MUGLA

=)

LIS

@«
i
~

oy

&
(&) . ‘\\\Q'Q-
ZY

T.C.
MUGLA SITKI KOCMAN UNiVERSITESI
SAGLIK BIiLIMLERI ENSTITUSU
SAGLIK YONETIMi ANA BiLiM DALI
SAGLIK YONETIMi TEZLi YUKSEK LiSANS PROGRAMI

YUKSEK LiSANS TEZIi

SAGLIK CALISANLARININ MOTiVASYON ALGILARININ
ISTEN AYRILMA NIYETLERINE ETKiSI: KAMU HASTANESI
ORNEGI

Bensu YILDIZ

MUGLA-2023



T.C.
MUGLA SITKI KOCMAN UNIiVERSITESI
SAGLIK BIiLIMLERI ENSTITUSU
SAGLIK YONETIMi ANA BiLiM DALI
SAGLIK YONETIMi TEZLi YUKSEK LiSANS PROGRAMI

YUKSEK LiSANS TEZIi

SAGLIK CALISANLARININ MOTiVASYON ALGILARININ

ISTEN AYRILMA NIYETLERINE ETKiSi: KAMU HASTANESI

ORNEGI

Bensu YILDIZ

Tez Damismani
Dr. Ogr. Uyesi Tuncay KOSE

MUGLA-2023



TEZ ONAYI

Bensu YILDIZ tarafindan hazirlanan “Saglik Calisanlarinin  Motivasyon
Algilarinin Isten Ayrilma Niyetlerine Etkisi: Kamu Hastanesi” baslhkli tez ¢aligmasi
asagidaki jiiri tarafindan oy birligi ile Saglik Yonetimi Ana Bilim Dal1, Saglik Yonetimi

Tezli Ylksek Lisans Programinda, YUksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Jiiri Baskani Prof. Dr. Saffet OCAK

Mugla Sitkt Kogman Universitesi

Tez Danismani Dr. Ogr. Uyesi Tuncay KOSE

Mugla Sitkt Kogman Universitesi

Uye Dog. Dr. Ozlem OZER

Saglik Bilimleri Universitesi

Tez savunma tarihi: 10.07.2023

Bu tez Saglik Yonetimi Ana Bilim Dali, Saglik Yonetimi Tezli Yiksek Lisans

Programinda, Yiksek Lisans Tezi olmasi igin gerekli sartlar1 yerine getirmektedir.

Prof. Dr. Miiesser OZCAN
Saglik Bilimleri Enstitiisic MUduri



YAYIMLAMA VE FiKRi MULKIYET HAKLARI BEYANI

Tezin kendi orijinal ¢aligmam oldugunu, baskalarinin haklarini ihlal etmedigimi
ve tezimin tek yetkili sahibi oldugumu beyan ve taahhiit ederim. Tezimde yer alan telif
hakki bulunan metinleri sahiplerinden yazili izin alarak kullandigimi ve istenildiginde

suretlerini Universiteye teslim etmeyi taahhiit ederim.

Enstitii tarafindan onaylanan lisansiistii tezimin tamamini veya herhangi bir
kismini, basili (kagit) ve elektronik formatta arsivleme ve asagida verilen kosullarla
kullanima agma iznini Mugla Sitki Kogman Universitesine verdigimi bildiririm. Bu
izinle Universiteye verilen kullanim haklar1 disindaki tiim fikri miilkiyet haklarim bende
kalacak, tezimin tamaminin ya da bir boliimiiniin gelecekteki galigmalarda (makale,

kitap, lisans ve patent vb.) kullanim haklar1 bana ait olacaktir.

Yiiksekogretim Kurulu tarafindan yayinlanan “Lisansiistii Tezlerin Elektronik
Ortamda Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime Acilmasina Tliskin Yonerge”
kapsaminda tezim asagida belirtilen kosullar haricinde YOK Ulusal Tez Merkezi /
MSKU Agik Erisim Sisteminde erisime agilabilir.

[1 Tezimle ilgili patent bagvurusu yapilacagindan veya patent alma siireci
devam ettiginden Enstiti YOnetim Kurulu karari ile tezimin mezuniyet
tarihimden itibaren 2 y1l erisime agilmasinin ertelenmesini talep ediyorum.

[1 Tezimde yeni teknik, materyal ve metotlar kullanildigindan ve heniiz
makaleye donligmemis oldugundan Enstitii Yonetim Kurul karari ile mezuniyet
tarihimden itibaren 6 ay tezimin erisime agilmasinin ertelenmesini talep
ediyorum.

10.07.2023

Bensu YILDIZ



ETiK BEYAN

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum “Saglik Calisanlarinin  Motivasyon
Algilarinin Isten Ayrilma Niyetlerine Etkisi: Kamu Hastanesi Ornegi” isimli calismada
tezin planlanmasindan yazimina kadar tiim siire¢lerde etik ilkelere bagl kaldigimu,
tezime iliskin bilgi ve belgeleri akademik ve bilimsel etik kurallar cercevesinde elde
ettigimi, kullandigim verilerde herhangi bir tahrifat yapmadigimi, tezimde kullandigim
tim gorsel ve yazili materyallerin kaynagini gosterdigimi, yararlandigim eserlerin
tiimiiniin kaynaklar bdliimiinde yer aldigini, tezimin Mugla Sitki Kogman Universitesi

Saglik Bilimleri Enstitiisii Tez Yazim Kilavuzuna gore yazildigini beyan ederim.

10.07.2023

Bensu YILDIZ



TESEKKUR

Yiiksek lisans egitimim boyunca kiymetli tecrilbbe ve bilgileriyle beni

yonlendiren danisman hocam Dr. Ogr. Uyesi Tuncay KOSE’ye,

Nazilli Devlet Hastanesi’nden izin alma siire¢lerimde ve sonrasinda bana

yardimce1 olan Baghekim Uzm. Dr. Necati AKKAYA’ya,

Hayatimin her aninda oldugu gibi bu siireg¢te de maddi manevi destegini

esirgemeyen babam, annem ve abime,

Yasamimin her asamasinda ve calisma siiresince tiim zorluklar karsisinda

yamimda duran Gencay KIROGLU’na sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.



SAGLIK CALISANLARININ MOiVASYON ALGILARININ iSTEN
AYRILMA NiYETLERINE ETKIiSi: KAMU HASTANESI ORNEGI

OZET

Tiim sektorlerde insan kaynagina verilen dnemin zamanla artmastyla birlikte
orgiit icinde farkli anlayislar olusmaya baslamistir. Calisanlara daha fazla deger
verildiginin gostergesi olarak motivasyon kavrami ve motivasyonun en iyi
goOstergelerinden biri olan isten ayrilma niyeti kavrami tizerinde durulmustur. Saglik
kurumlarindaki birbirinden farkli nicelik ve nitelikteki saglik ¢alisanlarinin kurumda
tutulmasi konusunda motivasyon ve isten ayrilma eyleminin en biiyiikk habercisi olan
isten ayrilma niyeti biiyiik Onem tasimaktadir. Bu ¢alismanin amaci, saglik
calisanlarinin motivasyon algilarinin isten ayrilma niyetlerine etkisini saptamaktir. Buna
ek olarak, saglik calisanlarinin motivasyon algilarinin ve isten ayrilma niyetlerinin
demografik 6zelliklerine gore incelenmesidir. Calismanin 6rneklemini, Aydin’in Nazilli
ilgesindeki devlet hastanesindeki toplam 335 saglik personeli olusturmaktadir. Veriler
anket formunun c¢alisanlara online uygulanmasi ile elde edilmistir. Calisma sonucunda
calisanlarin motivasyonlarinin ve isten ayrilma niyetlerinin demografik ozelliklerine
gore kismen degistigi bulunmustur. Regresyon analizi sonucunda motivasyonu bir birim
artan g¢alisanin isten ayrilma niyetinde -0.638 puanlik bir degismenin s6z konusu
olduguna ulasilmistir. Diger bir ifade ile motivasyon algisinin artmasi isten ayrilma
niyetinin azalmasinin %14.4’linli agiklamaktadir. Arastirma sonucunda, is hayatinda
motive olmus bireylerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik, performans ve i1 tatminlerinin
ise yiiksek olacagi elde edilmistir. Fakat isten ayrilma niyetinin tamamen motivasyona

bagli olmadigina ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Saghk Kurumlari, Motivasyon, isten Ayrilma Niyeti
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THE EFFECT OF THE PERCEPTION OF THE MOTIVATIONS OF
THE HEALTH WORKERS ON THE INTENTION TO QUIT: EXAMPLE OF
PUBLIC HOSPITAL

ABSTRACT

A different mentality began to emerge in organizations with the increasing
importance given to human resources in all sectors. Motivation as an indicator that
Employees are valued more and Turnover Intention which is one of the best indicators
of Motivation, is emphasized. Motivation and intention turnover, which is the biggest
precursor of the act of leaving the job, is of great importance in the provision and
retention of health workers of different quantities and qualities in health institutions.
The aim of this study is, to determine the effect of the perceptions of the motivations of
the health workers on the intention to leave. In addition, it is an examination of the
motivation levels and intention to leave the research of the side-purpose health workers
according to their demographic characteristics. The sample of the study consists of a
total of 335 health personnel in the public hospital in the Nazilli district of Aydin. The
data were obtained by applying the questionnaire form online to the employees.
Employees' motivations and intention to quit work were found to vary according to their
demographic characteristics. As a result of the regression analysis, it was found that
there was a change of -0.638 points in the intention to leave the job of the employee
whose motivation increased by one unit. In other words, the increase in motivation
perception explains 14,4% of the decrease in intention to leave. As a result of the
research, it was found that motivated individuals in business life will have low intention
to leave, and high performance and job satisfaction. However the research, it was found
that motivated individuals in business life will have low intention turnover, and high

performance and job satisfaction.

Keywords: Health Institutions, Motivation, Intention to Quit



vii

ICINDEKILER

TEZ ONAY T e nnees I
YAYIMLAMA VE FIKRIi MULKIYET HAKLARI BEYANI ........cocooconiiiiinninnnn. ii
ETIK BEYAN ...t iii
TESEKKUR ..ottt ettt ettt e et n e eeeeeeees iv
L@ )4 = TSP U PP RTOTRTPPTOPR %
AB ST R A CT e Vi
ICINDEKILER ........oooitiiieeeee ettt vii
SIMGELER VE KISALTMALAR DIZINT ........ccocoooniicnsseee, iX
SEKILLER VE RESIMLER DIZINI .........cccccooviiiieiieeeceeeee s X
TABLOLAR DIZINI ......coooiiiiiiiiiie s Xi
Lo GIRIS ..ottt ettt en sttt 1
2. GENEL BILGILER.......c.ccooiiiitiitiiiiiiis s 3
2.1. Motivasyonun Kavramsal CeICEVESI.......c.ciuiiuiirieiieieeiesiesie e see e esve e sre e ens 3
2.1.1. MOtivasyonun ONEMI ..........cccueviuereicuerieeeieieeeies s, 5
2.1.2. MOLIVASYON SUMECH....c.viiieirieie et este ettt ste st sra e ra e sraereenes 8
2.1.3. MOtivasyon TeOIEI ........c..cciiieieece e 9
2.1.4. MOtivasyOon ATACLATT........ccceiiiiiiieiieie s 26

2.2. Isten Ayrilma Niyeti KaVIaml.......ccccovvevririveriieereiiessee e 35
2.2.1. Isten Ayrilma Niyetinin TanImI .........cccevvreveiiirerenireissesesssesssseesssesesennes 36
2.2.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi.........ccccoovviieereiiiiiiireessiecree e 38
2.2.3. Isten Ayrilma Niyetinin Isten Ayrilma Siirecindeki Yeri ve Etkisi ............ 39
2.2.4. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler............occcvreevieririireinerennnnns 40
2.2.5. Isten Ayrilma Niyetinin SONUGIALT ........cccvovieveveiiiiiecreieies e 43

2.3. Motivasyon ve Isten Ayrilma Niyetinin IiSKisi.........cocccoerieririieiicericesiennn, 45

. YONTEM Lottt e e e n e anne s 47
3.1, Arastirma MOl .....eeeiiiieiiic s 48
3.1.1. Aragtirmanin HIipOteZIeTi.........cccvvviiiiiiiiiiiiiii e 48

3.2. Arastirma Evren ve Orneklemi/Arastirma Materyali.........c.coocovvveerereeceenennnn. 48
3.3. Veri Toplama Araclart .........ccooviiiiiiiiiiceee e 49
3.4, Veri TOPIAMA SUFECH ..cuvviiviieiiie ittt 51
3.5, DENEYSEl KUIGU....ooiiiieiiiie ettt 51
3.6. IStatiStiKSEl ANGIIZ......c.ovviieiieciice s 51
3.6.1. Normallik ANAliZi.........ccoeviiiiiiiiiic s 51

3.6.2. Glvenilirlik ve Gegerlilik Analizi..........cocovieiiiiiiii 52



3.6.3. Dogrulayict Faktor ANalizi........ccocveiiiiiiiiiiiiiiicee e 53

BT ELK ONAY oo 57
3.8. Arastirmanin SinirlilKIart ... 57

A, BULGULAR. ...ttt ettt sttt sbe et ere e beebeaneenneas 58
4.1. Katilimeilarin Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular...........ccccevivcvererunnnne, 58
4.2. Olgeklere Iliskin Tanimlay1ct BUlGUIAT..............covevvveviviviveeieeeeeeeeeeseeeeeeseeeeenas 60
4.2.1. Motivasyon Olgegine liskin Tanimlayict Bulgular.............ccccovevrvrevernnen, 60
4.2.2. Isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin Tanimlayici Bulgular-..................... 61
4.2.3. Hipotez Testlerine Iliskin BUIGUIAT ...........coovevvveeerciececeeeees s 62
4.2.4. KOrelasyon ANAIIZI........cccooiiiiiiie i 77
4.2.5. Cok Boyutlu Is Motivasyonunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisi ................ 77

5. TARTISMA ...ttt ettt ettt ettt nb e e nre s 80
6. SONUCLAR VE ONERILER ...........c.cc.cooviiiiiiiiieieeeeieee s enn s, 87
B.1. SONUGIAT .. 87
B.2. ONEIHIET ...ttt 89
KAYNAKLAR ..ottt st e sbe s e sneesteeneesreenteeneeaneesreeneennes 91
EKLER .......... N0 ... . . 40 W ................ 101
Ek 1: ETIK KURUL ONAYT ..ottt 101
Ek 2: KURUM IZIN ONAYT ..ottt 102
Ek 3: FORMLAR (VERI / KAYIT FORMLARI / ANKET FORMLARI /vb.)....103

EK 4: OZ GECMIS ..ottt 106



SIMGELER VE KISALTMALAR DiZiNi

CBIiMO: Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi
DDS: Digsal Diizenleme-Sosyal

DDM: Digsal Duzenleme-Maddesel

DFA: Dogrulayici Faktor Analizi

IANO: isten Ayrilma Niyeti Olgegi

IM: i¢sel Motivasyon

IYD: ige Yansitilan Diizenleme

KD: Kisisel Diizenleme

MO: Motive Olamama

SML: Saglik Meslek Lisesi

SPSS: Statistical Package for Social Sciences
S.S: Standart Sapma

SSKB: Sosyal Sigortalar Kurumu Bagkanlig1



SEKILLER VE RESIMLER DiZiNi

Sekil 2.1. MotivasSyom STUIECH...........cccooiuiiiiiiiiiiiii e 8
Sekil 2.2. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ................ccccoooiiiiiiie 10
Sekil 2.3. Maslow, Herzberg ve McCelland’in motivasyon teorilerinin
KarSilastirIimMask.............occoooiiiiiiii e 17
Sekil 2.4. Vroom’un valens, beklenti ve arac¢salli1 iceren motivasyon siireci ........ 20
Sekil 2.5. Bilgi ve beceri SINITI.............cccviiiiiiiiii i 21
Sekil 2.6. Locke’un amag teorisi..............ccccoeoiiiiiie i 25
Sekil 3.1. Arastirma modeli.................cccooiiiiiiii 48
Sekil 3.2. isten ayrilma niyeti 6lcegine iliskin DFA ...............c.ccccooovvieeeireeeeeenane, 54

Sekil 3.3. CBIM olcegine iliskin DFA ..............cccocooovveiiieiiceieeeeseee e, 56



Xi

TABLOLAR DIiZiNi
Tablo 3.1.Cok Boyutlu is Motivasyonun Temel Bilesenleri ve Alt Ol¢ekler........... 50
Tablo 3.2. Olgeklerin Carpikhik ve Basikhk Bulgulari................cc.ccoovevevuercrrnnnnnnee. 52
Tablo 3.3. Arastirma Olgeklerinin Giivenilirlik Diizeyine Iliskin Bulgular............ 53
Tablo 4.1. Katiimcilarin Kisisel OZellKIeri...............c.cccoviueieeeeieeeeeeeee e, 58
Tablo 4.2. Katiimcilarin MesleKi OzelliKIeri.................cc.ooveveuivieeeiieeeeeeeeeee 59
Tablo 4.3. Katiimcilarin Motivasyona iliskin Degerlendirmeleri........................... 61

Tablo 4.4. Katihmecilarin isten Ayrilma Niyetlerine iliskin Degerlendirmeleri ..... 62

Tablo 4.5. CBIMO Cinsiyete Gore T- Testi SOnuglar ..............c..cccccoevvvvvererernnnnne, 63
Tablo 4.6. CBIMO Medeni Duruma Gére T- Testi Sonuclart..............c....ccco.ooun..... 63
Tablo 4.7. CBIMO Egitim Durumuna Gére ANOVA Sonuglari............................. 64
Tablo 4.8. CBIMO Egitim Durumuna Gére Post Hoc Analiz Bulgulari................. 65
Tablo 4.9. CBIMO Yasa Gore ANOVA Testi Sonuclari...............ccocooevvvrvieennnnn. 65
Tablo 4.10. CBIMO Yasa Gore Post Hoc Analiz Bulgulari...............c..c.cocoooenn...... 66
Tablo 4.11. CBIMO Kurumdaki Cahsma Siiresine Gore ANOVA Testi Sonuclari
........................................................................................................................................ 66
Tablo 4.12. CBIMO Kurumdaki Cahsma Siiresine Gore Post Hoc Analiz Bulgular
........................................................................................................................................ 67

Tablo 4.13. CBIMO Meslekteki Cahsma Siiresine Gore ANOVA Testi Sonuclar1 67
Tablo 4.14.CBIMO Meslekteki Calisma Siiresine Gore Post Hoc Analiz Bulgular

........................................................................................................................................ 68
Tablo 4.15. CBIMO Kurumdaki Gérevine Gore ANOVA Testi Sonuglari............ 68
Tablo 4.16. CBIMO Géreve Gore Post Hoc Analiz Bulgular .................ccc.cc.co....... 69
Tablo 4.17.CBIMO Gelire Gore ANOVA Testi Sonuglari..................cco.coocvvernnnn.e. 70
Tablo 4.18. CBIMO Gelire Gire Post Hoc Analiz Bulgulari...................ccc.ccooue...... 70
Tablo 4.19. ITANO Cinsiyete Gore T- Testi SONUClar................c..cccocovevvvvveeerenennnen, 71
Tablo 4.20. IANO Medeni Duruma Gére T- Testi SONUGIAr............cccccoocveveevrnnnne. 71
Tablo 4.21. IANO Egitim Durumuna Gére ANOVA Sonuglari................cc............. 71
Tablo 4.22. iIANO Egitim Durumuna Gére Post Hoc Analiz Bulgulari .................. 72
Tablo 4.23. IANO Yasa Gore ANOVA Testi Sonuclart .............cccccoceeveeeeeeeennnnnn, 73
Tablo 4.24. IANO Yasa Gore Post Hoc Analiz Bulgulari .................ccccocevevnnnnnn. 73

Tablo 4.25. IANO Kurumdaki Calisma Siiresine Gére ANOVA Testi Sonuclari.. 74
Tablo 4.26. IANO Meslekte Calisma Siiresine Gore ANOVA Testi Sonuglari....... 74
Tablo 4.27. IANO Géreve Gore ANOVA Testi Sonuclart ..............c.cccocoevvvvvenennnn. 75
Tablo 4.28. IANO Géreve Gore Post Hoc Analiz Bulgulari ...............c.c..cccevenne... 75



Xii

Tablo 4.29. IANO Gelire Gore ANOVA Testi Sonuclart ...............coccoevvvvrvierennnn. 76
Tablo 4.30. IANO Gelire Gore Post Hoc Analiz Bulgulari..................c..cccooevnnnne... 76
Tablo 4.31. CBIM Ve TAN THSKISI........ccoovuevieieieeeeeceeeeeee e 77
Tablo 4.32. CBIM VE AN Regresyon Analizi Tablosu...............c..ccccceevuerrerrrnnnnnn. 77

Tablo 4.33. Arastirma Hipotezine Tliskin Sonuclar.................ccc.cooovveveirieereeennne, 78



1. GIRiS

Orgiit icindeki gerek isveren gerekse isgoren olsun orgiitii ve orgiit kiiltiiriinii
olusturan ana faktdor insan kaynagidir. Dolayisiyla ge¢misten giiniimiize gelisen
teknoloji ve artan yontemlere ragmen sektor farki gdzetmeksizin tiim orgiitler i¢in temel

kaynak, insan kaynagi olmustur (Ergiil, 2005).

