Isimde terfi imkanimin olmast motivasyonumu arttirir” gibi

maddelerle ol¢iilmeye ¢alisilmistir.

1gjleyman Diindar, Hatice Ozutku, Fatih Taspinar, “i¢sel Ve Dissal Motivasyon Araclarinin
Isgorenlerin Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Ampirik Bir Inceleme”, Ticaret Ve Turizm Egitim Fakiiltesi
Dergisi, S.2, 2007, 5.105-1109.
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2007 yilinda Diindar ve arkadaglari tarafindan olusturulan s6z konusu Olgegin
i¢csel motivasyon araclar1 alt grubunun giivenilirligi 0,83; digsal motivasyon araglari alt

grubunun giivenilirligi ise 0,84 olarak tespit edilmistir. 160

Anket formunun son béliminde, katilimcilarin isten ayrilma niyetlerini 6l¢mek
amaciyla Camman, Fichman, Jenkins ve Klesh’in tarafindan 1979 yilinda gelistirilen
“Isten Ayrilma Niyeti” Slgegi kullamlmistir.™® S6z konusu 6lgek 2008 yilinda
Mimaroglu tarafindan Tirkgeye gevrilmis ve giivenilirlik degeri 0,85 olarak tespit
edilmistir.’® isten ayrilama niyeti 6lgegi 3 sorudan olusmaktadir. “En geg¢ bir yil
icerisinde bu kurumdan ayrilmis olmayr planlyyorum.”, “Daha iyi bir is buldugum
zaman bu kurumdan ayrilmayr diistiniiyorum.” ve “Hali hazirda kurumumu degistirmek

i¢in ¢aba harcryorum.” gibi maddeler ile isten ayrilma niyeti dlglilmeye ¢alisiimistir.

Motivasyon araclarina ve isten ayrilma niyetine yonelik sorular, 5°li Likert
Olcegine gore olusturulmustur. 5°li Likert Olgegine gore sorular sdyle
puanlandirilmistir. (1) Kesinlikle Katilmiyorum; (2) Katilmiyorum; (3) Kararsizim; (4)

Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katilryorum.

1% Diindar ve digerleri, a.g.e, s,111.

Cortlandt Cammann, vd. “The Michigan Organizational Assessment Questionnaire”, Unpublished
Manuscript University of Michigan, Ann Arbor, 1979.

162

161

Hande Mimaroglu, “Psikolojik S6zlesmenin Personelin Tutum ve Davraniglarina Etkileri: Tibb1 Satig
Temsilcileri Uzerine Bir Arastirma”, Gukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, (Doktora Tezi),
Adana, 2008, s.197.

56



2. ANALIZ VE BULGULAR

Bu boliimde oOncelikle, arastirmada kullanilan veri analiz tekniklerinden
bahsedilmistir. Daha sonra aragtirma kapsaminda, c¢alisanlar tarafindan doldurulan

anketlerden elde edilen bilgilerin degerlendirme sonuglart incelenmistir.

2.1.VERI ANALIZ TEKNIKLERI

Arastirmada anket yolu ile elde edilen veriler, SPSS 17.0 istatistik paket programi
ile analiz edilmistir. Verilerin analizinde sirasiyla, giivenilirlik analizi, demografik
Ozelliklere ait tamimlayici tablolar, frekans analizi yapilmistir. Daha sonrasinda
arastirmanin hipotezlerini test edebilmek igin korelasyon ve regresyon analizlerinden

yararlanilmistir.

Son olarak arastirma da kullanilan Olgeklerin ortalamalar1 alinarak, normallik
testi uygulanmistir. Normallik testi sonucunda p<0,05 kiigiik olmas1 verilerin normal
dagilima sahip olmadigi gostermistir. Bu nedenle, demografik degiskenlere gore
farkliliklar1 belirlemek amaciyla non-parametrik hipotez testleri olan, Mann-Whitney U

ve Kruskal-Wallis testleri kullanilmastir.

2.2. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde, arastirma kapsaminda yapilan analizler ve elde edilen bulgular

asagidaki boliimlerde yer almaktadir.
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2.2.1.Gluvenilirlik Analizi

Analizlere anket caligmasinda kullanilan o6lgeklerin gilivenilirlik analizlerinin
yapilmasi ile baslanmistir. GUvenilirlik analizi; bir 6lcekte yer alan sorular arasindaki ig
tutarliligi, yani her bir 6l¢ek sorusunun aym fikri Olglip 6lgmedigini ve bu sorular

arasindaki iliskiler hakkinda bilgi verir.'®?

Cronbach’s Alpha ( « ) katsayisina bagl olarak 6lgegin guvenilirligi asagidaki gibi

yorumlanir:

0,00< « <0,40 ise 6lgek guvenilir degildir,
0,40< « <0,60 ise dlgek diisiik glvenilirliktedir,
0,60< « <0,80 ise 6lgek oldukga guvenilirdir,

0,80< a <1,00 ise 6lcek yiiksek derecede guvenilir bir 6lgektir.'®

Bu bilgiler kapsaminda, I¢sel ve Digsal Motivasyon araglar1 olgeginin degeri
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,89; Isten Ayrilma Niyeti 6lgeginin ise, 0,61 olarak
bulunmustur. Giivenilirlik analiz degerleri, Ig¢sel motivasyon igin 0,81; Digsal
Motivasyon i¢in 0,83 bulunmustur. Bu degerler, yukaridaki deger araliklar1 g6z 6niinde

bulunduruldugunda glvenilir 6l¢ekler kullanildiginin bir géstergesidir.

Tablo-1 Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Olcekler Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Motivasyon Olcegi 24 0,89
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 3 0,61

Motivasyon Olceginin Alt Boyutlar

Icsel Motivasyon 9 0,81

Disgsal Motivasyon 15 0,83

163 Nuran Bayram, Sosyal Bilimlerde Spss Ile Veri Analizi, Bursa: Ezgi Kitapevi, 2015, 5.193.
164 Seref Kalayc1, Spss Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, Ankara: Asil Yay, 2005, s. 404-
405.
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2.2.2. Demografik Bilgiler

Calisanlara ait demografik degiskenlerle ilgili bulgular asagida verilmistir.