Nitelikli insan kaynagini orgiite cekme ve oOrgilitte tutma Orgiitlerin verimliligi
icin oldukca 6nem arz etmektedir. Yoneticilerin orgiit i¢in verimli olacak galisani orgiite
cektikten sonra ikinci olarak odaklanacaklari nokta, ¢alisan1 kaybetmemek igin ¢aba
gostermeleri diger bir ifade ile ¢alisani Orgiite baglamalar1 olacaktir. Calisan kaybi
birtakim giderleri de beraberinde getirdiginden bu noktada ydneticinin g¢alisanlarina
kars1 tutumu oOrgiit verimliligi agisindan 6nemlidir. Tiim sektorler i¢in genel geger dogru

olan bu durum saglik sektorii s6z konusu oldugunda ¢ok daha hassas bir hal almaktadir.

Saglik kurumlarinin karmasik yapist bircok meslek grubunu igerisinde
barindirmaktadir. Bu meslek gruplarinin igerisinde profesyonellik derecesi ¢ok yiiksek
olan hekim, hemsire, yonetici vb. ¢alisanlar mevcuttur. Profesyonelligi yiiksek olan bu
calisan grubunun egitiminin uzun yillar slirmesi, istenilen nitelige ulasmalar icin
verilen ¢abanin fazla olusu, bu calisanlarin elde edilmesini 6rgiit agisindan zorlu hale
getirmektedir. Saglik kurumlarimin verimliligi, her ne kadar gelisen teknolojiye bagl
olarak degisse de profesyonellik derecesi yiiksek ya da diislik her bir meslek grubuna
daha fazla baghdir. Saglik kurumundaki meslek grubu fark etmeksizin her calisan
kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak gormediginde orgiitten duygusal olarak kopmaya
baslayacaktir. Bu duygu saglik yoneticisi tarafindan diizeltilmediginde ise zamanla isten
ayrilma niyeti ortaya ¢ikacak ve ¢alisanin nihai olarak orguti terk etmesi ile

sonuglanacaktir (Eren, 1993).

Is gorenin orgiitte kalmasim saglayan faktdrlerden biri motivasyondur.
Calisanlarin  orgiitteki isleri isteyerek yapmalarin1 saglayan gilice motivasyon
denmektedir. Saglik kurumlarinin c¢alisanini motive etmesi, her calisanini motive

edebilmesi iizerinde durulmasi ve onem verilmesi gereken bir konudur. Aksi halde



motivasyonunu kaybeden ve geri kazanamayan g¢alisan Orgiitteki verimliligini

diisiirmektedir. Calisanda zamanla isten ayrilma niyeti olusmaktadir.

Literatiirde motivasyon konusu daha ¢ok hemsireler ve hekimler (Agirbas, Celik
ve Biiyiikkayikel, 2005; Alkhraish, Eivazzadeh ve Yesiltas, 2023; Celik ve Karaca,
2017) tizerinde galisilmistir. Bu aragtirmaya hekim ve hemsirelere ek olarak diger saglik
kurumu c¢alisanlar1 da dahil edilmistir. Saglik kurumundaki birgok meslek grubunu
arastirmaya dahil etmesi bu arastirmayi digerlerinden ayiran bir 6zelliktir. Sosyo-
ekonomik ve profesyonellik dereceleri arasindaki farkin fazla oldugu c¢alisanlarin

timiinii degerlendirmek arastirmay1 daha gercekei kilmaktadir.

Tim bunlar dogrultusunda arastirmanin temel amaci saglik c¢alisanlarinin
motivasyon algilarinin isten ayrilma niyetlerine etkisini saptamaktir. Arastirmanin alt
amaci, saglik calisanlarinin motivasyon algilarinin ve isten ayrilma niyetlerinin

demografik 6zelliklerine gore degisip degismedigini tespit etmektir.

Calismanin ilk ii¢ boliimii literatiir taramas1 yapilarak ulasilan bilgilerden, dort
ve besinci bolimleri arastirma uygulamasinin agiklanmasindan, altinci boliimii
tartismadan, son boliimii de sonug ve Onerilerden olmak {izere toplamda yedi boliimden

olusmaktadir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Motivasyonun Kavramsal Cergevesi

Motivasyon kavrami, kisileri belirli hedeflere yonelten, bireyleri belli amaclar
dogrultusunda harekete geciren bir igsel ¢abadir. Bir baska deyisle, motivasyon igsel
etmene bagli c¢abalarin biitiinlidir (Saygili, 2018). Motiv veya motivasyon kavrami
konusunda ¢ok fazla arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin bir¢ogunda bireyleri
birbirinden farkli sekilde davranmaya sevk eden etmenlere ve bireylerin ayni
davraniglar1 nasil tekrar gosterdiklerine deginilmistir. Bir¢ok bilim dali motivasyon
konusunun Gzerinde durmustur (Saygili, 2018). Bu nedenle degisik sekillerde
tanimlanabilmektedir. Literatiir incelendiginde motivasyon kavraminin tanimlarindan

bazilar1 su sekilde ifade edilebilir:

“Motivasyon, kisiyi eyleme sevk ederek bir eylemi baglatan ve bu eylemin
yonini ve devamliligini belirleyen igten gelen bir kuvvettir (Keser, 2016).”

“Motivasyon, bireylerin belli bir hedefi gerceklestirmek icin kendi arzulariyla
hareket etmeleri ve caba gostermeleridir (Karadag vd., 2015)”

“Motivasyon, ilgi, memnuniyet ve haz olmadan davramiglar1 harekete

gecirmektir (Waterman, 2005)”

Motivasyonun birbirinden degisik tanimlarmin ortak 06zelligi, motivasyonun
bireylerin davraniglarin1 etkilerken bu etki ile bireyi belli amaclar dogrultusunda
harekete gecirmesidir. Motivasyon kavraminin harekete gegirici anlami oldugu igin,
egilim, ¢ikar, istek, tatmin, se¢me, tercih etme, davranig, amag, arzu, moral, basari,
irade, korku, 6zlem, hirs vb. bir dizi kavrami cagristirmast da dogaldir. Dolayisiyla
motivasyon, tiim bu kavramlar1 da kapsamaktadir. Bu tanimsal ag¢iklamanin vurguladigi
nokta, motivasyonun, bireyleri belli amaclara yonlendirdigi gibi enerjilerini de

amaglarin gerceklesmesine ayirmaya sevk etmesidir (Kutanis, 2004).

Ayni motivatér bir kimseyi motive ederken digerini ayni derecede motive
etmeyecegi  icin, motivasyon kisiye 0Ozgidiir. Bireylerin  davranislarinda

gozlemlenebilmesi ve bireye has olmasi, motivasyonun iki ana Ozelligidir.



Motivasyonda, motive edilmek istenen birey icin nelerin dncelikli oldugunu anlamak,
sonrasinda bireyin isteklerini karsilayacak bir yaklasim gelistirmek gerekmektedir
(Karakaya ve Ay, 2007). Diger bir ifade ile bireyleri motive etmede 6nemli olan nokta,
bireylerin hangi sartlarda ve nasil motive edildiginin tespit edilmesidir. Ayrica
motivasyon tekniklerinin bireyler igin yararli ve zararli yonlerinin iyi derecede bilinmesi
gerekmektedir (Saracel, Tasseven ve Kaynak, 2016). Bunlara ek olarak bireysel
ihtiyaglarin siirekli ve ¢esitli olmasi, bireylerin davranislarinda da karmasiklik ve
stireklilige sebep olmaktadir. Bu durum motivasyon faktorlerinin devamli olarak gozden

gecirilip yenilenmesini de gerektirmektedir (Karakaya ve Ay, 2007)

Digsal ve igsel olarak iki g¢esit motivasyon tiirliniin oldugunu ifade etmek
miimkiindiir. I¢sel motivasyon bakis agisina gore, bireylerin davranislarini diizenleyen
bir digsal kontrol yoktur. Birey kendisi tarafindan motive edilir. Bireyin kendisi
tarafindan motive edildigi motivasyon durumu, bireyin kendi beceri ve yeteneklerini
ortaya koyma deneyimi olarak nitelendirilebilir (Diindar, Ozutku ve Taspmar, 2007).
Herkes ayn1 durumda igsel olarak motive olamayacagi i¢in motivasyon olustururken
bireysel farkliliklara dikkat etmek gerekmektedir. Dissal motivasyon ise, bireylerin
cevresinden gelen etkiler ile ihtiyaglarinin dolayli yoldan tatmin edilmesidir (Saracel,
Tasseven ve Kaynak, 2016). Dissal motivasyon araglart bireylerin performanslarim
arttirmalar1 igin g¢evre tarafindan ortaya koyulan somut olanaklarla ilgilidir (Dindar,
Ozutku ve Tagpmar, 2007).

I¢sel ve digsal motivasyonun arasindaki baslica farklilik bireyin davranisina yon
veren nedenden kaynaklanmaktadir. Igsel motivasyonda yon veren bireyin kendisidir.
Dissal motivasyonda, bireyi disaridaki etkenler motive eder. Her ne kadar icsel ve dissal
motivasyon araglar1 birbirinden degisik olsa da her iki grup da bireylerin

motivasyonunu pozitif yonde etkilemektedir (Diindar, Ozutku ve Tagpinar, 2007).

Igsel ya da digsal motivasyon araglariyla olsun fark etmeksizin bireylerin
yaptiklar1 islerde ya da bulunduklar1 oOrgiitte motive olmalar1 gerekmektedir.
Motivasyonu saglanmamis birey tatmin olmamis, tamamlanmamis bireydir. Birey

amaclarin1 gerceklestirmek icin bir siire motive olmayir bekledikten sonra tatmini



saglanmazsa zamanla verimi diisecektir. Son asamada da kendi amaglarindan veya

bulundugu 6rgiitiin amaglarindan vazgegerek orgiitii terk etme egilimi gosterebilecektir.

2.1.1. Motivasyonun Onemi

Motivasyon kavrami, Orgiitte c¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmede daha
istekli ve arzulu olmalari i¢in ¢alisanlar1 gesitli araglarla (egitim, odiillendirme, taktir,
basari, para) isteklendirme ve harekete gegirme olarak tamimlanabilir. Orgiitlerde
motivasyon, c¢alisanlara yonelik ne tiir bir tutum sergilendigi ve ¢alisanlarin yaptiklari
isler konusunda ne hissettikleri ile ilgilidir. Bu noktada motivasyonun baslica hedefi,
zorlama ve baski olmadan bireylerin arzulu, etkin ve verimli ¢aligmalarina ortam

hazirlamaktir (Demirtag, 2005).

Yiiksek motivasyona sahip calisanlar, hayatin giizelliklerinin farkinda olup daha
mutlu bir yasam stirebildikleri gibi ¢evresindeki ¢alisanlara da motive olma konusunda
yardimci olabilmektedirler. Calisanlarin hayatlarinda biiyiik bir yeri olan bu kuvvet,

kisiyi mesleginde daha basarili olmaya sevk etmektedir (Adair, 2013).

Motivasyon kavramini kapsamli sekilde ele almak gerekirse basta Orgiitler
olmak tizere c¢alisanlar ve yonetici tarafindan da dikkatle ele alinmasi gereken bir
kavramdir (Saygili, 2018). Motivasyonun Orgiit, calisan ve yoOnetici agisindan dnemi

asagida acgiklanmistir.

Motivasyonun 6rgit acisindan 6nemi

Orgiitler, amag ve hedeflerine calisanlar1 sayesinde ulastiklar1 icin (Demirtas,
2005) orgiitlerde kullanilan en 6nemli kaynaklardan biri insan kaynagidir. Orgiit
acisindan 6nemli yeri olan; verimlilik, performans gibi konular insan kaynaginin yani
calisanlarin motivasyonu ile yakindan ilgilidir. Calisanlarin, 6rgiit amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda ¢alismaya isteklendirilmesi bagka bir ifade ile motivasyonunun
saglanmasi ve bu motivasyonun birey i¢in siirekli hale gelmesi bu acidan ¢ok 6nemlidir

(Demirtas, 2005).

Orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirdiigii kosullarda rakiplerine oranla basarili
sayilabilmesi, gelecekteki amaclarina erisebilmesi, nitelikli g¢alisanlar1 ile varligini

strdurebilmesi motivasyonun hak ettigi degerin farkinda olmasi ile mimkiindiir.



Motivasyona gerekli degeri veren orglitler ancak basarili bir sekilde uzun dénemli

varliklarin siirdiirebilirler (Saygili, 2018).

Motivasyon, c¢alisanlarda meydana getirdigi istek ile orgiite hareketlilik saglar,
canlilik ve heyecan kazandirir. Orgiitlerdeki calisanlarin biitiin hareketlerinin bir sebebi
vardir. Bu hareketlerin sebeplerini bilmek de motivasyon konusu ile ilgilidir (Saygili,
2018). Orgiit acisindan diisiiniildiigiinde motive etmek icin kullanilan Gzendirici
araclarin etkililigi Orgilit yoneticilerinin davranis ve anlayislarina bagli olarak
degisebilmektedir (Olger, 2005). Orgiit tarafindan motive edilmis calisanlar, bireysel
amaglartyla orgiit amaclarini biitiinlesmis ¢alisanlardir. Motive edilmis calisanlar,
oOrgiitiin daha verimli, yeniliklere ve yaraticiliklara agik olmasini saglarken (Saygili,

2018) hem orgiite hem de kendisine katkis1 artacaktir.

Saglik kurumlarindaki ¢alisanlarin nitelik ve nicelikleri diisiiniildiigiinde, ¢alisan
motivasyonun eksikligi sonucundaki olast durumlardan saglik kurumlarmin diger
sektorlere gore daha fazla etkilenecegi agiktir. Motive olmamis saglik calisani
verimsizligi ile kurumu maddi agidan zarara ugratirken hizmet sundugu hastaya ise geri

doniisii olmayan zararlar verebilmektedir.

Motivasyonun ¢ahisan agisindan énemi

Motivasyonun temel aldig1 nokta calisanlardir dolayisiyla ¢alisanlar agisindan
motivasyonun onemi olduke¢a biiyliktiir (Demirtas, 2005). Calisanlar1 motive etmede
baglica hedef, calisanlarda daha fazla calisma arzusu olusturabilecek faktorleri

kesfederek, her giin ¢alisanlarin islerine istekle gelmelerini saglamaktir (Saygili, 2018).

Calisanlarin, Orglitte gecirdikleri siire hayatlarinin  biiytik bir bdliimiini
kapsamaktadir. Bu siirenin ne sekilde ve nasil gecirildigi ¢alisan agisindan oldukga
onemlidir. Bireyin yaptig1 isten zevk almasi, calisma nedenlerinden biridir. Birey isini
severek, isteyerek yani motive olmus bir sekilde yaptifinda o is anlam kazanir
(Demirtas, 2005). Fakat bu noktada ¢alisan1t motive eden araglarin verimliligi, bireylerin
sosyal ve egitsel seviyelerine, deger yargilarina ve ¢evresel faktorlere gore degisiklik

gostermektedir (Sabuncuoglu ve Tz, 2001).



Calisan agisindan motivasyon, bireyin kisisel ve fizyolojik ihtiyaglarinin
giderilmesinin yaninda psikolojik tatmininden kendini gerceklestirmesine kadar bir¢ok
evreyi kapsamaktadir (Saygili, 2018). Motivasyon konusunda kiiresel nitelikte kimi
tesvik edici faktorlerin var oldugu kabullenilmis olsa da bu faktorlerin her caligana,
topluma ve Orgiite uygun bir modelini gelistirmek miimkiin degildir (Aslanadam, 2011).
Dolayisiyla motivasyon konusunda ele alinmasi gereken baslica 6nemli hususlardan
birisi, calisan davramslarmin en iyi sekilde analiz edilmesi olmustur. Orgiitler
calisanlarint  motive etmek i¢in kullanacaklart faktorleri secerken, calisan
davraniglarinin altinda yatan temel nedenleri bilmesi gerekmektedir. Calisanlar islerinde
motive olduklar1 zaman hem oOrgiit hem calisanlar karsilikli olarak fayda saglamis

olurlar (Saygili, 2018).

Saglik kurumlarinda c¢alisanlarin sunduklart hizmet gbéz Oniine alindiginda,
yapacaklar1 hatalarin geri doniilemez sonuglar1 olabileceginin farkinda olmalar1 biiyiik
onem tagimaktadir. Saglik calisanlarinin istenmeyen ve geri doniisii olmayan sonuglar
elde etmesinde motive olmayarak g¢alismalari neden olabilmektedir. Buna ek olarak
saglik calisaninin yiiksek motivasyon ile calismasi, calisan verimliligini de olumlu

yonde etkileyecektir (Kolayli, 2016).

Motivasyonun yonetici a¢isindan 6nemi

Nitelikli yonetici, oOrgltsel hedefler 1siginda ¢alisanlarin; bilgi, beceri ve
emeklerini dogrudan kullanmasina olanak saglayan bireydir (Olgun, 2017). Orgiitlerde
yoneticilerin temel hedeflerinden bir tanesi, gereksinimleri ve istekleri karsilanmayan
calisanlarin, deneyimledikleri dengesizlikleri a¢iga c¢ikararak en kisa siirede bu
dengesizlikleri gidermektir (Sahin, 2004). Calisanlara yonelik bu gorevde, yoneticiye

motivasyon konusu yardimci olacaktir (Demirtas, 2005).

Yoneticiler, birbirlerinden oldukga farkli olan bireylerin ihtiyag ve isteklerini iyi
analiz etmek zorundadir. Her bir bireyi motive eden faktoriin birbirinden farkli oldugu
gibi bir birey i¢in motive edici faktdr zamanla da degisebilmektedir. Bagka bir ifade ile
bireyleri  harekete gegiren motivasyon faktorleri  kisiseldir ve zamanla
degisebilmektedir. Bu motivler zamanla sosyal g¢evrenin ve kiiltliriin etkisiyle sekil

degistirirken etkisini tamamen azaltabilir veya artirabilir (Sahin, 2004). Ornegin



gelismis llkelerde ¢alisanlarin temel ihtiyaclari genel anlamda giderilmis oldugu igin,
yoneticilerin motivasyon faktorleri olarak temel ihtiyaglar1 kullanmasi ¢alisanlarda bir
etki yaratamayacaktir. Az gelismis veya gelismekte olan iilkelerde de bu durum tam
tersidir. Bunlarin yaninda kiiresellesen diinyada iletisim araglariyla tiim gelismeleri
takip edebilen calisanlar i¢in ise; hem temel ihtiyaclar hem de ikincil ihtiyaglar es

zamanli olarak zorunlu hale gelebilmektedir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004).

Saglik kurumlarinda ¢alisanlarin egitim seviyesi, profesyonellik derecesi ve
demografik 6zellikleri birbirinden oldukga farkli niceliktedir. Birgok meslek grubunu
icerisinde bulunduran saglik kurumlarinda diger sektdrlere oranla sayica fazla caligan
bulunmaktadir. Farkli nicelik ve nitelikteki c¢alisanlarin birbiri ile uyumlu olarak
calismasinda yoneticilere biiyiik gorev ve sorumluluklar diismektedir. Ciinkii

motivasyonu diislik ¢calisanlar hem kendilerine hem de ¢evrelerine katki saglayamazlar.

2.1.2. Motivasyon Sireci

Motivasyon sureci, bireyin motiv sayesiyle harekete gecerek belli bir davranig
gosterme siireci olarak tanimlanabilmektedir (Karaca, 2017). Baska bir ifade ile bir istek
veya ihtiyacin tatmine ulagmasidir (Saygili, 2018). Motivasyon siirecinde bireyler,
tatmin edilmemis bazi istek ve gereksinimleri tarafindan uyarildiginda, bunlari tatmin
etmek amaciyla belli davranislarda bulunacaktir (Sahin, 2004). Motivasyon slirecinde

dort asama bulunmaktadir ve bu asamalar Sekil 2.1°de gosterilmektedir.

. TATMIN
[HTIYAC — UYARILMA — DAVRANIS — OLMA

Kaynak: Kolasa, 1979.
Sekil 2.1. Motivasyon sureci

Motivasyon siireci, bireyde istek ve ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasiyla baglamaktadir
(Sahin, 2004). Sonrasinda eksikligi fark edilen durumun karsilanmasina yénelik bir

kuvvetin meydana gelmesi i¢in bireyin uyarilmasi gerekmektedir.

Bireyin uyarilmasi igin, var olan istek ve gereksinimi gidermek amaciyla fiziksel
ve psikolojik olarak hazir olmasi ve bu durumu davranislart ile gostermesi

gerekmektedir (Saygili, 2018). Ayrica bireyin gosterecegi davranig, bu ihtiyac ve istegi



karsilayacak amagta olmalidir (Sahin, 2004). Birey, istek ve gereksinimlerini tatmine
ulastirdiginda ise motivasyon siirecindeki en son adima gelmis demektir. Kisaca
motivasyon siireci, bir gereksinimin eksikliginin fark edilmesi ile baslamaktadir ve
ihtiyacin tatmine ulagmasiyla sonlanmaktadir. Bireyin istek ve ihtiyaglari zamanla
degisecegi icin, tatmine ulasmis bir ihtiyacin tekrar eksikliginin hissedilmeyecegi
anlamina gelmemektedir. Buradan anlasildigi {izere motivasyonu olusturan siirec¢
hareketli bir yapidadir. Insanin yasami boyunca, gereksinimleri gesitlenip degisecegi

icin motivasyon siireci de devamli olarak degisecektir (Saygili, 2018).

Motive olma siireci ve sekli bireye ve sartlara gére degismektedir. Gegmisten
glinimiize kadar tiim birey ve sartlara uygun genel gecer bir motivasyon sekli
gelistirilmeye c¢alisilsa da bulunamamistir. Bu amagla bir¢ok motivasyon teorisi

gelistirilmistir. Teorilerden bazilarina asagida deginilmektedir.

2.1.3. Motivasyon Teorileri

Calisanlar sosyal bir varlik olduklar1 i¢in nerede, ne zaman, nasil davranacagi,
beklenti ve gereksinimlerinin nelerden olustugu devamli olarak arastirilmistir. Bu
sekilde, motivasyon alaninda birgok teori gelistirilmistir (Yesil, 2016). Her bir
motivasyon teorisi, insan davranislarimi farkli varsayimlara dayandirdigi i¢in sonug
olarak kapsamli bir model sunamamistir. Fakat orgiitlerde yoneticilere calisanlarini ne

sekilde motive edecekleri konusunda rehber olmasi agisindan 6nemlidir (Dirim, 2004).

Motivasyon konusunda gelistirilen teoriler, igsel faktorlere Oncelik veren
“Kapsam Teorileri” ya da “Geleneksel Teoriler” ve digsal faktorlere agirlik veren
“Stire¢ Teorileri” ya da “Modern Teoriler” olmak iizere iki ana grupta toplanmaktadir

(Oztiirk ve Iliman, 2015).

Kapsam teorileri

Kapsam teorileri bireyin icerisinde oldugu durumu ve bireyi belli davranislar
sergilemeye yonelten etkenleri aciklamaktadir. Kapsaminda Abraham Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklagimi, Frederick Herzberg’in Cift Faktdér Teorisi, David
McClelland’in Basarma TIhtiyaci Teorisi ve Clayton Alderfer’in V.I.G Kuramlar
bulunmaktadir (Kii¢likozkan, 2015).
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Kapsam teorileri, bireyi nelerin motive ettigi ile ilgilenir (Dirim, 2004). Baska
bir ifadeyle kapsam teorileri, bireyin icerisinde oldugu ve bireyi belli sekillerde
davranigsa sevk eden faktorleri irdelemeye calismaktadir (Kiigiikozkan, 2015). Bu
teoriler, bireyi devamli olarak fizyolojik ve psikolojik yonlerden degisen bir varlik
olarak yorumlar ve bireyin degismesi, i¢sel becerileri, kapasitesi, belirli tutum, arzu,
algi, his ve diisiincelere temel olan hissel ve rasyonel yonler icinde durur. Sonug olarak
bu gorilisler, bireyi irdelemeye, bireyin davraniglarini yorumlayarak igerisinde
bulundugu bu etkenleri tespit etmeye ve bu etkenlere hitap ederek bireyi motive olmasi

yonunde harekete gecirmeye ¢alismaktadir (Yesil, 2016).

Kapsam teorilerinde toplanan temelde (¢ motivasyon teorisi bulunmaktadir.
Bunlar: Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi; Frederick Herzberg’in Cift
Faktor Teorisi (veya Hijyen-Motivasyon Teorisi) ile David McClelland tarafindan

gelistirilen Basarma Ihtiyaci Teorisidir (Yesil, 2016).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Abraham Maslow, motivasyonun genel teorilerinin unsurlarini klasik bakis
acistyla Ozetlemistir. Kendi klinik deneyimlerinden ve insan psikolojisinden baglica
olanlarin1 yazmistir ve ona gore bireylerin motivasyon ihtiyaglar1 hiyerarsik tutumda
ayarlanmalidir. Belli bir ihtiya¢ diizeyi karsilandiginda, aynit motivatoriin bireyi artik
motive etmeyecegine inanmistir. Bireyi motive etmek i¢in bir sonraki daha yiiksek
ihtiyag diizeyi etkinlestirilmelidir. Maslow ihtiyaglarin 6nem derecelerini Sekil 2.2°deki

gibi siralamustir.

KENDINI
GERCEKLESTIRME

SAYGI IHTiYACI

SEVGI IHTIYACI

GUVENLIK [HTIYACI

FiZYOLOJIK IHTIYACLAR

Kaynak: Luthans, 2011
Sekil 2.2. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi
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Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisini bes adimda tanimlamistir. Buna gére;

1. Fizyolojik Ihtiyaclar: Hiyerarsinin en temel seviyesidir, genellikle daha
Onceleri tartisilan Ogrenilmemis ihtiyaclara karsilik gelir. Uyku, aclik ve susuzluk
ihtiyact bunlardan bazilaridir. Bu teoride, bireylerin temel ihtiyaglart ilk kez
giderildiginde birey motive olurken, temel ihtiyag¢larinin ikinci kez giderilmesiyle birey
tekrar motive olmaz. Ornegin, a¢ bir kisi oniindeki bir havuca ulasabilmek amaciyla
caba gosterecektir. Ama birey doyana kadar havug yedikten sonra bir bagka havug i¢in
aclik ¢ekmeyecektir ve bireyi sadece sonraki daha yiiksek ihtiyag seviyesi motive

edecektir (Luthans, 2011).

2. Giivenlik Thtiyaci: Thtiyaglarm ikinci seviyesi, emniyet ihtiyacina esdegerdir.
Maslow fiziksel oldugu kadar duygusal giivenligi de vurgulamigtir (Luthans, 2011).
Giivenlik ihtiyaci, fiziksek tehlike korkusundan kurtulma ihtiyaci, temel fizyolojik
ihtiyaglarin karsilanmasi ihtiyact ve kendini koruma ihtiyacini temsil etmektedir

(Gambrel ve Cianci, 2003).

3. Sevgi Ihtiyaci: Ugiincii ya da orta seviye, sevgi ve baghlik ihtiyaci ile
yakindan iliskilidir. Freud gibi Maslow da, seviyeleri belirlemek i¢in kotii ifadeler
sectigi icin suclu olarak tanimlanmaktadir. Maslow’un “sevgi” kelimesini kullanmasi,
aslinda fizyolojik bir ihtiya¢ olan cinsellik gibi yanls ¢agrisimlara neden olmustur. Bu
seviyeyl tamimlayan daha uygun kelime aidiyet ya da sosyal ihtiya¢ olmaktadir

(Luthans, 2011).

4. Saygi Ihtiyaci: Saygi ihtiyaci, birey ihtiyaclarinin daha yiiksek seviyesini
temsil etmektedir. Giig, basart ve stati bu seviyenin ihtiyaclart olarak
diistintilebilmektedir. Maslow, saygi ihtiyacinin hem kendine hem bagkalarma karsi

saygiy1 i¢erdigine 6zenle dikkat cekmektedir (Luthans, 2011).

5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Maslow kendini gergeklestirme ihtiyacini,
diisiik, orta seviyedeki ve yiiksek seviyedeki insan ihtiyaglarinin zirvesi olarak
tanimlamistir (Luthans, 2011). Calisanlar sadece ¢alisma performanslariyla degil, yasam
performanslariyla da ele alinmalidir. Bu dogrultuda, kendini gerceklestirme ihtiyact

yaptig1 igin bireye dgretilmesine ek olarak hayatin birbiriyle iliskili her an1 icin egitim
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verilmesini esas almaktadir. Kendini gergeklestirme ihtiyacinin kargilanmasi orgiitlerin

karliliklar {izerinde ¢ok da bir etki yaratmamaktadir (Benson, 2003).

Malow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi ¢alisma motivasyonunu igeren modele
cok kaba bir sekilde doniistiiriilebilmektedir. Maslow’un bir 0rgut 6rnegine uygulandigi
hesap edilirse, calisanlarin diisiikk seviyedeki ihtiyaglar1 genellikle tatmin edilebilir
ancak sosyal ve saygimlik ihtiyaclariin az bir miktar1 ve kendini gergeklestirme

ihtiyacinin da az bir yiizdesi karsilanabilmektedir.

Sekil 2.2°de modelin igerikleri yiizeysel olarak gosterilmistir. Maslow tarafindan
tahmin edilen ylizdeler hala daha bugiiniin 6rgiitlerinde genis 6l¢iide uygulanabilir ve
mantikli goriilmektedir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, yonetimle ilgili ders kitab1
yazarlar1 ve uygulayicilar tarafindan elestirilmeden siklikla kabul edilmektedir

(Luthans, 2011).

Arastirma sonuglart Maslow’un is motivasyonunda kesinlikle nihai cevap
olmadigin1 gostermistir. Ama teori i hayatinda calisanlarin ¢esitli ihtiyaclarinin
farkinda olunmasiyla yonetim agisindan Onemli katki saglamaktadir. Kapsamli bir
analiz yuritildigi icin, “Maslow’un teorisinin arkasindaki genel fikirler, eksik ve
tamamlanmis ihtiyaglar arasindaki fark gibi destekleniyor goriinmektedir.” Bununla
birlikte ¢aligmalarin gdsterdikleri gibi seviyelerin isimleri ve sayilari ¢ok da Onemli
degildir, bu hiyerarsik bir kavramdir. Onemli olan isyerinde ¢alisanlarin, bazilar1 yiiksek
diizeyde olan cesitli motivlere sahip olmasidir. Baska bir ifade ile sosyal ve kendini
gerceklestirme gibi ihtiyaglar calisma motivasyonu olusturmak i¢in 6nemlidir. Bu

ithtiyaclarin tam olarak dogas1 ve motivasyonla nasil iligkili oldugu acik degildir.

Onciilerinden birinin Maslow’un oldugu pozitif psikolojiye ve hiimanisttik
psikolojiye olan ilgi son yillarda yeniden giin yiiziine ¢ikmistir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisini yeniden canlandirmak ve i3 motivasyonuna daha c¢ok dogrudan
uygulanabilir hale getirmek igin yillar boyunca girisimler olmustur. Ozellikle
Herzberg’s c¢ift faktér teorisi Maslow’un teorisi temel alinarak olusturulmustur ve

bazilar1 gesitli hiyerarsileri ya da piramitleri olusturmak i¢in Maslow’u kullanmistir.
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Maslow’un teorisi zamanin testinden ge¢cmis ve is motivasyonu uygulamalarina ve

caligmalarina katkida bulunmustur (Luthans, 2011).

Frederick Herzberg’in cift faktor teorisi

Motivasyon, bir¢ok is durumunda ve farkli teorik formiilasyona karsi genis
Olctde arastirilmis olup (DeShields, Kara ve Kaynak, 2005) Frederick Herzberg’in
motivasyon teorisi, yonetim arastirmalari i¢inde en tartigsmali teori olmustur. Herzberg,
ticretin is tatminine ¢ok az katkida bulundugunu, tiim calisanlarin psikolojik olarak
gelismeye ihtiyag duydugunu ve kisiler arasi iligkilerin memnuniyetten c¢ok
memnuniyetsizlige yol agma olasiliginin daha yiiksek oldugunu iddia ederek ¢alisanlari
neyin tatmin edip motive ettigine dair temel varsayimlara meydan okumaktadir (Sachau,
2007).

Maslow’un aksine, Herzberg yillar 6nce Pittsburgh, Pensilvanya cevresinde
firmalar tarafindan ¢alistirilan yaklasik 200 muhasebeci ve miihendis iizerinde genis
capta bildirilen bir motivasyon g¢aligmas1 yiiriitmiistiir. Analiz i¢in veri elde etmede
kritik olay yontemini kullanmistir. Calismadaki katilimcilara temel olarak iki soru
sorulmustur: (1) Isiniz hakkinda 6zellikle ne zaman kendinizi iyi hissettiniz- sizi ne iyi
hissettirdi? (2) Isiniz hakkinda istisnai olarak ne zaman kendinizi kotii hissettiniz- sizi
ne koti hissettirdi? Bu kritik olay yonteminden elde edilen yanitlar oldukga tutarli ve
ilgingtir. Rapor edilen “iyi hisler” genellikle i deneyimi ve isin igerigi ile ilgiliydi
(Luthans, 2011).

Ornegin, muhasebe sorumlusu yeni bilgisayar ekipmaninin yiiklenmesi gorevi
kendisine verildiginde iyi bir hisse sahip olmustur. Diger taraftan rapor edilen koti
hisler, genellikle isin ¢evresel yonleriyle yani is baglamiyla iliskilendirilmisti. Ornegin
bu duygu, baslica gorevi patronu yokken giinliik kayitlari tutmak ve ofisi yonetmek olan
miihendis ile iliskilendirilebilmektedir. Patronun miihendise egitim vermek i¢in her
zaman ¢ok yogun oldugu ve miihendisin kendisine soru sormaya basladiginda gerildigi
ileri siiriilmiistiir. Mithendis, bu is baglaminda hiisrana ugradigin1 ve sonu olmayan bir

iste kendini usak gibi hissettigini sdylemistir (Luthans, 2011).
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Rapor edilen bu iyi ve kot hisleri tablolayan Herzberg, isin i¢eriginin, is tatmin
edicilerle ilgili oldugunu ileri siirerken, is baglaminin da is tatminsizligi ile baglantili
oldugu sonucuna varmistir. Herzberg, tatmin edici faktorleri “motive edici” olarak ve
tatmin edici olmayanlar1 “hijyen faktorleri” olarak adlandirmistir. Herzberg’in hijyen
faktorleri (saglik alaninda oldugu gibi) onleyici faktorlere atifta bulunmaktadir; bunlar
memnuniyetsizlikleri 6nlemektedir. Motive ediciler ve hijyen faktorleri birlikte ele

alindiginda Herzberg’in ¢ift faktor kurami olarak bilinir hale gelmistir (Luthans, 2011).

Herzberg’in ¢ift faktér kurami is motivasyonunun yapisina farkli bakis agisi
saglamistir. Bu noktaya kadar, orgiit yonetimleri agirlikli olarak hijyen faktorleri
tizerinde yogunlagmistir. Daha iyi ¢alisma kosullari, daha fazla iicret ve yan haklar,
moral problemi ile karsilagan g¢alisanlar ig¢in genel geger bir ¢oziim olarak kabul
edilmistir. Fakat bu basit ¢ozlimlerin gercekten ise yaramadigi ortaya ¢ikmistir.
Calisanlara yiiksek iicretler ve maaglar 6denmis, miikemmel yan haklara ve giizel
calisma kosullarima sahip olsalar da c¢alisanlarin hala motive olmamasi, yoneticileri
sasirtmistir. Herzberg’in teorisi bu soruna agiklama sunmaktadir. Yoneticiler sadece

hijyen faktoérlerine odaklanarak calisanlarini gercekten motive edememistir (Luthans,

2011).

Muhtemelen aldiklart zammi hak etmedigini diisiinen ¢ok az ¢alisan ve yonetici
vardir. Diger taraftan yeterince biliyllk zam almadigini diislinerek tatmin olmayan
yonetici ve calisanlar da vardir. Bu basit gdzlemden de anlasildig gibi hijyen faktorleri
tatminsizligi onlemek i¢in 6nemlidir fakat tatmin olmay1 saglamamaktadirlar. Herzberg,
orgiitlerin insan kaynagim siirdiiriilebilir kilmak igin ilk olarak hijyen faktdrlerinin
kesinlikle gerekli oldugunu sdylemektedir. Fakat Maslow anlayisinda oldugu gibi,
hijyen faktorlerinde “karni doyan” bireyin Oniine daha fazla yemek koyulmasi bireyi
motive etmeyecektir. Herzberg teorisine gore calisanlart motive edebilecek tek sey
basar1, taninma, sorumluluk, ilerleme ve biiylime firsatlarina sahip zorlu bir istir

(Luthans, 2011).

David McClelland’1in basarma ihtiyaci teorisi

Basarma ihtiyaci teorisi, ¢aliganlarin motive edilmesinde etkisi olan faktorlerin

¢ozlimlemesini yapan bir teoridir. McClelland ihtiyaclarin sonradan o6grenmeyle
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kazanilacagin ileri slirmiis ve bireyin ihtiyaglarini ii¢ basliga ayirmistir. Bunlar basta
baglilik ihtiyaci, gii¢ ihtiyact1 ve basar1 ihtiyacidir. Bu ihtiyaclar her bireyde
bulunmaktadir fakat bireyin igerisinde oldugu duruma gore ihtiyaglarin yogunluk
dereceleri degismektedir (Yesil, 2016). Bireylerin yetenek ve becerileriyle belli bir
basar1 ortaya koyma, baskalariyla sosyal iletisim kurma ve baskalarini etkisi altina
alabilecegi gulclU kazanma gibi c¢esitli ihtiyaglarmi gidermeye yoOnelik davraniglar
gostermesi, basari ihtiyact teorisidir (Dirim, 2004). Kisacasi bu teoride, Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde bulunan Ust seviye ihtiyaclara benzeyen unsurlardan
meydana gelmektedir. McClelland’a gore kisilerin yaptiklar: islerde miikemmeli arama,
en iyi olma tutkusunu basar1 ihtiyaci tetiklemektedir. Basar1 ihtiyaci yiiksek olan
bireyler daha kararli ve gergekgi olup, kendilerine elde edilmesi zor hedefler koyarak
bunlar elde etmek i¢in gerekli yetenek ve bilgiye ulasip kullanmak istemektedirler
(Yesil, 2016).