Tablo-2 Demografik Bilgiler

Degiskenler Kategoriler Say1 Yizde
Yas 25-35 yas arasi 35 23,3
36-46 yas arasi 61 40,7
47-57 yas arasi 48 32
58 yas ve lizeri 6 4
Medeni Durum | gyji 141 94,0
Bekar 9 6,0
Diger 0 0
Egitim Durumu | jjigsretim 103 68,7
Lise 44 29,3
Universite 3 2,0
Gdreviniz *Patron Sofor 27 18,0
**Patron olmayan Sofor 123 82,0
Cahsma Siireniz | | ve 5 yi] arasi 64 42,7
5 ve 10 y1l aras1 36 24,0
10 ve 15y1l aras1 31 20,7
15 yil ve iizeri 19 12,7

*Patron sofor: Orgiit ile arasinda Alt isveren sozlesmesi bulunan ve kendi araclarinda calisan soforler,
**Patron olmayan sofor: Bordrolu, maash ¢ahisan (kullandig: ara¢ kendisine ait degildir.)

Sektoriin genel yapisina paralel olarak oOrgiitte beton isini yapan tiim mavi yaka
calisanlari erkektir. Bundan dolay1 hazirlanan soru formunda cinsiyet degiskeni ifadesi

yer almamaktadir.

Arastirmaya katilan calisanlarin, yas degiskenine gore dagilimi incelendiginde,
personelin biiyiik bir kismini (%40,7) 36—46 yas araligindaki ¢alisanlar olusturmaktadir.
Bu da bize orgiit calisanlarinin ¢ogunlugunu orta yas grubunda bulundugunu
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gOstermektedir. Medeni durum degiskeni incelendiginde, calisanlarin biiylk bir

cogunlugunun evli oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin egitim diizeyi degerlendirildiginde, calisanlarin
biiylik bir ¢ogunlugunun (%68,7) ilkogretim mezunu oldugu tespit edilmistir.
Katilmcilarin  egitim diizeyi disiiktir. Calisanlarin  gorevleri ile ilgili degisken
incelendiginde, arastirmaya katilan ¢aliganlarin ¢ogunlugunu (%82,0) patron olmayan

soforlerin, geriye kalan (%18,0) patron soforler olusturmaktadir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin ¢alisma siiresi incelendiginde ¢alisanlarin
%42,7°si 1-5 yil, %24,0’1 5-10 y1l, %20,7’si 10-15 y1l, %12,7’si 15 yil ve iizeri ¢alisma
siiresine sahiptir. Oranlardan da anlasilacagi iizere, arastirmaya katilan calisanlarin
biiyiik bir kismi1 1 ve 5 yil arasinda ¢alisma siiresine sahiptir. Bu deger, 0rgutteki ¢alisan
devir oraninin yiiksek olabilecegini diisiindiirmektedir. Bu durum sektoriin 6zelligine de

paralel bir bulgudur.

2.2.3. Frekans Analizi

Hazir beton sektdriinde calisan mavi yaka personelinin igsel ve digsal motivasyon
sorularina vermis olduklar1 en ylksek 3 cevabin frekans analiz sonuglar1 Tablo- 3’te

gosterilmistir.

Tablo-3 i¢sel ve Dissal Motivasyonla ilgili En yiiksek 3 Tammlayic istatistik

No | I¢sel ve Dissal Motivasyonla ilgili Tammlayici n X S
Istatistikler
1 | Basarimdan dolay: ekstra iicret ddenmesi motivasyonumu 150 | 418 | 082
arttirir.
2 | Yaptigim iste basarili olmak motivasyonumu arttirir. 150 413 | 034
3 | Izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi motivasyonumu | 150 | 4,12 | 0,40
arttirir.
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Tablo 3’in ifadeleri incelendiginde; en yuksek degerin digsal motivasyon araci olan
“Basarimdan dolay1 ekstra iicret 6denmesi” (fz 4,18) ifadesinin aldig1 goriilmektedir.

Daha sonrasinda, “Yaptigim iste basarili olmak” (¥= 4,13), “izin kullanmam

gerektiginde izin verilmesi” (E: 4,12) ile ilgili i¢sel motivasyon araglar1 gelmektedir.

Tablo-4 icsel ve Dissal Motivasyonla ilgili En Diisiik 3 Tammlayici istatistik

No | I¢sel ve Digsal Motivasyonla ilgili Tamimlayica n 3 S
Istatistikler X
1 Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde is arkadaslarimin yardimeci 150 | 3,69 | 0,88

olmas1 motivasyonumu arttirir.

2 Isimde terfi imkanimin olmast motivasyonumu arttirir. 150 3,84 0,68

3 Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verebilmek motivasyonumu arttirir. | 150 3,88 | 0,70

Yukaridaki Tablo 4’de Beton sektoriinde ¢alisan mavi yaka personelin igsel ve
dissal motivasyon sorularina vermis olduklar1 en diisilk 3 cevabin frekans analizi

sonuglarina yer verilmektedir.

Tablo 4’in ifadeleri incelendiginde; en diisiik cevabi digsal motivasyon araci olan

“Kigisel ve ailevi problemlerimin ¢6ziimiinde is arkadaglarimin yardimci olmasi
motivasyonumu arttirir.” (fz 3,69), “Isimde terfi imkanimin olmasi motivasyonumu
arttirir.” (E = 3,84), ifadeleri alirken diger bir diisiik cevap ise i¢sel motivasyon araci

olan “Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verebilmek motivasyonumu arttirir” (f:
3,88), ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Katilimcilarin bu ifadelerdeki motivasyon

diizeylerinin diisiik oldugu gortlmektedir.