Baglhilik, gili¢ ve basari ihtiyaglarinin sosyo-psikolojik acidan oldugu kadar
toplumsal agidan da Onem tasidigi vurgulanmaktadir. Bireylerin yasamlarini tek
baslarina idame ettiremediklerinden ve toplumsal nitelige sahip olmasindan hareketle
baglilik ihtiyac1 (Kiigiikozkan, 2015); aile, sosyal cevre ve arkadasa yonelik olan
ihtiyaclardir. Baglanma ihtiyacinin temelinde, bireyin kendisi disindaki gruplar ve
insanlar ile iliski i¢inde bulunulmasi vardir. Baz1 kisilerin iliski kurma egilimleri
kuvvetli iken bazilarinin bu egilimi zayif olmaktadir. Bireylerin baglanma ihtiyaglar
yuksek ise bireysel calismak yerine diger bireylerle beraber c¢alismayr tercih
etmektedirler (Yesil, 2016).

Glig ihtiyaci, bireyin ¢evresiyle olan iliskisinde biitiin etkileme araglarini elinde
bulundurma (Yesil, 2016) ve cevresine egemen olma arzusunun bir sonucudur (Konur,
2006). Baska bir ifade ile giiglii olma ihtiyaci, diger bireylerin iistiinde olma, onlari
idare etme ve nezaret etme arzularini icermektedir (Kiigiikdzkan, 2015). Bu nedenle,
giic ihtiyac1 olan birey g¢evresel iliskilerinde kendi etkisini fazlalastiracak ve sesini
duyurabilecegi gesitli araglara bagvurmaktan kaginmayacaktir. Diger bireylerin faaliyet
ve islerini kontrol etmek ve digerlerine baskin gelmek amaciyla bagvurulacak ¢abalarin
timi, kisiyi digerleriyle catisma ve cekismeye itebilmektedir. Bu risk, bireyin giiglii

olma istegini belli derecede frenleyebilmektedir (Dirim, 2004).



16

Basar1 ihtiyaci ise, bireyin basariya verdigi deger ve Onem boyutudur
(Klgukozkan, 2015). Baska bir ifade ile bireyin sorumlulugundaki gorevini basar ile
yerine getirme istegidir. Bireylerin mesleki alanlarinda kusursuzu arama ve en iyisi
olma isteklerinin ve duygularinin temelinde bagarma gereksinimi yatmaktadir (Konur,

2006).

Bagsarma ihtiyact giiclii olan bireyler, kendilerine elde edilmesi zor ve ugras
gerektiren, anlamli amaglar secerek, bu amaclara ulasabilmek icin gerekli bilgi ve
yetenegi elde edecek ve kullanacak davranisi sergileyecektir. McClelland’a gore basari
thtiyaci giiglii birey, zayif olan bireyden daha ger¢ekci hedefler tespit etmektedir, kisisel
sorumluluk Gstlenmekten korkmamaktadir, kararlidir ve yaraticidir. Ancak bu
ozelliklere sahip herkesin isinde basarili olacag sdylenememektedir. Isin geregi ek bir
cabaya aciksa basar1 gelecektir. Tersi oldugunda yani isin dogas1 ek ¢abaya kapaliysa,
basar1 ihtiyaci giiclii olan birey de diger bireyler gibi siradan olmaya mahkimdur

(Dirim, 2004).

Maslow, Herzberg ve McCelland’in motivasyon teorilerinin karsilastirilmasi

Sekil 2.3’te goriildiigii tizere McClelland, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisindeki
ilk li¢ swradaki fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyac¢ kategorilerini ait olma ihtiyaci
olarak tanimlarken, bu kategorideki ihtiyaclar Herzberg’in teorisindeki Hijyen
Faktorlerine denk gelmektedir. Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin 4. ve 5. grubundaki
kendini gerceklestirme ve sayginlik gereksinimleri Herzberg’in motivasyon faktorlerine

ve McClelland’in gii¢ ve basarma ihtiyag¢larina uygun diismektedir.
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MASLOW HERZBERG McCLELLAND
Kendini ] Motivasyon [sin  Kendisi Basarma
Gergeklestire | ———>| Faktorleri Sorumluluk —> | ihtiyaci
Ihtiyact Ilerleme
Saglik — Basar1 Taninma [——> Guic ihtiyact
Ihtiyaci -
Ast, Ust ve _

Sosyal SN Arkadaslarla Al'g Olma
Ihtiyaglar Kisisel Iliskiler, > | Ihtiyac

Hijyen Denetim
Giivenlik Faktorleri
Ihtiyaci Is Giivenligi
Fizyoloj ik I Calisma
Ihtiyaglar Sartlar1, Ucret

Kaynak: Konur, 2006.

Sekil 2.3. Maslow, Herzberg ve McCelland’in motivasyon teorilerinin
karsilastirllmasi

Orgiit yoneticilerinin calisanlarin ihtiyaglarini tespit etmesi ve galisanlari tatmin
edecek eylemleri gerceklestirmesi, ¢alisanlarini hedefler yoniinde motive edebilmesini
saglamaktadir. Yukaridaki ii¢ teori de bireylerin sahip olduklar1 gereksinimler bazinda
yoneticileri bilgilendirmekte ve gereksinimleri giderecek uygulamalar konusunda ipucu
vermektedir (Konur, 2006). Kapsam teorilerinin literatiirde degerlendirilmesi asagida

verilmistir.

Kapsam teorilerinin degerlendirilmesi

o “Kapsam teorileri bagliginda toplanan neredeyse tiim teoriler, uygulanmasi
zorunlu olan net kurallar dizisini igermektedir. Biitiin calisanlarin birbiriyle
benzer oldugunu diisiinmektedirler ancak her biri kendine uygun farkli yontem
ve yol 6nermektedir.

. Teoriler, calisanlarin insani calisama kosulu, ekonomik kazan¢ ve kendini
gosterip kabullendirebilecekleri bir ¢alisma ortami aradiklari konusunda

birbirleriyle benzemektedirler.
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. Calisma ortamindaki gorevlerin hepsini birbiriyle benzer olarak diisiintirler.
Yonetime katilma ve is zenginlestirme gibi yonetsel araclar, biitiin gorevler i¢in
almabilecek motivasyon 6nlemlerinin baginda yer almaktadir.

o Teorilerin her biri ¢alisanlart motive etmek icin en uygun faktor olarak baslica
bir goriis savunmakta ve diger goriislere karsi ¢ikmaktadirlar. Ancak, bu en
uygun faktér yaklagimlarinin gegerli olabilmesi i¢in belirli kosullar

gerekmektedir (Konur, 2006).”

Tim bu degerlendirmeler neticesinde eksiklikleri tamamlamak icgin kapsam

teorilerine ek olarak siire¢ teorileri gelistirilmistir.

Sureg teorileri

Kapsam teorilerinin motivasyonun karisik yapisin1 anlatmada yetersiz
kalmasiyla stire¢ teorileri gelistirilmistir (Kiiglikozkan, 2015). Sure¢ teorileri, kapsam
teorilerinin aksine digsal faktorlere agirlik veren motivasyon teorilerini igermektedir

(Sobaci, Kaban ve Ozdag, 2022).

Is gorenlerin hangi hedeflerle ve nasil motive edildikleri, siire¢ teorilerinin
baslangic noktasidir (Yesil, 2016). Siire¢ teorilerinin cevap aradigi temel soru,
davraniglar1 belirli olan ¢alisanlarin, bu davranisi tekrarlamasi ya da tekrarlamamasinin
nasil saglandigidir. Siire¢ teorilerinde, temel ihtiyaglara oldugu derecede motivasyonu
degistiren siire¢ ve psikolojik giigler tizerine de vurgu yapilmaktadir (Sobaci, Kaban ve
Ozdag, 2022). Siire¢ teorilerinin anlatmaya calistigi konu, motivasyonla alakali
degisken cesitlerini (ihtiyag, deger, beklenti ve algi) ve bu degiskenlerin motivasyonu

olusturmak icin nasil bir araya geldigidir (Kiigiikozkan, 2015).

Bireylerin calisma kosullarina yonelik algilar1 ve bunlar1 yorumlama ve irdeleme
bicimleriyle ilgilendiginden Biligsel Teoriler olarak da adlandirilmaktadir (Sobaci,
Kaban ve Ozdag, 2022). Bilissel yani siireg teorileri, ihtiyaclarin bireyi harekete geciren
etkenlerden sadece birisi oldugunu savunmaktadir. Siire¢ teorileri igsel faktorler kadar
bircok digsal faktoriin de bireyin motivasyonunu ve davranisim etkiledigi goriisiindedir

(Kiigiikozkan, 2015). Siire¢ teorileri kapsaminda incelenen baglica kuramlar (Yesil,
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2016) Vroom’un Bekleyis Teorisi ve Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami,

Odul Adaleti Kuramidir (Kiigiikozkan, 2015).

Vroom’un beklenti teorisi

Vroom, bireyin belirli bir is i¢in ugrasmasini iki etmene baglamaktadir. Bu iki
etmenden birincisi, valens (bireyin odiilii isteme seviyesi), ikincisi ise bekleyis

(6diillendirme) kavramlaridir.

Vroom’un modelinde ii¢ kavram 6n planda olmaktadir (Pasaoglu, 2013). Ilki
valens yani deger kavrami, insanin belirli bir sonuca ulagsmaya degip degmeyecegi
konusunda yaptig1 tercihi kisaca bireyin sonucu tercih etme derecesini ifade etmektedir.
Bireyler bu sonuglari farkli sekillerde degerlendirebilirler. Vroom’un beklenti teorisinde
baslica konu, sonuglarin gergek degerinden ziyade, kavramsal degerleridir. Bireyin
gormeyi bekledigi sonucundan umut ettigi tatmin derecesi, kavramsal deger yani
valenstir (Yesil, 2016) ve + 1 ile — 1 arasinda deger almaktadir (Pasaoglu, 2013). Valens
yani degerlilik kavrami, bireyin sonug i¢in “deger mi, degmez mi” seklinde ifade ettigi
anlamdir. Bigilen bu degerin art1 yonlii olmasi, birey tarafindan neticenin se¢ildigini,
eksi yonlii olmasi ise se¢ilmedigini, ne art1 ne de eksi yonde olmasi, yani “sifir” olmasi
ise bireyin sonuglar bazinda “nétr” oldugunu ifade etmektedir (Kigiikozkan, 2015).
Dolayisiyla valens kavraminda herhangi bir neticenin kisiyi en basta motive etme
derecesi, bireyin o neticeye ulastiginda elde etmeyi umdugu getirilere baglhidir (Yesil,
2016).

Vroom’un modelindeki ikinci kavram bekleyistir. Bu kavram bireyin gosterdigi
cabanin bir 6diil ile odillendirilip 6diillendirilmeyecegi konusunda olup (Pasaoglu,
2013) bireyin ¢abasi sonucunda belli bir ddiile ulasacagina inanmasi durumunda daha
fazla ¢aba gostermesi ile sonuglanacak bir kavramdir. Kurama goére beklenti 0 ile 1
arasinda degismektedir. Belli eylemin belli bir neticeyi meydana getirmeyecegine
inanildiginda beklenti 0, eylemin belli bir netice meydana getirecegine net sekilde
inanildiginda bu deger 1 olacaktir (Kogel, 2005). Bu baglamda beklenti kavrami,
orgiitsel amaclar ile caba gosterilen ugras arasindaki iliskidir. Bir baska ifade ile bu
kavram “sarf edilecek ugras bireyi faydasi olan belirli orgiitsel amaglara gotiirecek

mi?”sorusunu agiklamaktadir. Diger bir ifade ile eger kisi gayret sarf ettiginde Orgutsel
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amaca ulasacagina inanmussa (beklenti), orgitsel amac¢ ile kendi amaci arasinda
faydalilik iliskisi kurmussa ve kendi hedefinin bu ¢abaya deger olduguna inanmissa,
bireyin motivasyonu da artacaktir (Klglkdzkan, 2015).

Modelin iiglincii kavramiysa aragsallik kavramidir. Birey belli bir ¢aba ve belli
bir seviyede performans sergileyebilir, performansi sonucunda belirli bir bi¢imde
odillendirilebilir. Bu noktada odiillendirme birinci seviyedeki sonu¢ olmaktadir.
Ornegin bireyin maas1 arttirilabilir. Aslinda birinci seviyedeki sonuglar, ikinci seviye
sonu¢ olarak adlandirilabilecektir. Ornegin, bireyin statiisiiniin artmasi, diger
calisanlarca taninmak birey icin arag olabilmektedir (Pasaoglu, 2013). Diger bir ifade ile
aragsallik kavrami, bireyin birinci seviyedeki neticeye ulagsmasinda, ikinci seviye
neticelerin ne Olgiide basarili oldugu hakkindaki beklentisidir. Birinci seviyedeki
neticeler, ¢calisanin faaliyetini basar1 ile tamamladiginda elde etmeyi bekledigi sonugtur.
Ikinci seviyedeki neticeler ise, birinci seviyedeki neticelerin yaratmasi beklenen

sonuglar olarak gorulmektedir (Dirim, 2004).

Vroom’un valens, beklenti ve aragsallik iceren motivasyon siireci Sekil 2.4’te

gosterilmektedir.

Valens

Ihtiyaglar1 tatmin ‘ | ' v
edece birinci ve Istenen Istenen
ihtiyag [€] ikinci seviye Faaliyet N Illf ) Ik_1_nc1 S| Tatmin
TS sonuglarin —P Duzey S Duzey
algilanmas1  ve Sonug Sonug
secimi
Beklenti
Motivasyon

Kaynak: Konur, 2006.

Sekil 2.4. Vroom’un valens, beklenti ve aracsalligi iceren motivasyon siireci

Kisaca beklenti teorisinin dayandigi nokta, bireyin ¢abasi ve performansi

neticesinde ulasacagi getiriler arasindaki iliskidir. Bu siire i¢inde en onemli faktdr,
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kisilerin motive olduktan sonra sergileyecekleri davranistan once olusturduklari
beklentilerdir. Bu beklentiler caba-performans beklentisi ile performans-getiri beklentisi

seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Onen ve Kanayran, 2015).

Porter- Lawler gelistirilmis beklenti teorisi

Lyman Porter ve Edward Lawler tarafindan gelistirilen bu teori, Vroom’un
modelini esas alir fakat Vrooom’un modeline yoneltilen elestirileri goz Oniinde
bulundurarak (Konur, 2006) teoriye bazi eklemeler yapmaktadir. Vroom’dan farkli
olarak Lawler ve Porter, fazla cabanin siirekli olarak fazla bir performansa yol
acmayacagini ifade etmektedir. Buna gore, cabanin istenilen performansa ulastirmasi
icin birinci olarak, ¢aba sarf eden bireyin yeterli derecede bilgi ve beceriye sahip olmasi
gerekmektedir. Ornegin; muhasebe bilgisi olmayan bir birey ne kadar caba sarf ederse
etsin gunluk defter kayitlarin1 tutamayacaktir (Yesil, 2016). ikinci olarak, bireyin
kendisini temel alarak algiladigi rol yani bireyden beklenen davranmisin tiirii ile ilgilidir

(Dirim, 2004).

Isletme her calisandan nasil belli bir davranis bekliyorsa iistler de astlardan belli
roller beklemektedir. Buna ek olarak her bireyin kendisinin rol almasi beklenen konuda
inanc1 vardir. Teoride, algilanan rol su anlama gelmektedir; her Orgiit tyesi,
performansini sarf edebilmek amaciyla uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir.
Tersi durumda kiside cesitli rol catigmalar1 ortaya g¢ikacaktir, bu durum da bireyinin

performansini olumsuz yonde etkileyecektir (Dirim, 2004).

Caba

Kaynak: Gilhan, 1994.

Sekil 2.5. Bilgi ve beceri sinir1

Sekil 2.5°te performansin (a) seviyesinin {lizerine ¢ikmasi i¢in, bilgi ve beceri
seviyesinin arttirilmas1 gerektigini gdstermektedir. Odullendirmede onemli olan,
odiillerin esit algilanmasidir. Calisanlarin  tiimii  kendi performanslar1 ile diger

calisanlarin performanslarini karsilastirir ve sonucunda kendi performansinin ne sekilde
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odiillendirilmesi gerektigi konusunda bir kaniya varir. Yani bir anlamda bireyde 6dul
algis1 olugsur (Dirim, 2004). Bireyin gercekte aldig1 6diil, kanaat getirdigi yani algiladigi

odiilden az ise ¢aligan tatmin olmayacaktir (Kiigiikozkan, 2015).

Adams’1n esitlik teorisi

Stacy J. Adams (1960) tarafindan gelistirilen teoriye goére motivasyonun
kaynaginda bireylerin kendilerine esit davranilmas: arzusu yatmaktadir. Esitlik
teorisinde birey, c¢alistigi Orglitten baska bir birey ile kendisini karsilastirmasi ve
algiladigi durumun ortaya koyulmasi s6z konusu olmaktadir. Kisaca bireyler
gosterdikleri performans karsiliginda kurumlarindaki diger bireyler ile kendilerine esit
davramldigini bilmek ister ve sonucunda motive olmaktadirlar (Onen ve Kanayran,

2015).

Esitlik teorileri, i3 motivasyonun beklenti teorileri kadar uzun siiredir var
olmaktadir. Bununla beraber esitlik, orgiitsel davranis alaninda nispeten yakin zamanda
ilgi gdrmiistiir. Bir i$ motivasyonu teorisi olarak esitlik teorisi itibart genellikle J. Stacy
Adams’a verilmistir. Basit bir ifade ile teori, calisma performansina ve tatminine
yonelik en 6nemli girdinin bireylerin ¢alisma ortamlarindaki algiladiklar esitlik (ya da
esitsizlik) derecesi oldugunu ileri stirmektedir. Bu teori biligsel teoriye dayanan bagka
bir motivasyon teorisidir ve bu motivasyon teorisinin nasil meydana geldigi Adams
tarafindan tasvir edilmistir (Luthans, 2011). Birey, kendi ciktilarinin girdilerine
oraninin, diger ¢alisanlarin ¢iktilarinin girdilerine oranina esit olmadigini algiladiginda

esitsizlik meydana gelmektedir.

Esitlik teorisi su sekilde formiile edilebilmektedir (Luthans, 2011).

bireyin ¢iktilart diger ¢alisanlarin ¢iktilari
bireyin girdileri < diger calisanlarin girdileri
bireyin ¢iktilart diger calisanlarin ¢iktilar
bireyin girdileri > diger calisanlarin girdileri

Esitlik meydana geldiginde;
bireyin ¢iktilar diger ¢alisanlarin ¢iktilari

bireyin girdileri diger calisanlarin girdileri
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Is motivasyonunun bir aciklamasi olarak esitlik

Bireyin algiladig1 oran, digerlerinin oranlarina esit degilse, birey orani esitlemek
icin yeniden yapilandirmaya cabalayacaktir. Orani esitlemek icin gosterilen bu “gaba” is
motivasyonunun bir acgiklamasi olarak kullanilmaktadir. Bu motivasyonun giicli, var
olarak algilanan esitsizlik ile dogru orantilidir. Adams, motivasyonun farkli formlarda
ifade edilebilecegini gdstermistir. Birey esitligi yeniden yapilandirmak i¢in girdi ve
ciktilar1 degistirebilir, bilingli olarak girdi ve ¢iktilar1 saptirabilir, alanindan ayrilabilir,

digerleri lizerinde eyleme gecebilir ya da digerlerini degistirebilir (Luthans, 2011).

Bu noktada 6nemli olan, esitsizligin sadece birey kendini aldatilmis hissettiginde
gelmeyecegidir. Ornegin Adams, algilanan fazla ddemenin esitlik iizerindeki etkisini
incelenmistir. Bulgulari, calisanlarin fazla 6demeye karsilik adil 6demeyi tercih
ettiklerini gostermistir. Parca basi iicret tesvikli sistemde fazla 6deme aldigini hisseden
calisanlar, esitligi yeniden yapilandirmak ig¢in iiretkenliklerini azaltacaktir. Bununla
birlikte, daha yaygin olarak ¢alisma alaninda diger calisanlara kiyasla asiri ¢alisma
(girdi) ya da diisiik 6deme (giktr) hisseden bireylerin durumudur. ikinci durumda,
orgiitsel bakis acisindan islevsiz olabilen bir yolda esitligi yeniden yapilandirmak i¢in
motivasyon olacaktir. Ornegin, Oakland, California’daki cihaz magazasinin sahibi,
calisanlarma kendi iicretlerini belirlemeleri igin izin vermistir. Ilging bir sekilde
calisanlarin hi¢ biri {icretlerini arttirmamis hatta bir servis teknisyeni, diger calisanlar

kadar ¢ok ¢aligmak istemedigi icin daha diisiik iicrete karar vermistir (Luthans, 2011).

Bu motivasyon teorisini ¢alisanlarinda uygulamak isteyen yoneticilerin dikkat

etmesi gereken noktalar asagida maddeler halinde belirtilmistir (Dirim, 2004).

. Calisanin motivasyonuna etkisi olacak esitlik karsilastirmalari, objektif
degil de siibjektif algilamalar {izerine kurulu oldugu icin calisanlar karsilastirmalar
konusunda bilinglendirilmelidir. Ornegin, drgiitteki iki ¢alisan benzer ddiiller almalarina
karsin, biri Otekine daha fazla odil verildigini distinebilir, bu durum objektif
gerceklikten daha c¢ok subjektif bir degerlendirme iizerine esitsizlik farkindaliginin

kurulmasi ile sonuglanacaktir.
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. Calisanlar girdi ve ¢iktilarim1 ¢ok yonlii olarak degerlendirirlerken
orgiitlerin degerlendirme sistemleri, girdi ve ¢iktilarin bir tiiriinii 6deme sistemlerinde
kullanmak zorundadirlar.

o Calisanlara uygulanan oduller her zaman herkese uygulanan standart
bigimde degil, her bireye 6zel olarak verilmelidir. Benzer gérev veya mevkide calisan
kisilere verilen 6diil, bu statiilerde ¢alisan tiim bireylerin aldigi odiille esit nitelikte
olmalidir. Ornegin, aym is yogunlugunda calisan biirodaki iki santral memuru igin
hesaplanan maas tutarlar1 ayni olmalidir, aksi durumda c¢alisanlar arasinda sorunlar
meydana gelebilmektedir.

J Calisanlar kendilerine esitsizlik yapildigini hissettikleri zaman, davranig
performans problemleri kaginilmaz olur.

. Calisanlarin  esitsizlik algilamalart 6nemlidir. Calisanlar, isle ilgili
odiillendirmede, odiillendirilen kisinin gostermis oldugu ekstra faaliyet ve cabalar
sonucu bu o&diilii aldigmma inanirsa, burada ortaya cikan esitsizlik calisanlari, bu
esitsizligi ortadan kaldirma yoniinde motive edecek ve ekstra ¢caba gostermesine sebep
olacaktir. Dogru anlamadaki esitsizlik budur.

. Ucret 6zendiriciler ya da ikramiyeler gibi odiiller galisanlari motive
etmede etkili bir faktdr olabilir. Calisanlar bu sekilde orgiitlerinde daha c¢ok emek
gosterebileceklerdir (Dirim, 2004).

Bireyin orgiit iginde daha verimli olmas1 ve huzura kavusmasi i¢in kendisi ve
caligma arkadaglar arasinda dengenin ve esitligin saglandigina inanmasi gerekmektedir.
Orgutteki kin, diismanlik, asir1 hirs ve ihtiras duygularin ortaya ¢ikardig1 olumsuzlugun
azalmas1 bakimindan, girdi ve ¢iktilar arasinda bir dengenin olmas1 gerektigine iliskin
goriisler onemlidir. Fakat kisilerin, degerlendirme ve algi agisindan degisiklikler
gosterdigi ve nesnel olmayan yani subjektif bigimde davrandigi goéz oniinde tutulursa
nesnel yani objektif bir dengenin kurulmasinin imkansiz oldugu sonucuna varilir. Bu
sebeplerden dolay1 Orgiitte s6z konusu olan olumsuz hisler ve bunlarin meydana

getirdigi tartigmalar 6nlenemez (Dirim, 2004).

Saglik kurumlarinda ¢aliganlara yonelik uygulanan performansa dayali 6deme
sistemi bu teoriye Ornek olarak verilebilmektedir. Saglik calisanin katkisi ile elde

edilmis olan doner sermaye gelirlerinden calisana, caligma sartlar1 ve siiresi, hizmete



25

katkisi, ¢alisanin gorevi, ameliyat ve anestezi sayisi gibi unsurlar géz oniine alinarak ek
O0deme yapilmasi performansa dayali 6deme sistemidir (Erkan, 2011). Esitlik teorisinde
oldugu gibi bu sistemde de saglik c¢alisanlarinin performans degerlendirme kriterlerinin
dikkatli ve esit sekilde belirlenmesi ve performans degerlendirme hatalarinin

yapilmamas1 gerekmektedir (Ekici, 2021).

Locke’un amag teorisi

Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirilmistir. Teori, izleyicilerin ve
liderlerin belli bir amaci belirlemesi temeline dayanmaktadir (Onen ve Kanayran, 2015).
Locke’un teorisine gore bireylerin belirledikleri hedefler kendi motivasyon amaglarini
da belirleyecektir. Kendisine ulasilmasi nispeten daha zor bir amaci hedef alan kisi,
ulasilmasi daha kolay olan amaci belirleyen kisiye gore daha fazla motive olacaktir
dolayisiyla daha yiiksek performans gosterecektir (Giilhan, 1994). Ancak, amaclarin her
zaman eyleme neden olamayacagi durumlar vardir. Bireylerin amaglarinin bagska
amaglarla ters diismesi ya da Orglit ortaminin bireyler tarafindan uygun olarak
algilanamamasi bu durumlara 6rnek olabilir. Teoride bahsi gecen amagclar, ¢alisanin
gorevleriyle alakali belirledikleri amaglardir. Calisanin goérevinde bazi nicelik ve nitelik
standartlar1 varsa, bunlar da hedef olarak ifade edilir (Konur, 2006). Locke’un amag

teorisi Sekil 2.6’da gosterilmistir.

Cevresel Amac
Olaylar —> Bilis — = Degerlendirme — = Belirleme = Is Basans:
(Szendiriciler, (cognition)

birevler vs.)

Kaynak: Konur, 2006.
Sekil 2.6. Locke’un amag teorisi

Sonu¢ olarak bu teori, bireylerin bilingli olarak amag¢ belirledigini ve bu
amagclarin acik sekilde olusturuldugunu varsayar. Gergekte bireyler her zaman amaglari
dogrultusunda hareket etmedigi gibi amag belirlemede ve amagli hareketlerinde de her
zaman rasyonel davranmaz. Ayrica, bireysel farkliliklarin oldugu algilama degisiklikleri
belirli durumlar konusunda her bireyin kendine 6zgii yargilara sahip olacaklari ve

sececekleri amaglarin da buna bagli olarak farklilasacagini ifade edebilir (Eren, 2001).
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Calisan motivasyonunda Locke’un amag teorisini kullanacak olan yoneticiler
hedefleri cercevesinde yonetim seklini kullanacaklardir. Hedeflere goére yoOnetim,
Orgiitte ast ve istlerin hedeflerini beraber belirleyerek, sorumluluk alanlarina ve elde
edecekleri neticelere beraber karar verdikleri ve belli zamanlarda bu amag ve neticelerin

gerceklesip gergeklesmedigini beraber degerlendirdikleri bir siiregtir (Konur, 2006).

Ormnegin bu teoriyi kullanmak isteyen saglik kurumu yéneticisi, astlarn amaglar
ile kurum amaglarin1 ortak paydada birlestirerek ulagsmak istedikleri hedefleri birlikte
belirleyebilmektedir. Bunun sonucunda o6rgiit amaglariyla kendi amaglar1 ortak olan

calisanlarin zamanla motivasyon algilar da artacaktir.

2.1.4. Motivasyon Araclari

Her topluma, her orgltte, her bireye 6zgii motivasyon yontemi gelistirmenin pek
de mumkin olmama (Aslanadam, 2011) sebeplerinden bir tanesi, motive etme
konusunda kiiresel 6zellikte baz1 6zendirici faktorlerin varligi kabul edilmis olsa da,
kisilerin ihtiyaclar1 ile meydana gelen motivlerin, bolgeden bdlgeye, kisiden kisiye
farklilik gostermesidir (Saygili, 2018). Bu baslik altinda ise motivasyon araglari Sosyo-
Ekonomik Aragclar, Psiko-Sosyal Araglar ve Orgiitsel ve Yonetsel Araglar olmak (lizere

ti¢ sekilde siiflandirilmstir.

Sosyo-ekonomik araclar

Is gorenleri calismaya sevk eden en kuvvetli motivasyon araci, calisanin
kendisinin ve ailesinin yagsamin1 devamli kilmak i¢in yeterli bir gelire ulagmasidir.
Bagka bir ifade ile iicret, ¢alisanin Orgltte katilma sebebi ile birlikte orgltte surekli
baglanmasindaki en kuvvetli nedendir. En basta gelismekte olan iilkelerde ¢alisanlarin
cekindikleri konu gelir kaynaklarmi yani iglerini kaybetmektir. Ayrica yiiksek ticret,
bireyin toplum icinde otorite ve saygmligini artiran ve gelecegini garanti altina alan bir
unsurdur. Dolayistyla ekonomik araglar birey i¢in olduk¢a dnemlidir. Ucret artis1, primli
ticret, kara katilma ve ekonomik o6diill verme ekonomik 6zendirme araglari olarak

sayllmaktadir (Oztiirk, 2002).

Ucret artisi: En eski yontemlerden biri olmasina ragmen giiniimiizde hala en sik
kullanilan y&ntemlerin baginda gelmektedir (Sékmen, 2016). Ucret, bireyin icinde

bulundugu orgiit adina zamanin1 ve emegini harcamasi sonucunda elde ettigi gelir ile
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yasam seviyesini belirlediginden birey ig¢in onemli bir anlam ifade etmektedir. Bu
noktada iyi bir {icret sistemi gelistirilirken; “dengeli”, “piyasay1 dikkate alan”, “esnek”,
“yasalara uygun”, “nesnel” ilkeleri dogrultusunda olmasina 6zen gosterilmelidir.
Calisanlarin iicretlerinde fark ettikleri dengesizlikler, isten ayrilma veya baska bir is

arama gibi davraniglarda bulunmalarina neden olabilmektedir (Arslan, 2018).

Calisanlar i¢in, kendilerinin aldig1 iicretin ne kadar fazla oldugundan ziyade
kendisiyle ayni isi yapan ¢alisanin ne kadar iicret aldigina dikkat etmektedirler. Isveren
icin, verimlilik ve performansi arttirmak amaciyla katlanabilecegi ekonomik bir {ist sinir
vardir. Dolayisiyla Ucret artisinin zamanini ve miktarini1 belirlemek daha onemlidir.

(Aslanadam, 2011).

Primli ticret: “Primli Ucret” sistemi galisanlara, isleri sonucunda édenen temel
iicrete ek olarak, yasayla verilen bazi yan haklar ya da toplu pazarlik yontemiyle
ulagilan ek kazanglar olarak ifade edilebilmektedir (Arslan, 2018). Bu sistemde
calisanlara 6denecek primleri hesaplanirken genelde iki faktor esas alinmaktadir. Bunlar
verilen zaman i¢inde yapilan is miktar1 ve isin yapildigi zaman siiresidir. Buna gore
kendisine verilen zaman i¢inde diger calisanlara oranla daha verimli ¢alisarak kendisine
verilen is1 verilen zamandan daha kisa siirede tamamlayan calisanlara belli oranda

primler verilerek motive olmalarina yardimci olmaya ¢alisilir (Aslanadam, 2011).

Kara katilma: Orgiitte ekonomik gelismelerden kaynakl elde edilen gelir ya da
karin onceden belirlenen oranlarda ve kriterlere uyularak calisanlara paylastiriimasidir
(Sokmen, 2016). Bu yontem calisanlar1 daha istekli ve verimli ¢alismaya isteklendirmek
amaciyla uygulanir ve gegerli oldugu kadar da ilging bir yontemdir (Aslanadam, 2011).
Kara katilma yonteminde, maddi olarak biiyliimekten kaynaklanan kazang, Orgltte
calisanlara acgik ve adaletli olarak dagitilir veya orgiitiin donem sonunda ulasacagi karin
bir kismi1 ¢alisanlara birakilir. Ancak bu karin ne sekilde ve hangi yolla paylastirilacagi

onem arz etmektedir (Oztiirk, 2002).

Ekonomik 6dl: Orgitte basar gdsteren ¢alisanlara maddi degeri olan ddiillerin
verilmesidir. Siirekli iiretim artis1, yiiksek kalite, ise devamli gelme gibi nedenlerden

dolay1 bu édiiller veriliyor olabilir. Ornegin, bir bulus ya da yenilik teklif eden galisana
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maddi 6dil verilmesini kapsamaktadir. Burada iki onemli noktadan ilki, ekonomik
0diiliin zaman agimina ugramadan verilmesi, ikincisi ise getirilen 6neri veya saglanan

basariyla verilecek olan 6diil arasinda bir orantinin bulunmasidir (Oztiirk, 2002).

Psiko-sosyal araglar: Motivasyon araglari i¢inde psiko-sosyal araglarin 6nemi
blyuktir. Bircok orgitte fazla dikkat edilmeyen psiko-sosyal araclar zamanla etkisini
fazlaca hissettirmeye baglamistir. Diinyadaki etkinliklerin hepsi bireylerin daha rahat ve
giizel bicimde yasantilarinin olmasini hedeflemektedir. Psiko-sosyal motivasyon

araclan kisilerin i¢sel ihtiyaglarini da gidermektedir (Alkis, 2008).

Cahsmada bagimsizhk: Birey yapisindan dolay1 0Ozgiirlik istemektedir.
Gunimduzdeki blyuk o6lgekli orgitlerde bunu tam anlamiyla hayata gegirmek oldukca
zordur. Fakat yapilan isin yapisina uygun olarak calisanlara belli dl¢iide bagimsizlik
vermek, karar almalarinda Onceliklerini kullanmalar1 i¢in hak vermek ve yetki
devretmek bireyin motivasyonunu arttirmay1 saglarken bir taraftan da islerin belli bir
calisanin istiine ylklenmemesini saglamaktadir (Cogiir, 2010). Baska bir ifade ile
calisanlar gelisimlerini 6zgiirliik i¢cinde gerceklestirebildikleri zaman kendisini bir seyler
yapabilme giiclinde ve kendisini bir gruba ait degerli bir ¢aligsan olarak hissetmektedir
(Sokmen, 2016). Bu noktada 6nemli olan calisanlara verilecek olan bagimsizligin
derecesidir (Oztiirk, 2002). Bagimliligin, emir almanm ve komuta edilmenin kimsenin

hosuna gitmeyecegi unutulmamalidir (Cogir, 2010).

Sosyal katilma: Kisiler sosyal bir varlik olduklari igin, hem c¢alisma
hayatlarinda hem de sosyal yasamlarinda belirli grubun {iyesi olma ve bu grup ile
devamli iletisim igerisinde olma hedefini tasimaktadir (Oztiirk, 2002). Kisinin ise
baglamasiyla sosyal katilmaya yonelik ¢aligmalar da baglamaktadir. Birey ilk olarak
toplumsal ihtiyaglarindan, aitlik ve birlik olma duygularindan ve sosyal bir gruba iiye
olma gereksiniminden kaynakli sosyal arayislara girmektedir. Kisi sosyal bir gruba
girdiginde kendisinin o grubun iiyesi oldugunu ve grup icerisinde belirli bir yere sahip
oldugunu kanitlamaya c¢aligmaktadir. Gruba giren bireyin sonraki yapacagi is,
meslegiyle alakali 6grenme ve bilgi alma gereksiniminden kaynakli olarak belirli bir
caba gostermektir. Bu iki siireci basari ile tamamlayan kisi grubun (yesi olma gururunu

tastyan, grubunun varhigi icin caba harcayan, grup degerlerine sahip, his ve
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diisiincelerini rahatlikla anlatabilen, motive olmus ve mutlu ¢alisan haline gelmektedir.
Bu durumun aksine bu siireci basar1 ile gecemeyen kisi dislanma ve kisiligini kaybetme
korkusuyla gruptan uzaklasma ve asosyal olma riskiyle karsi karsiya kalmaktadir

(Cogiir, 2010).

Deger ve statl: Statii, bireye igerisinde bulundugu grupta verilen degerlerdir.
Statli daha ¢ok saygiyla beraber bulundugu i¢in statiiye sahip bireyler, bunun karsilig
olarak is disinda iliskide bulundugu kisilerden ya da is arkadaglarindan saygi
gormektedir. Bireylerin c¢alistiklart konuma bagli olmaksizin yaptiklar1 islerin
sonucunda takdir edilme ve kalifiye calisan olarak kabul edildigini gorme tum
bireylerde oldukg¢a fazla tatmin duygusu yaratmaktadir. Bireyin kazandigi ve harcadigi
paralarin diger bireyler tarafindan basar1 seviyesi olarak degerlendirilmesinden dolay1
¢ogu toplumda bireylerde daha fazla iicrete ulagma istegi olusmaktadir. Ayni sekilde,
onemli kabul edilen bir unvana sahip olma ya da iyi taninan bir Orgitte calisma,
baskalar1 tarafindan bireylere atfedilecek statiilerde olumlu etkiler yapabilmektedir

(Aslanadam, 2011).

Cevreye uyum: Cevreye uyumun iki sekilde gerceklesmesi gerekmektedir. ilki,
isyerinin fiziksel sartlarina uyumken ikincisi, bireyin beseri uyumudur. Bireyin is
yerinin fiziksel sartlarina uyumunun saglanabilmesi igin isveren gerekli Onlemleri
almali, ¢alisanlara ergonomik ve insani sartlara uygun kosullar saglamalidir. Bireyin
beseri uyumunun saglanmasinda ise yoneticinin sorumlulugu oldukga biiytiktiir. Bireyin
motivasyonun saglanmasi kadar is basarisi i¢in is arkadaslariyla kaynasmasi, anlagsmasi

¢ok onemlidir (Cogiir, 2010).

Oneri sistemi: Oneri sistemi, yonetici ile ¢alisanlar arasindaki iletisimi olumlu
yonde etkileyen en 6nemli araglardan birisidir (Cogiir, 2010). Yoneticilerin ¢alisanlarin
diisiince, fikir, oneri ve isteklerini anlamasi, bunlar1 6ncelik vermesi ve énem sirasiyla
etkili bir sekilde uygulamasi ya da Oneri sunma aracilifiyla c¢alisanlarin yonetime
katilmasii saglamaktadir (Oztiirk, 2002). Calisanin kendisine saygi duyuldugunu
hissetmesi, kurum ig¢in 6nemli ve degerli oldugunu fark etmesi, kurumu aile gibi
gormesi, calisan veriminin yiikselmesi ve calisanlarda aidiyet duygusunun artmasi gibi

olumlu yonleri vardir. Yoneticinin bu noktada Onem vermesi gereken konu
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“gerektiginde Oneriyi reddetmek, fakat 6neri sunan ¢alisan1 reddetmemektir”. Yonetici,
calisana sundugu oneri hakkindaki gortislerini acik sekilde dile getirmeli, reddetme
nedenlerini acik¢a anlatmali ve onu yeni Oneriler i¢in cesaretlendirmelidir (Cogiir,

2010).