Katilimcilar arasinda beton sektoriinde ¢alisan mavi yaka ¢alisanlarinin motivasyon

3

diizeyini arttiran en Onemli digsal motivasyon aracinin “{icret” etkeni oldugunu
gostermektedir. Motivasyonu etkileyen diger énemli ara¢ incelendiginde ise, ortalamasi

en yiksek olan “iste basarili olma” i¢sel motivasyon ifadesi gelmektedir.
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Tablo-5 igsel ve Digsal Motivasyonlarin Genel Ortalamasi

Degiskenler X
I¢sel Motivasyon 4,00
Dissal Motivasyon 4,04

Tablo 5’te Motivasyon araglarinin alt boyutlar1 olan igsel ve Digsal motivasyon
araglarina iliskin ortalamalar1 gosteren tanimlayici istatistiklere yer verilmistir. Digsal

motivasyon duzeylerinin i¢sel motivasyon diizeylerinden yuksek oldugu goriilmektedir.

Tablo-6 Isten Ayrilma Niyeti Tlgili Tammlayici Istatistikler

Isten Ayrilma Niyeti Tlgili Tammlayici N
Istatistikler

Bl
w

1 En gec bir yil i¢erisinde bu kurumdan ayrilmis olmay1 123 | 2,04 | 0,61
planliyorum.

2 Dabha iyi bir is buldugum zaman bu kurumdan ayrilmay1 | 123 2,43 | 0,96
diisiiniiyorum

3 Hali hazirda kurumumu degistirmek i¢in ¢aba 123 | 1.98 | 0,57
harcryorum.

Tablo 6°da, beton sektoriinde calisan patron olmayan mavi yaka personelin Isten
Ayrilma Niyeti sorularina vermis oldugu cevaplarin frekans analizi sonuglart yer
almaktadir. Analiz 123 katilimci {izerinden yapilmistir. Patron soforler (27 kisi) analizin
disinda birakilmistir. Patron soforlerin analiz disinda birakilmasinin nedeni, orgut ile
aralarinda alt isveren sOzlesmesi bulunmasi ve kullandiklari transkmikser ve beton
pompasinin kendilerine ait olmasidir. Tablo 6’daki ifadeler incelendiginde; en yiiksek
degere sahip ifadenin “Daha iyi bir is buldugum zaman bu kurumdan ayrilmayi
distinliyorum” (2,43), oldugu goriliirken, tiim sorulara verilen cevaplarin ortalamasi
2,15°dir. Isten ayrilma niyeti sorularina verilen cevaplarin ortalamalarmnin yiiksek
degerlere sahip olmamasi caligsanlarin isten ayrilma niyetinin diisiik oldugunu isaret
etmektedir.
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2.2.4. Korelasyon Analizi

Arastirma kapsaminda; i¢sel ve digsal motivasyon araglari ile isten ayrilma niyeti
arasindaki olasi iliskiler iizerine hipotezler kurulmustur. Belirlenen bu hipotezleri test
etmek ve degiskenler arasinda iligki olup olmadigini belirlemek amaciyla da
“Korelasyon Testi” uygulanmistir. Arastirmada yapilan analizler sonucunda elde edilen
korelasyon katsayilarinin yorumlanmasinda Tablo 7°de, belirtilen araliklar dikkate

almmustir."®

Tablo-7 Korelasyon Katsay1 Araliklari

Cok Diisiik Tliski 0,00 - 0,20
Diisiik Iliski 0,21 - 0,40
Orta Diizeyde Iliski 0,41 -0,60
Yiiksek Diizeyde iliski 0,61 -0,80
Cok Yiiksek Iliski 0,81 -1,00

Tablo-8 Korelasyon Analizleri

Isten Ayrilma Niyeti
Icsel Motivasyon Pearson korelasyon -0,31
P 0,000**
Digsal Motivasyon Pearson korelasyon -0,38
P 0,000**

**: n<0,01

Tablo 8 incelendiginde yapilan korelasyon analizinde i¢sel motivasyon araglari ile
isten ayrilma niyeti arasinda (-0,31) p<0,01, diisiik diizeyde ve ters yonli bir iliski
bulunmustur. Korelasyon analizinde bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) ve bagimsiz
degisken (i¢sel motivasyon araglari) arasinda ki iliskinin (-) yonlii olmasi aralarinda ters
yonlii bir iliski oldugu anlamina gelmektedir. Bu durumda arastirma kapsaminda
olusturulan, “Hipotez 1. igsel Motivasyon Araglari ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda ters

yonlii bir iliski vardir.” ifadesi kabul edilmektedir. Orgiitiin uygulayacagi Kararlara

16> Kazim Ozdamar, “Modern Bilimsel Arastirma Yontemleri” Eskisehir, Kaan Kitapevi, 2003, s.31.
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katilim, yetki ve sorumluluk devri ve takdir edilme gibi i¢csel motivasyon araglari

arttik¢a isten ayrilma niyetinin azalacagi sdylenebilmektedir.

Tablo 8’deki digsal motivasyon araglari ile isten ayrilma niyeti arasindaki
korelasyon analizine bakildiginda (-0,38) p<0,01, orta diizeye yakin ve ters yonli bir
iliski bulunmustur. Degiskenler arasindaki iliskinin (-) yonlii olmasi1 aralarinda ters
yonlii bir iligski oldugu anlamindadir. Digsal motivasyon araglar ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski degerinin i¢sel motivasyon araglarindan biraz daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durumda olusturulan “Hipotez 2. Digsal Motivasyon Araglart ile
Isten Ayrilma Niyeti arasinda ters yonlii bir iliski vardir.” ifadesi de kabul edilmistir.
Orgiitiin uygulayacag, iicret politikasinin, ekonomik ddiillerin, terfi ve fiziksel ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi gibi dissal motivasyon araglarinin igten ayrilma niyetinin

azalmasinda daha ¢ok etkiye sahip olacagi tablo-8’deki degerlerden anlasilmaktadir.

2.2.5. Regresyon Analizi

Igsel ve dissal motivasyon araglarinin, isten ayrilma niyeti, Uzerindeki etkisini

6lcmek icin basit regresyon analizi kullanilmistir.

Tablo-9 Regresyon Analizi

Bagimh Degisken; Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken B p degeri | R R? F
Icsel Motivasyon Araglar1 | -0,48 | 0,00 0,31* | 0,10 16,07
Dissal Motivasyon Araglart | -0,69 | 0,00 0,38% | 0,15 26,07

Tablo 9’daki analiz sonuglarina gore; i¢sel motivasyon araglari ve isten ayrilma
niyeti arasinda regresyon analizinde p degeri, 0,00<0,05 oldugu i¢in istatistiksel olarak

anlamli oldugu soylenir. Igsel motivasyon araglarindaki 1 birimlik artis, isten ayrilma
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niyetinde -0,48 birim azalisa neden olmaktadir. R? degerine gore icsel motivasyon

araglar1 isten ayrilma niyetindeki degisimin %10 unu agiklandig1 ifade edilebilir.

Tablo 9’daki digsal motivasyon ve isten ayrilma niyeti arasinda regresyon sonuglari
incelendiginde ise p degeri, 0,00<0,05 oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli oldugu
sOylenir. Dissal motivasyon araglarindaki 1 birimlik artis, isten ayrilma niyetinde -0,69
birim azahisa neden olmaktadir. R® degerine gore digsal motivasyon araclari isten

ayrilma niyetindeki degisimin %15’ini agiklandig1 ifade edilebilir.

2.2.6. Demografik Degiskenlere Gore Farklihk Analizi

Icsel motivasyon ve dissal motivasyon ortalamalari ve isten ayrilma niyeti
ortalamalarinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi

arastirilmastir.

Olgeklerin her birinin ortalamalar1 alinarak, her bir 6lgek icin normallik testi
yapilmistir. Normallik testleri sonucu, p degerinin 0,05’ten kiicliik degere sahip
olduguna ulasilmistir, bu da verilerin normal dagilima uymadigin1 géstermistir. Buna
bagl olarak, non-parametrik hipotez testleri olan Mann-Whitney ve Kruskal-Wallis
testleri ile kullanilan Olgeklerin degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi test
edilmistir. Test ¢iktilarinda, p-degerleri’ne bakilarak, p=0,05 ‘den kiiciik ¢ikan degerler
icin istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu sonucuna ulagilmistir. Mean Rank
degerlerine bakilan degiskenlerden farkliligi yaratanlar belirlenmistir. Bu dogrultuda

elde edilen sonuglar asagidaki boliimlerde siralanmustir.
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2.2.6.1. I¢csel Motivasyon

Farkliliklar

Ortalamalarimin  Demografik Degiskenlere Gore

Icsel motivasyon ortalamalarinin farklilik gosterdigi demografik degiskenler, p-

degerleri ve Mean Rank degerleri asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 10: i¢sel Motivasyon Ortalamalarimin Farkhhk Gésterdigi Demografik Degiskenler

Icsel Motivasyon | p-degeri | Mean Rank / En Yiiksek | Mean Rank / En Diisiik

Yas 0,74 25-35 yas arast: 115,50 25-35 yas arast: 33,67

Medeni Durum 0,10 Bekar: 97,06 Evli: 74,12

Egitim Diizeyi 0,77 [kogretim: 77,09 Lise: 71,81

Gorev 0,39 Patron Sofor: 81,65 Patron olmayan Sofor:
74,15

Calisma Siiresi 0,58 5-10 y1l aras1: 80,18 10-15 yil arasi: 66,81

Icsel motivasyon ortalamalarinin yas (p= 0,74), medeni durum (p=0,10), egitim

duzeyi (p=0,77), gorev (p=0,39) ve calisma siiresi (0,58) gibi demografik degiskenlere

gore farklilik géstermedigi p degerlerinin 0,05°ten biiyiik olmasindan anlasilmaktadir.
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2.2.6.2.Digsal Motivasyon Ortalamalarinin  Demografik Degiskenlere Gore
Farklhihiklar

Digsal motivasyon ortalamalarinin farklilik gosterdigi demografik degiskenler, p-

degerleri ve Mean Rank degerleri asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 11: Digsal Motivasyon Ortalamalarinin Farklihk Goésterdigi Demografik Degiskenler

Digsal Motivasyon | p-degeri | Mean Rank /En Yuksek | Mean Rank / En Diisiik

Yas 0,73 25-35 yas arast: 127,75 25-35 yas arast: 15,00

Medeni Durum 0,01 Bekar: 113,00 Evli: 73,11

Egitim Diizeyi 0,74 [kdgretim: 77,25 Universite.66,83

GoOrev 0,94 Patron olmayan Sof6r: | Patron Sofor: 74,94
75,62

Calisma Suresi 0,63 5-10 y1l arasi: 82,07 10-15 yil arasi: 69,05

Medeni durum degiskeni i¢in; p=0,01<0,05 bulunmustur. Mean Rank degerlerine
bakildiginda, digsal motivasyon medeni duruma gore farklilik gostermektedir. Buna
gore dissal motivasyon, bekar ¢alisanlarda daha yiksek iken, evli ¢alisanlarda daha
distiktiir. Ancak toplam 6érneklem icinde bekar ¢alisanlarin sayisi 9°dur. Bekar galisan
sayisinin olmasi digsal motivasyon ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli ¢iksa da gergekte anlamli bir degerlendirmeye yol

agmamaktadir.

Dissal motivasyon ortalamalarinin yas (p= 0,73), egitim diizeyi (p=0,74), gorev
(p=0,94) ve c¢alisma siiresi (0,63) gibi demografik degiskenlere gore farklilik

gostermedigi p degerlerinin 0,05’ten bliyiik olmasindan anlagilmaktadir.
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2.2.6.3. Isten Ayrilma Niyeti Ortalamalarimin Demografik Degiskenlere Gore
Farklhihiklar

Isten ayrilma niyeti ortalamalarinin farklilik gosterdigi demografik degiskenler, p-

degerleri ve Mean Rank degerleri asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 12: Isten Ayrilma Niyeti Ortalamalarimin Farkhlik Gosterdigi Demografik Degiskenler

Isten Ayrilma p-degeri | Mean Rank / En Yuksek | Mean Rank / En Diisiik

Niyeti

Yas 0,05 58 yas ve lizeri: 146,00 25-35 yas arast: 35,00

Medeni Durum 0,41 Evli: 76,18 Bekar: 64,83

Egitim Diizeyi 0,27 Universite: 112,83 Lise: 74,09

Gorev 0,03 Patron olmayan Sofor: Patron Sofor: 60,35
78,83

Calisma Siiresi 0,75 5-10 yil arasi: 80,35 15 yil ve iizeri: 70,71

Yas durum degiskeni i¢in; p=0,05<0,05 bulunmustur. Mean Rank degerlerine
bakildiginda, isten ayrilma niyeti ortalamalari, yas degiskenine gore farklilik
gostermektedir. Buna gore 58 yas ve lzeri ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin yiiksek,
25-35 yas arasindaki calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu goriilmektedir.
Ancak toplam 6rneklem iginde 58 yas ve lizeri ¢alisanlarin sayist 6°dir. 58 yas ve iizeri
calisan sayisinin diisiik olmasi isten ayrilma niyeti ortalamalarinin yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli ¢iksa da gergekte anlamli bir degerlendirmeye yol

agmamaktadir.