Sosyal faaliyetler: Sosyal bir yapiya sahip olan birey, giinlimiizde giiniiniin
onemli bir kismin1 ¢aligma hayatinda harcamaktadir. Modern ¢alisan insan, sosyal
alanlara sadece hafta sonlar1 ya da izinli oldugu giinlerde dahil olabilmektedir
(Aslanadam, 2011). Dolayisiyla ¢alisanlarin bos olduklar1 zamanlar1 en iyi bigimde
degerlendirmelerini saglamak ve is hayatinin stresinden calisanlart biraz olsun
uzaklastirabilmek icin, Orgltler farkli nitelik ve nicelikteki sosyal faaliyetlere yer

vermelidir (Oztirk, 2002).

Psikolojik glvence: Calisan, orgiitte kiminle calisacagini, ne yapacagini, isini
nasil yapacagint ve ne derecede basariya ulasacagini bildiginde is g¢evresine ve is
sartlarina uyum saglayabilir. Sonu¢ olarak g¢alisanin kendine giiven duygusu, yani
Ozguveni artacaktir. Kendilerini psikolojik giivence altinda hissedenler islerini daha
basarili sekilde yaparken aksi durum s6z konusu oldugunda, bireylerin islerinde ¢aba

gosterme egilimleri azalacak ve islerini tedirginlik ile yapacaklardir (Cigek, 2005).

Psikolojik giivence calisma atmosferine bagl olarak degismektedir. Bu noktada,
oOrgiitte var olan olumsuz veya zararli psikolojik faktorlerin ortadan kaldirilmasi, olumlu
ve faydali nitelikteki ¢alisma kosullarinin ise gergeklestirilmesi gerekmektedir

(S6kmen, 2016).

Gelisme ve basar1: Orgit icinde kendisine uygun gordiigii bir iste calismaya
baslamis birey, kisa siirede isinde ilerlemeye ve kendisini gelistirmeye ¢alismaktadir.
Calisanlar hem var olan bilgi ve tecriibesini kendi olanaklartyla ilerletmeye hem de
orgiit icindeki ve digindaki egitim programlar1 yoluyla belirli seviyelere yiikselmeye
cabalamaktadir. Bu anlamda bireyin kisisel basarisini arttirici ¢gabalart desteklenmelidir.

Ciinkii basar1 sonucunun birey ve drgiit bakimindan fayda saglayacag: aciktir (Oztiirk,
2002).
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Orgtsel ve yonetsel araclar

Motivasyonda bireyleri tesvik edici faktorler olarak; ekonomik ve psiko-sosyal
motivasyon araglart haricinde, orgiitsel ve yonetsel bazi motivasyon araglarindan da
bahsedilebilmektedir. Calisan ile kurumun birbirinden beklentileri olmaktadir.
Calisanlar orgiitiin iiyesi olarak liretime katkida bulunduklar1 dolayisiyla orgiite bir
fayda sagladiklar1 takdirde orgiitten bu faydanin karsiligini almay1 beklemektedirler.
Kisilerin orgiitten beklentilerinin farkli olmasinin sebebi, her bir ¢alisanin farkl: kisilikte

olmas1 dolayisiyla farkli motivasyon algi ve yapilarinin olmasidir (Cigcek, 2005)

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclar1 arasinda amag birligi, yetki devri ve
sorumluluk dengesi, egitim ve yiikselme, yonetim ve karara katilma, iletisim, fiziksel
kosullarin 1iyilestirilmesi ve is giivencesi yer almaktadir. Bu 6zendirici motivasyon
araglarin gogunun &rgiite maddi yiikii yoktur. Orgiit yoneticileri az miktarda maddi
kaynak ayirarak bahsi gegen orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarini gerekli yer ve
zamanda etkili bir bigimde kullanarak calisanlarin moral ve motivasyon algilarin
yuksek tutabilmekte, ¢alisani orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢abalarini hizlandirmaya

yonlendirebilmekte, etkin ve verimli ¢aligmalarini saglayabilmektedir (Cigek, 2005)

Amag birligi: Amag birligi, orgiit amaclar ile calisan amaglarinin ortak bir
noktada birlesmesidir (S6kmen, 2016). Amag birligi kendiliginden olusmaz, orgiit
igerisinde yaratilir. Bu birligin yaraticisi yoneticiler olmalidir (Aslanadam, 2011). Orgiit
icinde yoneticiler tarafindan amag birligi olusturuldugunda istenilen bir 6rgiit atmosferi
olusturulmaktadir. Bu durumda, amaclara ulasma konusunda herkesin kapasitesi
seviyesinde ve ayni derecede ¢aba harcamasina neden olacaktir. Sonug olarak ise, amag

birligini saglama bu baglamda motivasyonu arttirici bir arag¢ olacaktir (S6kmen, 2016).

Yetki devri ve sorumluluk dengesi: Kurumlardaki yoneticilerin batiin yetkileri
kendilerinde tutarak calisanlara yetki vermemesi, c¢alisanlart olumsuz sekilde
etkilemektedir. Isletmelerde is yiikii ve sorumlulugunun ¢ogu c¢alisanlara verilirken,
yetkiler yonetici kadrosuna verilmektedir. Bu durumda yo6netimin en Onemli
ilkelerinden biri olan yetki ve sorumluluk dengesi bozulmaktadir (Pasaoglu, 2013).

Yetki ve sorumluluk dagilimindaki denge orgiitte yonetimin basarisint meydana ¢ikaran
onemli faktordir (Oztiirk, 2002).
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Yetki, yoOneticiler arasinda giicii simgelemektedir. Dolayisiyla elindeki giicii
kaybetmek istemeyen yonetici biitiin islerle kendisi ilgilenmeye c¢alismakta ve her
alanda da kendisinin yetkili olmasini istemektedir. Fakat her alana tam olarak
yetisemedigi i¢in isler aksamakta, ¢alisanlar kendilerine yeterli yetki verilmedigi igin
kendilerini degersiz ve Onemsiz gormeye baslamaktadir. Sonug¢ olarak c¢alisanlarin

motivasyonlar1 olumsuz yonde etkilenmektedir (Pasaoglu, 2013).

Is gorenlerin kendi yetenek ve nitelik dogrultusunda &rgiitte bir takim yetkilere
sahip olmas1 gerekmektedir. Bu noktada dikkat edilmesi gereken nokta; dogru kisilere,
dogru zamanda yetki verilmesi ve bu bireylerin yetkilerini dogru ve yaygin yerde
kullanabilmesidir. Sorumluluk bir gorevi yapma gerekliligidir veya orgitsel gorevleri,
Odevleri veya fonksiyonlar1 yapma gorevidir. Astlara gorevin gerektirdigi kadar yetkiyle
birlikte ayn1 derecede sorumluluk da verilmelidir. Gerektiginden ne az ne de fazla yetki

ve sorumluluk olmali, yetki ve sorumluluk arasinda tam bir denge olmalidir (Oztiirk,

2002).

Egitim ve yUkselme: Devamli degisim ve gelisim gosteren gevresel kosullara
kendilerini adapte edemeyen ve gelismelere karsi kendini yenilemeyen, gelistiremeyen
calisanlar bir siire sonra oOrgiitte niteliksiz ¢alisan haline gelecektir. Calisanin bu hale
gelmemesi amaciyla g¢alisanlart egitmek, sahip olduklari tecriibe ve bilgi birikimini

arttirmak gerekmektedir (Oztlirk, 2002).

Orgiit igindeki kurs, seminer ve yetistirme programlarinin gergeklestirilmesi
cesitli kurumlar tarafindan diizenlenen kurs, seminer, sempozyum, fuar, konferans ve
benzeri bilgilendirme faaliyetlerine calisanlarin katilimlarinin saglanmasi, c¢alisanlar
tizerinde faydali etki birakacaktir. Bu egitici faaliyetler sonucunda calisanlar, teknolojik
ve mesleki gelismeleri yakindan takip etme, cesitli alanlarda uygulanan yeni
yontemlerden, bilimsel ve teknik yeniliklerden haberdar olma imkani bulacaklardir
(Cogiir, 2010). Aksi halde ilerleme ya da yiikselme yollar1 kapanan ¢alisanlarin, ¢alisma
istekleri azalacaktir (Aslanadam, 2011). Bu noktada, egitimde firsat esitliginin
yakalanmasi ve gergekten egitilmesi gerekli olan calisanlarin egitim programina

alinmasi Oonem arz etmektedir.
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Orgiit iginde biitiin ¢alisanlarin beklenti ve istegi yiikselmek ve daha giizel bir
statiiye sahip olmaktir. Yiikselmede baslica hedef, yeni yetenek ve bilgilerin
kazanilmasi araciligtyla ¢alisanlar1 daha iyi ve iist goreve tasimaktir. Yiikselme imkani
olan bireyin kisiligi, ¢calisma istegi ve ylikselme giiven duygusu gelismektedir. Buna ek
olarak ¢evresinin gosterecegi takdir ve ilgi calisan tizerinde bircok olumlu etki
yaratmaktadir. Orgiitte deneyim, bilgi, kidem gibi kistaslar géz 6niinde bulundurularak
calisanlar arasinda bir ayrim yapmadan objektif bir yiikselme politikast uygulanmalidir
(Oztiirk, 2002).

Yonetim ve karara katilma: Calisana verilen deger, ¢alisan verimini, yaptigi
isin kalitesini ve gosterdigi cabay1 etkilemektedir. Bu noktada, calisanlara deger
verildigi, duygu ve diisiincelerine dnem verildigi bir yonetim tarzi benimsenirse galisan

motivasyonu dolayisiyla verimliligi de artacaktir (S6kmen, 2016).

Is gorenlerin kendilerini 6rgiitsel amaglara katkida bulunmaya ve yéneticiler ile
sorumluluk paylagmaya tesvik eden, toplu faaliyetlerde zihinsel ve duygusal yonden
etkili bir rol almasin1 saglayan, yonetim kararlarina katilma ekonomik olmayan bir
motivasyon aracidir. Kararlara katilma siireci, ¢alisanlarin iiretim kapasitelerini
giiclendirecek ve is tatmini olusturacak en Onemli ara¢ olarak tanimlanmaktadir.
Kararlara katilma neticesinde, c¢alisanin 0z saygist ve taminma gereksinimleri
karsilanmaktadir. Bu motivasyon aract hem orgiitiin alt kademelerindeki ¢alisanlarin
etkisini genisletmekte hem de yonetimin daha verimli ve saglikl kararlar alarak orgiitsel

sorunlarin daha gergekgi bir bigcimde ¢oziilmesine zemin hazirlamaktadir (Cicek, 2005).

Calisanlar orgiitte temsilciler yoluyla alinan ve kendilerini etkileyecek olan
biitiin kararlara oy hakki ve s6z araciligiyla katilmalidir. Katilmali yonetim uygulamasi
teknikleri icinde daha fazla dikkat ¢ekenler; kalite kontrol ¢emberi, otonom ¢alisma

gruplari, is zenginlestirme ve is genisletmedir (Pehlivan, 1990).

Kurum i¢indeki iletisimin baslica hedefi, daginik ve birbirinden kopuk bireyleri
duzenli hale getirmek ve Orgit hedefleriyle bireysel hedefler arasinda bilingli bir
dengenin kurulmasini saglamaktir (Cigek, 2005). Orgiitte iyi ayarlanmis bir iletisim ag

hem ¢alisanlar hem de yéneticiler agisindan motive edici niteliktedir. Orgiitle alakall
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konularda bilgili, tistlerine oneriler iletebilmek, islerini ilgilendiren konularda Ustleriyle
Ozgiirce tartisabilmek, calisanlarda kendilerine deger verildigi inancini pekistirmektedir.
Boylece calisanlarin kendilerine olan giiven ve saygilart artmis olacaktir. Calisanlarin
Orgiit amaclarmi benimsemelerini ve ¢abalarin1 Orgiit amaclart dogrultusunda

harcamalarin1 saglamaktadir (Aslanadam, 2011).

fletisimin iyi oldugu bir 6rgiitte calisanlar daha huzurlu ve mutlu bir bigimde
calismakta, hata sayisi azalmakta, devamsizliklar diismekte ve performans
ylkselmektedir (Oztiirk, 2002). Yonetici agisindan ise; iyi bir iletisim ag1, aslarinin
gorev ve sorumluluklarini daha iyi diizenlemesine ve denetlemesine yardimci
olmaktadir. Diger taraftan asagidan yukariya ilerleyen etkili bir iletisim ag1, yoneticiye
asagiya dogru gonderdigi emir ve haberlerin sonuglar1 hakkinda bilgi sahibi olma
imkan1 vermektedir. Yukar1 dogru iletisimin geri bildirim saglama islevinin, yoneticiler
icin motive edici etkisi biiyiiktiir. Yaptigi islemin sonucunu ve astlari tarafindan
algilanma bigimini géren yonetici bu yoldan elde ettigi bilgilere gore astlarinin ve tiim

kurumun basar1 diizeyini ylikseltici 6nlemler alabilir (Aslanadam, 2011).

Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi: Calisma ortaminin fiziksel kosullar1 ve bu
ortamin ergonomik kosullara uygun hale getirilmesi, ¢alisanlarin motivasyon algilarinin
artirilmas1 ve kapasitelerinin tamamen yaptiklart ise yogunlastirmalar1 agisindan

oldukga biiyiik 6nem tagimaktadir (Cogiir, 2010).

Fiziksel ¢alisma kosullari; bireyin calisti§i sirada gordiigii fiziki ¢cevre ve temas
edebilecegi kisilerin tiimiinii kapsamaktadir (Cicek, 2005). Fiziksel kosullar denilince
akla ilk gelenler sicaklik, nem, giiriiltl, titresim, temizlik, is yeri gilivenligi,
havalandirma, aydinlatma ve rahatlik gibi unsurlardir. Bu unsurlara ek olarak, is yerinin
eve yakinligi, isi yaparken kullanilan makine techizatlarin yeniligi ve kalitesi, is yerinde
calisanlarin  kullandig1 malzemelerin rahat ve giivenli olmast da calisanlarin
kendilerinden beklenen performans: sergilemelerinde belirleyici faktorler olmaktadir.
Isin fiziksel kosullar1 birey odakli diisiiniildiigiinde, isin getirebilecegi bazi risklerin
calisanlar iizerinde, yorgunluk ve psikosomatik bozukluklara yol agabildigi ve bu
fiziksel sartlarin calisanin is siirecindeki tutum, davranis, fizyoloji ve psikolojisini

etkileyen uyaricilar oldugu goriilmektedir (Akyildiz, 2001).
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Uyaricilarin tamamen yok edilmesi olasi olmasa da diizenlenmeleri ve her
bakimdan ¢alisan i¢in  kabul edilebilir standartlara  getirilmesi  6rgutin
sorumlulugundadir ve yoneticilerin kesinlikle goz ard1 etmemeleri gereken bir konudur.
Cilinkii bahsedilen tiim bu fiziksel sartlar ¢alisanlarin motivasyon algilarini, morallerini,
stres diizeylerini, is tatminlerini, bedensel ve zihinsel ¢abalarini dogrudan etkilemekte
ve devamsizlik, is kazalari, isten bikmalar, yipranma ve isten ayrilma oranlarini

etkileyerek orgut performansinda belirleyici olmaktadir (Cogiir, 2010).

Is giivencesi: Calisanlarm herhangi bir nedenden dolay1 ¢alisamadiklari
durumlarda is gilivenliginin saglanmasi disinda, calisirken de kendilerini giivende
hissetmeleri gerekmektedir. Bu amagla calisanlarin is glivenliginin saglanmasina ek
olarak maddi ve manevi ihtiyaglarinin da karsilanmas1 gerekmektedir. Orgiit iginde
nerede, neyi, nasil, kiminle yapacagini bilen, isin sonucunda ne kazanacagini bilen,
sahip oldugu isin siirekli ve kendisine ait oldugunu hisseden birey kendini giivende

hissedecek bu hissin sonucunda motivasyonu artacaktir (Aslanadam, 2011).

Saglik kurumlarinin yapist dikkate alindiginda c¢alisanlarin motivasyon algilari
kurum verimliligi agisindan bilyiik onem arz etmektedir. Saglik kurumu personelini elde
etmek kadar kurumda tutmak da caba gerektirmektedir. Literatliriin incelenmesiyle
(Baloch, 2004; Olusegun, 2012; Sajjad, Ghazanfar ve Ramzan, 2013), motive olmus
bireylerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik seviyede olacagi sonucuna ulasilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde ise isten ayrilma niyeti detayli olarak incelenmistir.

2.2. isten Ayrilma Niyeti Kavram

Glinlimiizde caligma alanlarinin artmasi, c¢alisanlarin orgiitten ve orgiitiin de
calisanlardan beklentilerinin farklilasmas1 gibi nedenlerden dolay1r is gilicii devir
oraninin siirekli olarak degismesi s6z konusudur. Basta saglik sektorii olmak Uzere tum
sektorlerde isverenlerin ya da yoOneticilerin, nitelikli is gliciinii kuruma cektikten sonra
izerlerine diisen ikinci ve daha Onemli gorevi nitelikli insan kaynagini kurumda
tutabilmesidir. Isletmeyi her alanda 6nemli derecede etkileyen c¢alisan1 kurumda
tutabilme ise calisana gerekli degeri verip onlar1 motive edebildikten sonra

gerceklesmektedir (Ehtiyar ve Ersoy, 2017).
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Orgiitlerde calisanlar motive eden birgok faktér mevcuttur. Bu faktorlerin
saglanmasiyla calisanlarin performanst ve bunun sonucu olarak iiretim artmaktadir.
Bunun yaninda motivasyonun olusmamasi sonucunda birgok olumsuz sonug
dogmaktadir. Bu sonuclardan bir tanesi de isten ayrilmadir (Ehtiyar ve Ersoy, 2017). Bu
boliimde isten ayrilma niyetinin kavramsal ¢er¢evesine, isten ayrilma niyetini etkileyen

faktorlere ve son olarak da isten ayrilma niyetinin sonuglarina deginilmistir.

2.2.1. isten Ayrilma Niyetinin Tanim

Isten ayrilma niyeti, mevcut is durumu ile ilgili bazi tatminsizliklerinin
Olciilmesiyle birlikte birey alternatif is segeneklerini aramaya basladiginda ortaya ¢ikan
bireysel psikolojik bir siirectir (Martin, 2011). Orgiit icerisinde beraber oldugu is
arkadaglarinin ve diger calisma gruplarinin davraniglarini negatif yonde etkileyen fiili
olarak isten ayrilmadan bir 6nceki basamak olan isten ayrilma niyeti bir¢cok arastirmaci

tarafindan incelenerek tanimlanmustir (Celenk, 2018). Buna gore isten ayrilma niyeti;

o Is gorenin isi ile ilgili herhangi bir nedene bagl olarak isini birakma egiliminde
olmasidir (Olgun, 2017).

e lsten ayrilma niyeti, bir ¢alisann yakin gelecekte kurulustan kalici olarak
ayrilmaya yonelik bilingli bir niyeti olduguna dair kisisel olasiliginin olmasidir
(Long vd., 2012).

e Isten ayrilma niyeti, calisanlarda is tatmini ve 6rgiitsel baglhlik arasinda olusan
negatif yonlii iligki sebebiyle isten ayrilma egilimidir (Celenk, 2018).

e lsten ayrilma niyeti, bir calisamin kurumdan ayrilmayr diisiinmesini ifade

etmesidir (Yicel ve Demirel, 2013).

Isten ayrilma niyeti, farkli bakis acilarma veya algilanma bigimlerine gore
pozitif veya negatif sonuclu olarak degerlendirilebilmektedir. Bir ¢alisanin kendisine
daha giizel sartlar saglayan bir is bulmasi ve sonug¢ olarak isten ayrilmasi durumunda
isten ayrilma niyeti calisan agisindan, olumlu bir durumu ifade edecektir. Orgiit
acisindan distintldigiinde, bu durum birgok olumsuz durumu da beraberinde
getirebilmektedir (Kanten, 2014).
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Bir calisan orgiitten ayrildiginda ya calisan1 degistirmek ya da ayni isi bagkasina
yaptirmak igin para ve zaman gibi kit kaynaklarin harcanmasi gerekecektir. Orgiitler
biitgelerinin  6nemli bir bolimiinii yeni c¢alisan1 ise almak ve egitmek igin
kullanmaktadirlar. Oyle ki kayiplarm bir ¢alisanin maasindan birkag bin lira fazla veya

iki katindan fazla bir oranda olabilecegi tahmin edilmektedir (Singh ve Loncar, 2010).

Orgiitler igin isten ayrilmanin Snemi, isten ayrilanlara karsi iste kalanlarm
performans seviyelerine bagli olmaktadir. Ornek olarak, bir kurulus daha diisiik
performansh calisanin1 kaybediyorsa, isten ayrilma genel orgiitsel etkinlik iizerinde

olumlu bir etkiye etkiye sahip olmaktadir (Jackofsky, 1984).

Isten ayrilma niyeti bazi durumlarda orgiitlerin kontrolii dahilindeyken bazi
durumlarda orgiitlerden bagimsiz olarak ortaya c¢ikmaktadir. Isten ayrilma niyetine
sebep olusturan faktdr veya onciilleri tespit etmek ve temelde bu durumu kontrol altina
alabilmek orgiitler agisindan son derece onemlidir. Ciinkii isten ayrilma davranisi
Orgiitlerin verimliligini, etkinligini ve orgiitsel faaliyetlerin seyrini etkilemektedir. Bu
noktada isten ayrilma niyeti, gerceklesecek olan isten ayrilma faaliyetini tahmin eden;
isten ayrilma eylemini énceden bildiren 6nemli bir kavram olarak ifade edilmektedir
(Torun, 2016).

Isten ayrilma algisi, calisma iliskilerinde bircok degiskene bagli olmaktadir.
Gorev yonetimi algisi, maas tatmini ve isten ayrilma niyeti birlikte degerlendirildiginde
maddi ve maddi olmayan yetenek yonetimi ile negatif ve orta diizeyde bir iliskisi vardir.
Bu durumun tersinde maddi ve maddi olmayan yetenek yonetimi faktorleri, maas
tatmini ile yiiksek seviyede pozitif iliski igindedir. Isten ayrilma niyetinin, giiclii
yetenek yOnetimine sahip oOrgiitlerde diisiik olurken, yetenek yonetimi uygulamalarinin

diisiik oldugu orgiitlerde ise daha yiiksek olacag1 beklenmektedir (Oge, 2021).

Mobley vd. (1979) isi gercekten birakmadan 6nceki son adim olarak, isi birakma
niyetinin bulussal bir modelini onermislerdir. Isten ayrilma niyeti, bir bireyin isi
birakma kararina gelmeden Once alacagi birkag¢ karardan dnce gelir. Diisiik seviyedeki is

tatmini, diislince siirecinin baglamasina neden olmaktadir (Martin, 2011).
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Calisma gruplarinin duygulart ve calisma kosullar1 goz oniine alindiginda
asagidaki durumlarda motive olamayacaklari agiktir (Celenk, 2018):
e (Calisma alanlarinda tehlikeli durum ya da temel problemler varsa,
e Calisanlar yaptiklar iste yetkin degiller ya da uygun sekilde egitilmedilerse,
e (abalarmin performanslarinin degerlendirilmesini saglayacagina, performansin
bir sonucu olacagina inanmazlarsa veya sonuca deger vermezlerse,
e (Odemeleri (iicret ve yan haklar dahil) adil degilse,

e Miikemmel olmalari i¢in zorlanmazlarsa.

Yoneticiler, ¢alisanlarda isten ayrilma niyetini olusturan, calisan davranislar1 ve
bu davranislarin etkilendigi faktorleri fazlaca arastirmaktadir (Celenk, 2018). Kurumlar
icin hem maliyet getirici hem zaman kaybettirici hem de kurumdaki ¢alisma gruplari
arasindaki sosyal iliskileri bozarak ¢alisanlarin morallerini diisiiren ayrilma eyleminin
hemen Onceki asamasi isten ayrilma niyeti olarak tanimlanmaktadir. Calisanin heniiz
kurumdan ayrilmamis olmasi ve kuruma tekrar baglanabilme ihtimalinin olmasi
dolayisiyla 6nem tasimaktadir (Poyraz ve Kama, 2008). Nihai ayrilma Kkarari, is
tatminsizliginin, calisanin hareketin arzu edilirligi ve algilanan hareket durumu
hakkinda bir karara varmasina yetecek seviyede oldugunda verilmektedir (Martin,
2011). Bu noktada yoneticilerin, isten ayrilma davranisi ile sonuglanabilecek isten

ayrilma niyetini orgiit icinde azaltmanin yollarin1 bulmasi gerekmektedir (Olgun, 2017).

2.2.2. isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma, orgiit bilimleri ve ekonomi alaninda birgok arastirmanin konusu
olmustur. Bireyler, orgiit ve sanayi agisindan olduk¢a dnemlidir. Bununla birlikte orgiit
biliminde bu konuyla alakali1 1.500’den fazla arastirmanin ¢ogu, bireysel seviyede isten

ayrilmanin tatmin edicilerine odaklanmistir (Shaw vd., 1998).

Bircok orgiit i¢in, diger faktorlerin yani sira ¢alisanlarin isten ayrilma konusunun
ele alinmasinin nedeni ¢alisanlar i¢in harcanan zaman ve paranin 6nemli olmasidir. Para
ve zamanin Onemli olmasi, isten ayrilmaya olduk¢a fazla bir akademik ilginin
olusmasina neden olmustur. Ekonomik acidan diisiiniildiigiinde isten ayrilma fazlasiyla

maliyetli olmaktadir (Singh ve Loncar, 2010).
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Birey calistign orgiitten c¢iktiginda o orgiit sadece insan kaynaginmi kaybetmis
olmakla kalmayacak, c¢alisanin orgiite sundugu bilgi de oOrgiitten ¢ikmis olacaktir.
Dolayistyla isten ayrilmalarin 6rgiite 6nemli bir maliyeti olarak, bilginin deger kaybinin
artmasi goriilebilmektedir (Torun, 2016). Bunlara ek olarak orgiitiin giinliik islerinin
aksamasi, duygusal stres ve is giicii eksikliginin zaman zaman Orgiitiin diger liyelerinde
yarattig1 is yiikii gibi bazi maliyetlerin maddi olarak oOl¢lilmesi zor olmaktadir.
Istenmeyen isten ayrilmalar ayn1 zamanda hem &rgiit ici hem de orgiit disinda negatif

bir imaja neden olacaktir (Singh ve Loncar, 2010).

Is yerinden ayrilma niyetinin bahsedilen tiim bu maddi ve negatif etkileri
diisiiniildiiglinde, orgiitten ayrilma niyetinin onceden tahmin edilebilmesi, onciillerinin
tespit edilerek ya da bahsi gecen durumu negatif olarak etkileyecek faktorlerin ortaya
cikartilmasi, is devir oranminin diisliriilmesi bakimindan zorunluluk tasimaktadir
(Bulutlar ve Oz, 2010). Pek ¢ok arastirmaci, fiili olarak isten ayrilmay: arastirmak
yerine isten ayrilma niyetini arastirmay1 ¢ok daha avantajli bulmaktadir (Bulutlar ve Oz,

2010).

2.2.3. isten Ayrilma Niyetinin isten Ayrilma Siirecindeki Yeri ve Etkisi
Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma durumuyla ayni yonde giiclii iliskiye sahip
olan en Onemli bilissel yapida olmaktadir ve isten ayrilma davramisinin en giiglii

oncultdir. Isten ayrilma davranisinin  psikolojik asamalari asagidaki maddeleri

icermektedir (Torun, 2016).

e Mevcut isin ve tatminsizligin birey tarafindan degerlendirilmesi,

e Orgiit smrlart disindaki mevcut olan diger rollerin ulasilabilirligi  ve
cekiciliginin var olan rolle karsilastirmali olarak degerlendirilmesi (beklenen net
fayda),

e Isten ayrilma niyetinin dile getirilmesi,

e Son olarak da isten ayrilma davranisidir.

Isten ayrilma eyleminin en dnemli gdstergesinin isten ayrilma niyeti olduguna

dair farkli oranlar vardir. Bu oranlar %25 ile %75 arasinda degigsmektedir. Bu noktada
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isten ayrilma niyetinde olan her ¢alisanin kesinlikle isten ayrilma davranisinda

bulunacagini sdylemek tamamen dogru olmayacaktir (Olgun, 2017).

2.2.4. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel ve bireysel agidan pek ¢ok sebepten séz
etmek miimkiindiir (Olgun, 2017). Orgiitiin terfi ve iicret sistemi, giivenlik ve is saglig1
uygulamalarinin yetersiz olmasi, toplumsal etkenler, iilkenin ekonomik yapisi, orgiitiin
yonetim sekli ve yapist daha giizel islerin varlii, cinsiyet, medeni hal, egitim, yas,
caligma arkadaghigi, performans ve stres gibi sebepler calisanlarin isten ayrilma

niyetlerini etkileyebilmektedir (Celenk, 2018).

Cotton ve Tuttle (1986) ¢alismasinda, endiistri tiiriiniin, ¢alisan niifusunun ve
irkinin isten ayrilmayi etkiledigini gostermistir. Mobley vd. (1979) ve Price ve Mueller
(1981) modellerindeki gibi mesleki statii ve profesyonellik gibi faktorler de ayrilma
niyetini etkileyen faktorler arasinda kabul edilmektedir. Fakat bu faktorler genelde hig
incelenmeyip ve rapor edilmemektedirler. Calisan devrine yonelik calismalar, sektdr,
calisan niifusu, 1rk1 ve ilgili degiskenleri igermelidir. Orgiit biiyiikliigii, isin dzellikleri,
orgiit yapist ve diger orgiitsel faktorler de gibi isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlere

eklenerek caligsmalar i¢in uygun goriilmektedir (Cotton ve Tuttle, 1986).

Genel olarak bahsi gegen faktorler; digsal, orgiitsel ve bireysel olmak iizere ti¢
grupta incelenmektedir. Issizlik, is firsatlar1 gibi unsurlar dissal unsurlar; iicret, yonetim
tarzi, odiillendirme gibi unsurlar orgiitsel unsurlar, yas, kisilik, aile gibi unsurlar ise

bireysel unsurlar olarak tanimlanmaktadir (Olgun, 2017).

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler bireysel faktorler, drgiitsel ve orgiit dist

faktorler olmak {izere ii¢ baslikta incelenmistir. Asagida bu faktorler agiklanmistir.

Bireysel faktorler

Kisiler iste calismaya baslarken cesitli beklentileri olmaktadir. Orgiitiin ¢alisana
sundugu olanaklar, egitim faaliyetleri, 6diillendirme bi¢imi, ¢alisanlar1 tatmin ederek
kurumda kalmalarina yarayan etmenleri olusturmaktadir. Orgiitten ayrilma ise, orgiitiin
verdigi bu 6zellikler ile ¢alisanin orgiitten beklediklerinin birbiriyle uyusmamasi sonucu

meydana gelmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).
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Bireysel faktorler yas, gorev, cinsiyet, aile sorumluluklari, egitim, kisilik ve
diger kisisel ozellikleri kapsamaktadir. Ornegin, gorev siiresi s6z konusu oldugunda,
son zamanlardaki ¢aligmalar, isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonli bir iliski
oldugunu gostermistir. Cinsiyet ile iligkili iki arastirmadan ilkinde, Marsh ve Mannari
(1977) Japon kadin fabrika g¢alisanlarinin erkeklere gore isten ayrilma niyetlerinin
yiiksek oldugunu gosterirken, Mangione ikisi arasinda iliski bulamamistir (Mobley vd.,

1979).

Evlenmeye karar vermis bir kadin ¢alisan, hi¢ planinda yok iken, medeni
halindeki bu degisime bagl olarak isten ayrilmaya karar verebilmektedir. Evlendikten
sonra ¢aligmaya devam eden bireylerin ise isten ayrilma niyeti azalmaktadir (Cotton ve
Tuttle, 1986). Belli islerin belirli bir yastan itibaren yapilamayacagina dair toplumda
yaygin bir inanig bulunmaktadir. Bunun aksine, yaslar1 ilerledik¢e bireylerin islerine
daha siki baglandiklar1 da ortaya g¢ikarilmustir (Yanik, 2014). Bu baglamda, isten
ayrilma niyeti ile yas arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasan
arastirmalar bulunmaktadir (Sahin, 2011). is seciminde cinsiyet de 6nemli bir faktordiir.
Bazi isler erkekler tarafindan daha cok tercih edilirken islerden bazilari kadinlar
tarafindan daha cok tercih edilebilmektedir (Yanik, 2014).

1993 yilinda konuyu farkli bir yonden inceleyen Jenkins, isten ayrilma niyetini
ele alirken, 6z degerlendirmesi yiiksek ve diisiik kisileri karsilastirmistir. Kisisel
degerlendirme yetenegi fazla olan bireyler kisisel ozelliklerini geri planda tutarak
gevrelerine kolay uyum gosterme egiliminde iken kisisel degerlendirme seviyesi az
olanlar cevrelerine bireysel Ozelliklerini kabul ettirme ¢abasinda olmaktadir. Kisisel
degerlendirmesi diisiik olanlar diger calisanlara oranla daha duygusal davranirken
orgiite olan baglilik seviyeleri de yiiksek olmakta ve sonucta isten ayrilma niyetleri
diisiik olmaktadir. Ancak uzun siireli ele alindiginda, kisisel degerlendirmesi diigiik

olanlarin 6rgiit acisindan olumlu etkileri olamamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Bireylerin  kisilik &zellikleri de isten ayrilma niyetlerinin belirleyici
faktorlerindendir. Baska bir neden yokken, “bu is bana uymuyor” diislincesi ile 6rgiitten

ayrilmaya karar veren bir¢ok calisan mevcuttur (Yanik, 2014).
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Orgutsel faktorler

Orgiitsel faktorler, ¢aliganlarm isten ayrilma niyetinin olusmasma etki eden
etmenlerden bir digeri olmaktadir. Is yerine ulasim, is yiikiiniin miktar1, isin zorluk
seviyesi, licret yonetiminin basarili sekilde yonetilememesi, licret yonetiminin adaletsiz
olmas1 ve olumsuz 6rgiit durumlari, orgiitsel faktdrleri olusturan unsurlardir. Orgiitsel
sebepler, yonetimin ¢abasiyla Onlenebilir sebepler olarak disiiniilmektedir

(Cekmecelioglu, 2005).

Isten ayrilma niyetini negatif agidan degistiren orgiitsel etkenlerden bazilari
tamamen Orgiitsel neden olmakla birlikte bazilar1 oOrgiit ile c¢alisan iletisiminden
kaynaklanmaktadir. Bu faktorlerden bazilartysa; diisiik iicret, ¢aligma kosullari, ¢calisma
stiresi, iletisimdeki sorunlar, sinirli sosyal hizmetler, licrette adaletsizlik ve kotl

yonetimdir (Celenk, 2018).

Kurum i¢indeki ortam da ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine etki eden 6nemli
bir belirleyicidir. Orgiit icinde var olan giiven ve adalet ortami, ¢alisanlarin islerinden
ayrilmay1 istememelerine neden olabilmektedir. Yonetici olan liderlerin sahip oldugu
orgiit icindeki davramis ve tutumlar1 da calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
degistirebilmektedir (Yanik, 2014). Ozellikle orgiit ¢alisanlar1 ile yakindan iletisim
igerisinde olan ydOneticilere, orgiit i¢inde isten ayrilma niyetinin olugsmasini engellemek
icin biiylik gorevler diismektedir (Olgun, 2017). Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
dogrudan etkileyen bir diger etmen ise orgiitlin kiiltlirel 6zellikleridir. Bireysel degerleri
ile i¢inde oldugu oOrgiitiin kiiltiirel degerleri ayni olmayan calisanin isinde kalmay1

goniilden isteyecegini diisiinmek fazlasiyla iyimser olacaktir (Yanik, 2014).

Orgt dis1 faktorler

Orgutler tarafindan miidahale edilmesi ve 6nlenebilmesi gorece daha zor olan
faktorler, orgiit dis1 faktorlerdir. Orgiitsel ve bireysel etmenlere gore cevresel
problemlerin biiyiikliigii de daha ¢ok olmaktadir. Sosyal ve ekonomik sebeplerden

dolay1 olusan cevresel faktorler g¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkilemektedir
(Celenk, 2018).
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Isten ayrilma niyetine etki eden ¢evresel faktorleri tilkenin ekonomik durumu ve
baska meslek gruplarinin 6n plana gegmesi gibi etkenler olusturmaktadir. Bireysel ve
orgiitsel faktorlerin aksine g¢evresel faktorlerin boyutlar1 Orgiitlerin - miidahale

edemeyecegi biiyiikliikte olmaktadir (Celenk, 2018).

Calisanlar, daha iyi caligma ortami, daha iyi sosyal olanaklar ve daha yiiksek
ticret gibi araclart kendilerine sunan orgiitleri bulunduklar1 Orgiitlere tercih etme
yoneliminde olabilmektedir. Ozellikle Y kusagmin (1980-1999 yillar1 arasinda
doganlar) yogun oldugu giliniimiiziin is kosullarinda, tlicret kadar sosyal olanaklar
calisanlar1 Orgiite ¢eken faktdrler olmaktadir. Calisanlar herhangi bir is arayisinda
olmasalar bile diger sirketlerden gelen tekliflere olumlu yaklasabilmektedir (Olgun,
2017).

Iyi egitim almis ve alaninda uzman c¢alisanlarin kurumdan ayrilmasiyla beraber,
orgiitsel olarak ¢alisanin egitilmesi ve gelistirilmesi i¢in kullanilan maliyetler zarara
dontismektedir. Bu nedenle alaninda yetistirilmis ¢alisanlarin tatminleri ve bagliliklari
saglanarak, Orglitten ayrilma niyetlerinin olusmasimi engellemek ve bu calisanlarin
orgiitte kalmasini saglamak, orgiitiin verimlilik ve etkinligi bakimindan olduk¢a 6nem

arz etmektedir (Poyraz ve Kama, 2008).

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler her ne kadar drgiitsel, bireysel ve digsal
faktorler olmak {iizere ii¢ grupta toplansa da ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine etki eden
cok fazla faktdrden soz edilebilmektedir. Isten ayrilma niyetini bir 6rgiitte tamamen
ortadan kaldirmak olas1 degildir. Fakat yonetimin ve yoneticilerin tutum ve davranislari,
insan kaynaklar1 politika ve uygulamalari, iicret, sosyal imkanlar, calisanlar arasindaki
iligkiler, ¢alisanlarin adalet algilar1 ve ddiillendirme sistemleri gibi faktorlerin pozitif
yonde iyilestirilmesi isten ayrilma niyetini azaltma konusunda oldukca Onemlidir
(Olgun, 2017).