Gorev durum degiskeni i¢in; p=0,03<0,05 bulunmustur. Mean Rank degerlerine
bakildiginda, isten ayrilma niyeti ortalamalari, gorev degiskenine gore farklilik
gostermektedir. Isten ayrilma niyetinin patron olmayan soforlerde daha yiiksek, patron

soforlerde ise daha diistik oldugu goriilmektedir.
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Isten ayrilma niyeti ortalamalarinin medeni durum (p= 0,41), egitim diizeyi
(p=0,27) ve caligma siiresi (0,63) gibi demografik degiskenlere gore farklilik

gostermedigi p degerlerinin 0,05’ten bliyiik olmasindan anlagilmaktadir.

3. TARTISMA

Arastirmamiz kapsaminda yapilan analizler ile elde edilen bulgular literatirdeki
onceki ¢aligmalarla ile karsilastirilmigtir.

Aragtirmamizda katilimcilarin igsel ve digssal motivasyon araglarina verdigi
cevaplar incelendiginde en yiiksek ortalamanin ekstra ticret, basari ve izin kullanma gibi
motivasyon araclarinin yer aldigi goriilmektedir. Bir baska deyisle, digssal motivasyon
araglarinin i¢sel motivasyon araglarindan daha etkili oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu
onceki caligmalar ile karsilastirildiginda bazi caligmalarla Ortiistiigii baz1 ¢alismalarla
ortismedigi gorulmiistiir. Pradifa and John tarafindan 2014 yilinda motivasyonun
karsisindaki isten ayrilma niyetinin etkisi arastirildiginda, Ucret ve kariyer gelisimi,
calisanlarin iggiiciinii en fazla motive eden degiskenlerden ikisidir. Bir bagka deyisle,
digsal motivasyonun daha énemli oldugu gériilmiistiir. 2017 yilinda Ozdash yapmis
oldugu calismada digsal motivasyon araglarinin, muhasebe kiiltiiri degerlerinin
muhasebe meslek mensuplarini igsel motivasyon araglarindan daha fazla etkiledigi
sonucuna ulagsmistir. Arastirmamiz kapsaminda elde edilen bulgular literatiirdeki bazi
calismalar ile ortismemektedir. Diindar ve arkadaslarinin otel c¢alisanlar1 tizerinde
yaptigi c¢alisma kapsaminda igsel motivasyon araglarinin galisanlarin motivasyonu
tizerindeki etkisinin digsal motivasyon araclarina gore daha yiliksek olduguna ulagmistir.
Ozdash ve Akman 2012 yilinda igsel ve dissal motivasyonun cinsiyet ve rgiitsel statii
unsurlar1 agisindan farklilagip farklilasmadigini arasgtirmistir. Arastirma sonucunda,
ornekleme dahil olan calisanlarin igsel motivasyon egilimlerinin digsal motivasyon
egilimlerine kiyasla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ibicioglu ve digerleri 2013
yilinda muhasebe meslegi mensuplart iizerinde i¢sel ve digsal motivasyon diizeylerinin
tespitine yonelik bir arastirmada, igsel motivasyon unsurlarinin daha 6nemli oldugu
sonucuna varilmistir.

Aragtirmamizda i¢sel ve digsal motivasyon araglarinin isten ayrilma niyeti
lizerindeki etkisi arastirilmistir. Icsel motivasyon araglari ile isten ayrilma niyeti

arasinda diisiik diizeyde ve ters yonlii bir iligki, digsal motivasyon araglari ile isten
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ayrilma niyeti arasinda ise orta diizeye yakin ve ters yonlii bir iligki oldugu goriilmiistiir.
Elde edilen sonuglar benzer calismalar ile paralellik gostermektedir. A. Sinan Unsar,
(2011), tekstil sektorii orgiitiinde yaptigi arastirmada, motivasyonu yiiksek bir ¢alisanin
isten ayrilma niyetinin disiik, tersi s6z konusu oldugunda ise isten ayrilma niyetinin
yilksek olduguna ulagsmistir. Bonenberger ve arkadaslart (2014) Gana'da Saglik
calisanlarinin motivasyonu ve is tatmininin isten ayrilma niyeti tizerine etkilerini
arastirdiklarinda motivasyon ve is tatmininin isten ayrilma niyeti ile anlamli derecede
iliskili oldugunu ve her ikisinin de daha yiiksek diizeylerinin isten ayrilma niyeti olan
saglik ¢alisanlarin riskini azalttigina ulasmistir. Sajjad ve arkadaslar1 2013 yilinda,
Pakistan’daki Bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin motivasyonlarinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini aragtirmistir. Motivasyonun, bankacilik sektoriindeki g¢alisanlarin
isten ayrilma niyetinde Onemli bir etken oldugunu, ayni zamanda motivasyonun
arttirildigt  zaman bankacilik sektoriindeki calisanlarin  isten ayrilma niyetinin
azalmasina neden oldugu goriilmiistiir.

Arastirmamizda calisanlarin, i¢sel ve digsal motivasyon ve isten ayrilma niyeti
ortalamalarinin yas, medeni durum, egitim durumu, gorev ve caligma siiresinin
demografik degiskenlerle olan iliskisi incelendiginde, i¢sel motivasyon ortalamalar ile
yag, medeni durum, egitim durumu, goérev ve c¢alisma siiresine gore farklilik
gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Digsal motivasyon ortalamalar1 ise medeni durum
degiskeni hari¢ diger degiskenlere gore farklilik gdstermemektedir. Isten ayrilma niyeti
ortalamalarina bakildiginda ise yas ve gorev degiskeni hari¢ diger degiskenlere gore
farklilik gostermemektedir. Literatiirdeki diger calismalar ile karsilagtirildiginda, Ersari
ve Naktiyok 2012 yilinda, bankacilik sektorii ¢alisanlart {lizerine yaptigi ¢alismada
calisanlarin i¢csel motivasyonlarinin medeni duruma bagl olarak degistigi, evlilerin icsel
motivasyon dizeylerinin bekarlarin i¢csel motivasyon diizeylerinde yuksek oldugu
bulunmusgtur. Ancak, medeni durum agisindan diger degiskenlerde anlamli bir
farklilasma saptanmamustir. Agca ve Ertan’in 2008 yilinda yaptiklari aragtirmada igsel
motivasyonun yas, egitim durumu, calistiklari kidemlerine, bagli olarak degistigi
goriilmiistiir. Orlicti ve Ozafsarlioglu ise calismalarinda isten ayrilma niyetinin medeni
durum ve yas degiskenine gore herhangi bir farklilik gostermedigi sonucuna

ulagsmislardir.

70



Arastirmamiz kapsaminda yapilan analizler ile elde edilen bulgular literatirdeki
onceki caligmalarla ile karsilastirildiginda, sektorel farkliliklar ve katilimeilarin
Ozellikleri dikkate alinarak, calismalar arasinda paralellik olabilecegi veya paralellik

olamayacagi1 gbz 6niinde bulundurulmalidir.

SONUC ve DEGERLENDIRME

Hazir beton sektorii giderek biiyliyen ve gelisen bir sektordiir. Giivenli yapilarin
ingas1 degerlendirildiginde, hazir betonun kalitesi 6nemli ve vazgecilmez bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. “Hazir beton ¢imento, agrega (kum, ¢akil, kirma tas), su
ve gerektiginde bazi katki maddelerinin belli bir iiretim teknolojisine uygun olarak
karistiridmasiyla elde edilen, bagslangi¢ta plastik ya da akict kivamda olup sekil
verilebilen ve zamanla katilasip sertleserek mukavemet kazanan onemli bir yapi

malzemesi” olarak tanimlanmaktadir.®

Ulkemizde hazir beton sektorii, 2013 yilinda 93 milyon metrekiip olan iiretimini
%10 arttirarak, 102 milyon metrekiipe ¢ikartmistir. ™’ Avrupa’da yillik hazir beton
uretim verilerine gore, 102 milyon metrekup ile Tlrkiye birinci, 45,6 milyon metrekip
ile Almanya ikinci, 38,6 milyon metrekiip ile Fransa {iglincii iilkedir. Diinya ¢apinda ise
Cin ve ABD’den sonra Tiirkiye hazir beton iiretiminde iigiinciidiir."®® Bu biiyiime hazir
beton sektoriinde istihdam edilen beyaz yaka ve mavi yaka ¢alisanlarinin sayisinda da

artisa neden olmustur.

Degisen diinya kosullarinda artan niifusun ihtiyaglarinin karsilanabilmesi icin yeni
sektorler gelismeye baslamistir. Yasanan gelisim ve degisim, sektorlerin retim
stireclerinin yaninda bu siirecin i¢inde bulunan insan kaynagina da odaklanilmasini
gerekli kilmigtir. Nitelikli insan kaynaginin 6nemi ve gerekliligi, Orgutler tarafindan
tizerinde durulan bir konu olmustur. Gelecek planlar1 olan orgiitler, nitelikli ¢alisanlar

elinde tutmak i¢in ¢esitli maddi yatirimlar yaparak, hem mevcut hem de potansiyel is

1% Mesleki Egitim ve Ogretim Sisteminin Giiglendirilmesi Projesi, insaat Teknolojisi, Hazir Beton
Uretimi Modult, Ankara, 2012, s.3.
187 Tiirkiye Hazir Beton Sektérii Istatistikleri, 2016, http:// www.thbb.org (25.12.2017)
'8 Tiirkiye Hazir Beton Sektorii Istatistikleri, 2016, http:/ www.thbb.org (25.12.2017)
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giicli icin tercih edilen Orgiit olmak isterler. Bu orgiitlerin imaji ve itibarlart i¢inde

onemlidir.

Calisanlarin isini sevmesini, performansinin tamamini isine aktarmasini ve
mevcut orgiitiinde kalmayi istemesini saglayacak faktorlerden bir tanesi motivasyondur.
Motivasyon konusu, orgiite hem verimlilik kazandirilmas1 hem de g¢alisanlarin islerini
severek ve isteyerek yapmalarini saglamasi agisindan oOrgiitlerin dikkatini ¢ekmektedir.
Isinde motive olan ¢alisan kendi, hedeflerini ve 6rgiitiin hedeflerini gergeklestirmek icin
goniilli emek harcayacaktir. Karsilikli beklentilerin tatmin edilmesi ile saglanan
motivasyon, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini de etkileyecektir. Isten ayrilma niyeti,
calisanlarin mevcut ¢alisma sartlarindan ve orgiitten tatmin olmadigin da isten ayrilmay1
diisiinmeye baglamasidir. Bu diisiince, hemen davranisa doniisen bir eylem olmayabilir,
davraniga doniisiip doniismemesi Orgiit ve calisanin iyilestirme c¢abalarina verdigi

tepkiye baghdir.

Bu arastirma, motivasyon araglarinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini
incelemek ftizere, Bursa’da hazir beton iiretimi yapan bir Orgitin mavi yaka

calisanlarina uygulanmstir.

Arastirmaya katilanlarin timii erkektir. Bu durum sektoriin yapisi ile paraleldir.
Katilimeilarin yas degerlerine bakildiginda, biiyiik bir ¢ogunluk (%40,7) 3646 yas
araligindadir. Bu degere goOre, katilimcilarin g¢ogunlugunun orta yas grubunda
bulundugu sdylenebilir. Katilimcilarin biiylik bir ¢ogunlu evlidir. Katilimcilarin egitim
diizeyi degerlendirildiginde ise, cogunlugun (%68,7) ilkdgretim mezunu oldugu
goriilmektedir. Bu degerden, katilimcilarin egitim seviyesinin diisik oldugu
anlagilmaktadir. Katilimcilarin ~ Orgiitteki  ¢alisma  siirelerine  bakildiginda ise,
%42,7°sinin 1-5 yillik ¢alisma siirelerine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu deger,
orglitteki calisan devir oraninin yiiksek olabilecegini diistindiirtmektedir. Calisanlarin
gorevleri ile ilgili degisken incelendiginde, arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢ogunlugunu
(%82,0) patron olmayan soforlerin, geriye kalan kismi (%18,0) patron soforler

olusturmaktadir.

Calismada kullanilan oOlgeklere giivenilirlik analizi uygulanmistir. Elde edilen

sonuglar, her iki 6l¢ek i¢in de sosyal bilimler i¢in belirlenen sinirlar kapsamindadir.
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Katilimecilarin  igsel ve digsal motivasyon araglarima verdigi cevaplar
incelendiginde en yiiksek ortalamanin ekstra iicret, basari ve izin kullanma gibi
motivasyon araglarinin yer aldigi goriilmektedir. Katilimcilarin isten ayrilma niyetini
6lcmeye yonelik ifadelere vermis oldugu tim cevaplarin ortalamasi 2,15’tir. Bu sonuca
bakilarak, isten ayrilma niyeti ifadelerine verilen cevaplarin ortalamalarinin ylksek
degere sahip olmamasi, katilimcilarin isten ayrilma niyetinin diisiikk olabilecegini

gOstermektedir.

Arastirmada i¢sel motivasyon araglari ile isten ayrilma niyeti arasinda diisiik
diizeyde ve ters yonlii bir iligski, digsal motivasyon araglari ile isten ayrilma niyeti

arasinda ise orta diizeye yakin ve ters yonli bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Calismada, katilimcilarin igsel ve digsal motivasyon araglar1 Uzerindeki etkisi,
regresyon analizi ile tespit edilmeye calisilmistir. Igsel motivasyon araglari ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligki, -0,48 duizeyinde iken, digsal motivasyon araglari ile-0,69
duizeyindedir. isten ayrilma niyetindeki degisimin %10’u i¢sel motivasyon araglar ile
aciklanirken, isten ayrilma niyetindeki degisimin %15°1 digsal motivasyon araglar ile

aciklandig1 sonucuna ulagilmistir.

Ayrica arastirmada ¢alisanlarin, i¢sel ve digsal motivasyon ve isten ayrilma niyeti
ortalamalarinin yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma siiresi ve gorevi olmak
tizere demografik degiskenlerle olan iligkisi arastirilmistir. Ulasilan sonuglara
bakildiginda igsel ve dissal motivasyon araglari ve isten ayrilma niyeti demografik

degiskenlere gore farklilik gostermektedir.

Icsel motivasyon ortalamalarinin  demografik degiskenlere gore farkliliklari

incelendiginde;

— Igsel motivasyon ortalamalarinin bir degerlik fark ile gérev durumuna gore
farklilik gostermemektedir.

— Igsel motivasyon ortalamalarmin yas, medeni durum, egitim diizeyi ve
caligma siiresi gibi demografik degiskenlere gore farklilik gdstermedigi

anlagilmaktadir.
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Digsal motivasyon ortalamalariin demografik degiskenlere gore farkliliklar

incelendiginde;

Digsal motivasyon, medeni durum degiskenine gore farklilik
gostermektedir. Dissal motivasyon, bekar c¢alisanlarda daha yiiksek iken;
evli ¢alisanlarda daha diisiiktiir. Bu sonug, bize bekar ¢alisanlarin ekonomik
odiil, terfi, taktir ve primli licret gibi digsal motivasyon araglari ile daha ¢ok
motive olabileceklerini gostermektedir.

Digsal motivasyon ortalamalarin yas, egitim diizeyi, gérev ve c¢alisma
siresi gibi demografik degiskenlere gore farklilik gostermedigi sonucuna

ulastlmistir.

Isten ayrilma niyeti ortalamalarinin demografik degiskenlere gére farkliliklart

incelendiginde ise;

Isten ayrilma niyeti ortalamalari, yas degiskenine gore farklilik
gostermektedir. 58 yas ve iizeri ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin yiiksek
oldugu, 25-35 yas arasindaki ¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerinin daha
diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonug¢ bize emekliligi yaklasan ve/veya
emekli oldugu halde c¢alismaya devam eden calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin daha yiiksek is hayatinda tecriibe kazanmaya yeni baslamis
calisanlarin ise isten ayrilma niyetlerinin daha distik oldugunu
gOstermektedir.

Isten ayrilma niyeti ortalamalari, gorev degiskenine goére farklilik
gostermektedir. Isten ayrilma niyetinin patron olmayan sofdrlerde daha
yiiksek, patron soforlerde ise, daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonug,
bordrolu ¢alisan soforlerin sektérdeki durumlari ile paraleldir.

Isten ayrilma niyeti ortalamalarinin medeni durum, egitim diizeyi ve ¢alisma
stiresi gibi demografik degiskenlere gore farklilik gostermedigi sonucuna

ulastlmistir.
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Arastirma genel anlamda degerlendirildiginde, arastirmanin uygulandigi hazir
beton Orgiitiiniin mavi yaka c¢alisanlarini digsal motivasyon aract olan ticret faktorinun
diger motivasyon araclarina gore calisanlar1 biraz daha fazla motive ettigi gorilmiistiir.
Calisanlar, fazla emek ve gayret gerektiren isleri basar1 ile sonuclandirdiklarinda
orgiitleri tarafindan ekstra ticret ile ddiillendirilmeyi beklemektedir. Elde edilen diger
sonuclarin degerlerinin birbirine yakin olmasi, calisanlarin sadece iicret ile motive
olmayacaklarini, emek harcadiklar1 iste basar1 elde ettiklerinde ve izin kullanmalari
gerektiginde izin alabildiklerinde motivasyonlarinin artacagi sonucuna da ulagilmistir.
Arastirmada elde edilen diger bir sonug¢ ise, hazir beton oOrgiitiinlin mavi yaka
calisanlarinda isten ayrilma niyetinin diisik oldugudur. Bu sonug, calisanlarin
orgiitlerinde ve islerinde kalmay:1 istediklerini ayni zamanda Orgiitlerine baglh
olduklarin1 gostermektedir. Bununla birlikte, i¢csel motivasyonun yas, medeni durum,
egitim diizeyi, gorev ve calisma siiresi gibi demografik degiskenlere gore farklilik
gostermedigi, bekar ¢alisanlarin ekonomik 6diil, terfi, taktir ve primli ticret gibi dissal
motivasyon araclari ile daha ¢ok motive olduklari, 58 yas ve {izeri ¢alisanlarin ve patron
olmayan soforlerin isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu arastirmada elde edilen diger
sonuglardir. 58 yas lizeri ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek olmasi emekli
olma yagia yaklagmalar1 ve patron olmayan sof0rlerin isten ayrilma niyetinin yiiksek
olmasi ise sektdrde yasanan zorluklar ve uzun ¢aligsma saatleri ile agiklanabilir.

Orgiitler tarafindan dogru analiz edilerek tercih edilen igsel ve digsal motivasyon
araglari, ¢alisanlarin motivasyonlarini daha ylksek diizeye ¢ikarabilir. Bu dogrultu da
motivasyonu artan ¢aligsan, orgiitiinden ayrilmay1 diistinmeyerek isini severek yapmaya
devam edecektir.

Son olarak arastirmanin, sadece bir 6rgitte uygulanmis olmasi, arastirmanin
smirliligini olusturmaktadir. Ayni sektorde birden ¢ok Orgute ulasilabilmesi, farkli
sonuglar elde edilmesini saglayabilirdi. Baska illerdeki hazir beton orgiitlerini kapsayan
caligmalarin yapilmasi, daha genis kapsamli sonuglar elde edilmesine imkan

tantyacaktir.
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ANKET FORMU

Sayin Katilimer;

Ekteki anket formu Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi
ve Endiistri liskiler Anabilim Dali1 Calisma Psikolojisi ve Insan Kaynaklar1 Bilim Dali
Yiiksek Lisans tez calismasinda kullanilmak amaciyla hazirlanmstir.

Bu anket ¢alismasi “Orgiitlerde Uygulanan Motivasyon Araglarmim Isten Ayrilma
Niyetine Etkisi” baglikli bilimsel bir c¢alisma i¢in veri toplama amaci tagimaktadir.
Verilen cevaplar tamamen gizli kalacak ve sadece bu arastirma c¢alisma igin
kullanilacaktir. Bagka hi¢bir amag i¢in kullanilmayacaktir.

Katiliminiz ve degerli zamaninizi ayirdiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Yiiksek Lisans Ogrencisi
Ayse SAYGILI
1 Yasiniz
2 Medeni Durum a) Evli b) Bekar c) Diger
3 Egitim Diizeyi a) Ilkdgretim b) Lise ¢) On Lisans
A GOreVINIZ ..o
5 Calisma Stireniz a) 1-5 y11 b) 5-10 y11 ¢)10-15 y11 d) 15 y1l ve daha fazlas1

Asagidaki sorularda size uygun secenegi isaretleyiniz.
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1 | Yaptigim iste basarili olmak motivasyonumu arttirir.
2 | Yaptigim is ile ilgili sorumluluk verilmesi motivasyonumu arttirir.
3 Is arkadaslarimin beni onurlandiran tavir ve davranislari
motivasyonumu arttirir.
4 Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inanmak
motivasyonumu arttirir.
5 Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmak
motivasyonumu arttirir.
6 | Yaptigim isin saygin olduguna inanmak motivasyonumu arttirir.
7 Kendimi igletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak gérmek
motivasyonumu arttirir.
8 Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verebilmek motivasyonumu
arttirir.
9 Yoneticilerin, onurlandiran tavir ve davraniglart motivasyonumu
arttirir.
10 Izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi motivasyonumu
arttirir.
11 Caligma ortaminda fiziksel ¢aligma kosullarinin uygunlugu
motivasyonumu arttirir.
12 Yemek, ¢ay - kahve gibi imkanlarin bulunmast motivasyonumu
arttirir.
13 Isyerindeki arag ve gereclerin yeterli olmasi motivasyonumu
arttirir.
14 | s arkadaslarimla iliskilerimin iyi olmas1 motivasyonumu arttirir.
15 Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplant1 gibi
faaliyetlerle egitim saglanmasi motivasyonumu arttirir.
Galismakta oldugum isletmenin ileri ki yillarda su anki
16 . o .
durumundan daha iyi olacagina inanmak motivasyonumu arttirir.
17 | Yoneticim ile iligkilerimin iyi olmasi motivasyonumu arttirir.
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18 | Isimde terfi imkanimin olmas1 motivasyonumu arttirir.
Yoneticimin is arkadaslarimla veya miisterilerle olan
19 | anlagsmazliklarimi ¢ozmekte yardimc1 olmasi motivasyonumu
arttirir.
20 | Basarimdan dolay1 ekstra {icret 6denmesi motivasyonumu arttirir.
21 | Ekstra ¢alismaktan dolay1 6diillendirilmek motivasyonumu arttirir.
22 Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢dziimiinde i arkadaglarimin
yardimc1 olmasi motivasyonumu arttirir.
23 Bu igyerinden emekli olabilecegime inanma diislincesi
motivasyonumu arttirir.
24 | Yaptigim isten aldigim ticretin miktar1 motivasyonumu arttirir.
ISTEN AYRILMA NiYETI iLE iLGIiLi SORULAR
1 En geg bir y1l igerisinde bu kurumdan ayrilmis olmay1
planliyorum.
2 Daha iyi bir is buldugum zaman bu kurumdan ayrilmay1
diisiiniiyorum
3 | Hali hazirda kurumumu degistirmek i¢in ¢aba harciyorum.
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