2.2.5. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar1

Yillar boyunca, ¢esitli aragtirmacilar isten ayrilmay1 zorunlu olarak olumsuz bir
kavram olarak gormeye kars1 6nlem alma ihtiyacina dikkat cekmislerdir. Daha sonralari,

isten ayrilma arastirmalari, isten ayrilmanin sonuglarinin ihmal edilip Onciillerine
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orantisiz sekilde odaklandig1 icin elestirilmistir. Isten ayrilma onciillerinin gereginden
fazla calisildig1 arastirmalar abartilmistir. Devir siirecine dahil olan onciiller ve karsilikli
iliskiler hakkinda o6grenilecek ¢ok sey mevcut olmaktadir. Ancak, isten ayrilmanin
olumlu ve olumsuz sonucglarinin, genisletilmis kavramsal ve deneysel ¢alismalart hak

edip etmedigine dair kiigiik bir soru mevuttur (Mobley vd., 1979).

Isten ayrilma niyetinin en énemli neticesi, personel devir oraninin degismesi ve
isten ayrilma eylemi olmaktadir. Personel devri; personelin bir Orgiitiin kadrosuna
isttihdam edildikten sonra bir sebeple orgiitten uzaklastirilmalarini ya da ayrilmalarini

ifade etmektedir ve Formiil 2.1 gibi hesaplanmaktadir (Torun, 2016).
Formuil 2.1. Personel devir oranini hesaplama

Dénem iginde Ayrilanlarin Toplam Sayist
Personel Devir Orani (%) = x 100
Donem i¢inde Ortalama Calisan Sayisi

Ortalama calisan sayis1 ise, donem basindaki personel sayisi ile donem
sonundaki personel sayisinin toplaminin ikiye boliinmesi ile hesaplanmaktadir. Personel
devir oraninin fazla olmasi Orgiitte devamli bir c¢alisan degisikliginin varligini
gostermektedir. Bununla birlikte, ¢alisan faaliyetlerinde personel se¢im sisteminin iyi
olmamasi, hizmet i¢i egitim yetersizligi, licret yetersizligi, motivasyon eksikligi gibi
bazi hastaliklara isaret etmektedir. Bu duruma maruz kalan orgiitlerin ¢evreye karsi
basarisiz  bir 1maj sergilemesine, yatirimcilarin  Orgiitle  ilgili  olumsuz
degerlendirmelerine, potansiyel is giiclinii etkileme ve ¢cekme kapasitesinin azalmasina
neden olabilmektedir. Ayrica bu oran insan kaynaklarinin planlanmasi, is giicli arzinin
belirlenmesi i¢in énemli bir analiz faktoriidiir. Personel devir oraninin devamli olarak
degismesi insan kaynaklar1 ac¢isindan planlamalarinin  zorlagmasina ve oranin

yiikselmesi ise is giicii agiginin artmasina sebep olabilmektedir (Torun, 2016).

Saglik kurumlarindaki meslek gruplarinin cesitliligi, profesyonellik ve egitim
seviyesinin bazi meslek gruplarinda olduk¢a fazla olmasi kurumlarin personel saglama
basamagini zorlagtirmaktadir. Bu nedenle kurumda var olan nitelikli personelin

kurumda tutularak personel devir oranin diigsiik seviyede tutulmasi gerekmektedir.



45

Personel saglama ve personeli kurumda tutma asamalari kuruma hem maddi hem

manevi maliyet getirmektedir.

Isten ayrilma niyeti neticesinde ortaya cikan fiili isten ayrilmanin Grgitin
Uzerinde ortaya ¢ikarttig1 bircok maliyet de mevcuttur. Ortaya ¢ikan maliyetler, ise alim
siirecinin maliyeti, egitim harcamalari, yeni baslayan kisi i¢in ilk zamanlarda 6denen
ticret (isi 0grenme siireci), calisanin isten ¢ikmasi ve yeni g¢alisanin ise baslamasi

arasinda gegen zamandaki iiretim kaybi seklinde tanimlanmaktadir (Celenk, 2018).

2.3. Motivasyon ve Isten Ayrilma Niyetinin iliskisi

Glinlimiizde teknolojinin, bilimin, yonetim anlayisinin, toplum beklentilerinin,
niifus ve hastalik yapisindaki hizli degisimler saglik kurumlarinda farkli baskilar
olusturmakta ve saglik kurumlar1 da g¢evresindeki bu degisimlere uyum saglamak
zorunda kalmaktadir. 1950’lerde ‘iiretim araglarindan biri olarak emek sonsuz arza
sahiptir dolayisiyla istenildigi zaman kolayca saglanabilir’ anlayist hakimken,
1980’lerden sonra ‘insan  kaynagmin potansiyelinden olabildigince fazla
faydalanabilmek amaciyla insan kaynagina yatirimlarin yapilmasi, demokrasi ve insan
haklar1 vazgecilmez degerdir’ anlayisina gecilmistir. Boyle bir anlayis degisiminin
yasandig1 donemler ve sonrasinda, insana bakis acis1 degismeli ve insan emeginden
maksimum sekilde yararlanmak konusunda gerekli tedbirler alinmalidir (Agirbas, Celik

ve Biiyiikkayikg1, 2005).

Yiiksek seviyede isten ayrilma niyeti Orgiitler i¢in ciddi bir problem haline
gelmistir. Birgok sirketteki personel devir orani, hem ¢alisanlara hali hazirda yatirilmig
olan egitim maliyetleri, hem de feda edilmesi gereken performans seviyesi ve ise alma
konusunda yeniden egitim maliyetleri gibi cesitli maliyetlere yol agmaktadir (Pradifa ve
Welly, 2014). Calisanlarinin motivasyonlarinin saglanmasiyla birlikte isten ayrilma
niyetleri de orgiltler i¢in diisiik seviyede kalacagindan, orgiitler isten ayrilmanin
beraberinde getirecegi maliyetlerden de kaginmis olacaklardir (Sajjad, Ghazanfar ve
Ramzan, 2013).

Literatlirin incelenmesiyle (Celenk, 2018; Houkes vd., 2003; Martin, 2011;

Olusegun, 2012; Saygili, 2018) isten ayrilma niyeti ve motivasyon iizerinde bir¢ok
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calismanin yapildig1 goriilmektedir. Calismalarin ¢ogunda bulgular incelendiginde, is
hayatinda motive olmus bireylerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik, performans ve is
tatminlerinin ise yiiksek olacagi sdylenebilmektedir. Buna ek olarak ¢ikarilabilecek bir
diger sonug, Orgiitsel baglilik ve c¢alisan memnuniyeti yiliksek ise c¢alisanlarin

motivasyon algilarinin da yiiksek, isten ayrilma niyetlerinin diisiik olacagidir.
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3. YONTEM

Saglik kurumlari ne kadar teknoloji yogun hizmet sunsalar da diger sektor ve
kurumlardan farkli olarak en az teknoloji kadar ihtiya¢ duydugu kaynak insan
kaynagidir. Personel saglama konusunda profesyonel ve nitelikli saglik calisanlarini,
kurumun ihtiyaci oldugu anda temin etmek ne kadar 6nemli ise temin edilen nitelikli
personelin motivasyonunu yiiksek, isten ayrilma niyetini de diisiik seviyede tutmak,

personeli kurumda tutmak a¢isindan 6nemlidir.

Yapilan aragtirmalarda, motivasyonu yliksek olan calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin diisiik oldugu ifade edilmistir (Olusegun, 2012; Martin, 2011; Houkes vd.,
2003; Saygili, 2018). Literatiirde motivasyon konusu daha ¢ok hemsireler ve hekimler
(Agirbas, Celik ve Buylikkayikei, 2005; Alkhraish, Eivazzadeh ve Yesiltas, 2023; Celik,
Karaca, 2017) tizerinde ¢alisilmistir. Bu aragtirmaya hekim ve hemsirelere ek olarak
diger saglik kurumu c¢alisanlar1 da dahil edilmistir. Saglik kurumundaki birgok meslek
grubunu aragtirmaya dahil etmesi bu aragtirmay1 digerlerinden ayiran bir 6zelliktir. Ayn1
meslek grubundan calisanlarin bile motivasyon algilar1 birbirlerinden oldukca farkli
iken; sosyo-ekonomik ve profesyonellik dereceleri arasindaki farkin fazla oldugu

calisanlarin tlimiinii degerlendirmek arastirmay1 daha gercekei kilmistir.

Tim bunlar dogrultusunda arastirmanin temel amaci saglik ¢alisanlarinin
motivasyon algilarinin isten ayrilma niyetlerine etkisini saptamaktir. Arastirmanin alt
amaci, saglik calisanlarinin motivasyon diizeylerinin ve isten ayrilma niyetlerinin

demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip géstermediginin incelenmesidir.

Calismanin bu boliimiinde daha onceki literatiir boliimiinde detaylica agiklanan
motivasyon ve isten ayrilma niyeti kavramlari cercevesinde saglik calisanlarinin
motivasyon algilarmin isten ayrilma niyetlerine etkisi incelenmistir. Bu baglamda,
oncelikle ¢alismanin modeli, arastirmay: etkileyecek olan hipotezler, arastirmanin evren
ve 6rneklemi, veri toplamak i¢in kullanilan anket formunda yer alan 6lgekler, arastirma
stireci ve istatistiksel analizler detayli olarak incelenmistir. Son olarak da arastirmanin

etik onayina ve sinirliliklarina yer verilmistir.
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3.1. Arastirma Modeli

Arastirmanin kavramsal ¢ergevesi ve hipotezleri dogrultusunda arastirma modeli

Sekil 3.1°deki gibi belirlenmistir.

H1
Motivasyon Algisi Isten Ayrilma Niyeti

PN /i

Demografik Ozellikler

Sekil 3.1. Arastirma modeli
3.1.1. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma  hipotezleri, literatiirde  yapilmis c¢alismalar  dogrultusunda
hazirlanmistir. Bu baglamda hipotezler motive olmanin isten ayrilma niyetini diisiirdiigii
varsayimina dayali olarak gelistirilmistir. Calismanin amaci dogrultusunda arastirma

hipotezleri agagidaki gibi belirlenmistir.

H1: Saglik calisanlarinin motivasyon algilari isten ayrilma niyetini etkiler.

H2: Saglik calisanlarinin motivasyon algilar1 demografik ozelliklerine gore
farklilik gosterir.

H3: Saglik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetleri demografik o6zelliklerine gore

farklilik gosterir.

3.2. Arastirma Evren ve Orneklemi/Arastirma Materyali

Calisma evrenini, Aydm’m Nazilli Ilgesindeki Nazilli Devlet Hastanesi'nde
gorev yapan 133 hekim, 392 hemsire, 320 diger saglik personeli (saglik memuru, acil
tip teknisyeni, ¢evre saglik teknikeri, anestezi teknikeri, rontgen teknikeri, laboratuvar
teknikeri), 81 idari personel ve 163 diger personel (glivenlik gorevlisi, mutfak gorevlisi,
temizlik personeli) olmak Uzere toplam 1 089 calisan olusturmaktadir. Nazilli Devlet
Hastanesi Il. Basamak hastane olup mesleki sayr ve dagilima ilgili kurumun

bashekiminin izni dahilinde erisilmistir.

Orneklem biiyiikliigii, kisi sayis1 belli oldugu igin;
N: Evrendeki birey sayis1 1 089
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n: Ornekleme almacak birey say1s1

p: Incelenecek olan goriiliis siklig (0.5)

q: Incelenecek olayin goriilmeyis sikligi (1-p) (0.5)

t= Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma dizeyinde t tablosunda
bulunan teorik deger (0.05 serbestlik derecesinde tablo degeri 1.96°d1r)

d= Olayin goriilis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir (%5 hata pay1
ile %95 giiven araliginda)

Orneklem heterojen oldugundan p=0.5 / q=0.5 olarak alinmustr.

Omeklem sayis1 belli oldugu igin Formiil 3.1 ile hesaplanmistir. Hesaplama
sonucu Orneklem sayisinin en diisiik 285 kisi olmast gerektigine ulasilmistir.

Uygulamada 335 kisiden geri doniis saglanmustir.
Formul 3.1. Orneklem sayis1

N.t% p.q

n=
d?(N-1) + t2p. q

1089 .(1.96)2(0.5).(0.5)
e = 285

(0.05)2. (1 089-1) + (1.96)2 (0.5).(0.5)

3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri Google forms araciligiyla olusturulan bir anket ile toplanmustir.

Anket iki farkli 6l¢ekten ve demografik bilgiler formundan olugsmaktadir.

Demografik bilgiler formu: Katilimcilarin yasi, cinsiyeti, madeni durumu,
egitimi, mesleklerinde ve kurumdaki calisma siireleri ve kurumdaki gdorevlerini

O0grenmek amaciyla toplamda 8 ifadeden olusan soru formu kullanilmaistir.

Cok boyutlu is motivasyonu ol¢egi: Katilimcilarin motivasyonlari 6lgmek
icin Gagne ve digerleri tarafindan gelistirilen (2010), Civilidag ve Sekercioglu (2017)
tarafindan dilsel esdegerliligi belirlenen ve 19 ifadeden olusan ek kullanilmistir
(Civilidag ve Sekercioglu, 2017). Olgek 3 temel ve 5 alt boyuttan olusmaktadir (Goksel
ve Ayan, 2020) ve Glgekte ters ifade bulunmamaktadir (TOAD). Olgegin boyutlarina

gore Cronbach alfa degerleri; motive olmama alt dl¢egi i¢in 0.72, i¢csel motivasyon alt



50

Olcegi i¢cin 0.73, digsal diizenleme-sosyal alt Glgegi icin 0.78, kisisel diizenleme alt
Olcegi i¢in 0.76, digsal diizenleme-maddesel alt Olgegi i¢in 0.80 ve ige yansitilan

diizenleme alt 6l¢egi i¢in 0.73 olarak bulunmustur (Civilidag ve Sekercioglu, 2017).

Olgek 7°1i likert tipinden olusup “Hi¢ uygun degil” “Cogunlukla uygun” “Uygun
degil” “Orta” “Uygun” “Olduk¢a uygun” “Tamamen uygun” ifadeleri ile
degerlendirilmektedir. Olgek sonucunda elde edilen ortalama puan yiksekse
motivasyonun yiiksek, diisiikse motivasyonun da diisiik oldugu anlamina gelmektedir.
Coklu is motivasyonu 0l¢egi “motive olamama”, “kontrollii motivasyon” ve “6zerk
motivasyon” olmak {iizere toplamda {ii¢ temel boyuttan olusmaktadir. Kontrollii
Motivasyon Boyutu “Digsal Diizenleme-Sosyal”, “Dissal Diizenleme-Maddesel” ve
“Ige Yansitilan Diizenleme” olmak iizere ii¢; Ozerk Motivasyon Boyutu ise “Kisisel
Diizenleme” ve “I¢sel Motivasyon” olmak iizere iki alt boyuttan olusmaktadir. Olgek

boyutlar1 ve ifadelerinin hangi boyuta ait oldugu Tablo 3.1’de gosterilmistir.

Tablo 3.1.Cok Boyutlu is Motivasyonun Temel Bilesenleri ve Alt Olcekler

Cok Boyutlu Is Motivasyon Madde Sayis1 Madde Numarasi
Olcegi
Motive Olmama 3 1,35

Kontrolli Motivasyon

Dissal Diizenleme-Sosyal 3 7,9,11
Dissal Diizenleme-Maddesel 3 13,15,17
1(;6 Yansitilan Diizenleme 4 14,16,18,19
Ozerk Motivasyon

Kisisel Diizenleme 3 8,10,12
I¢sel Motivasyon 3 2,46

Isten ayrilma niyeti 6lcegi: 1995°te Rosin ve Korabik tarafindan olusturulmus
Tiirk¢e uyarlamas1 Ubeydullah Tanridver tarafindan yapilmis, Cronbach’s alfa degeri,
orijinalinde 0.8 uyarlamasinda 0.93 olan 4 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir (Metin,
2021). lIsten ayrilma niyeti olgegi “Kesinlikle katilmiyorum” “Katilmiyorum”
“Kararsizim” “Katiliyorum” “Kesinlikle katiliyorum” olmak {izere 5°1i likert tipinde

degerlendirilmistir. Tek boyutlu ve negatif yonlii bir 6lgektir. Olgek sonucunda elde
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edilen ortalama puan diistiik¢e isten ayrilma niyeti de ayni1 oranda diismektedir. Bunun

aksine puan ortalamalar1 yiikseldikge ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti yikselmektedir.

3.4. Veri Toplama Sureci

Aragtirma verileri nicel aragtirma ydntemlerinden biri olan anket formu ile
toplanmistir. Motivasyon ve isten ayrilma niyeti degiskenleri literatiirde var olan
Olcekler kullanilarak degerlendirilmistir. Arastirmada elde edilen verileri analiz etmek

icin SPSS 25.0 paket program1 kullanilmstir.

3.5. Deneysel Kurgu

Calismanin deneysel kurgusu bulunmamaktadir.

3.6. istatistiksel Analiz

Arastirmada elde edilen verileri analiz etmek i¢in, SPSS 25.0 paket programi
kullanilmistir. Katilimeilarin - sosyo-demografik 6zelliklerini  belirlemek amaciyla

tanimlayici istatistikler (ortalama, standart sapma, frekans vb.) kullanilmistir.

Katilimcilarin cinsiyet ve medeni durumlarinin motivasyon ve isten ayrilma
niyetlerine etkisinin anlamliliginin incelenmesinde T-testi kullanilmigtir. Katilimcilarin
yas1, egitim durumu, kurumdaki gorevleri, gelirleri, meslekteki ve kurumdaki ¢alisma
stirelerinin motivasyon ve isten ayrilma niyetlerine etkisinin anlamlili§inin incelenmesi

ise, Tek YOnli Varyans Analizi (One-Way ANOVA) ile gergeklestirilmistir.

Calismada verilerin analizinde gruplar arasindaki say1 dagilimi birbirinden gok
farkli oldugu durumlarda Hochberg GT2, gruplar arasindaki sayr dagilimi birbirine
yakin oldugu durumlarda ise Games-Howell testi uygulanmistir. Calismada ayrica
dogrusal regresyon ve pearson korelasyon analizleri, guvenilirlik ve gegerlilik analizleri

yapilmustir.

3.6.1. Normallik Analizi

Aragtirmada parametrik veya parametrik olmayan testlerinin uygulanmasina
karar vermek tizere oncelikle normallik testlerine bakilmistir. Dagilimin normalliginin

test edilmesinde birden fazla yontem kullanilmaktadir. Bu kapsamda normalligin test
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edilmesi i¢in sosyal bilimler alaninda en ¢ok kullanilan carpiklik (skewness) ve basiklik

(kurtosis) degerleri incelenmistir.

Veriler normal dagilima uyuyorsa parametrik testler, normal dagilima
uymuyorsa parametrik olmayan testlerin uygulanmasi gerekmektedir. Normallik
varsayiminin saglanabilmesi i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin, bazi kaynaklarda (-1
ile +1) veya (-1.5 ile +1.5) araliginda, baz1 kaynaklarda ise (-2 ile +2) araliginda olmasi
gerektigi ifade edilmektedir. Bu degerler araliginda veri setinin normal dagilima uygun
oldugu kabul edilmektedir (George ve Mallery, 2010; Hair vd., 2010; Morgan vd.,
2013; Tabachnick ve Fidell, 2007). Arastirmada bagimli degisken ortalamalarina gore
Tablo 3.2’de yer alan garpiklik ve basiklik katsayilari incelendiginde, (-2 ile +2)
degerleri arasinda yer aldigi ve normal dagilima uygun oldugu goriilmektedir. Bu

kapsamda parametrik testlerin uygulanmasina karar verilmistir.

Tablo 3.2. Olgeklerin Carpiklik ve Basiklik Bulgular:

Carpikhik Basikhk
CBIiMO 0.076 1.795
Hasta Memnuniyeti Olcegi 0.344 0.973

3.6.2. Guvenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Bu boliimde arastirmada kullanilan Olgeklere iliskin giivenilirlik analizi

sonuclar1 ve gecerlilik analizi ile ilgili temel bilgiler verilmistir.

Guvenilirlik analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢ek ifadelerinin katilimcilar tarafindan aymi sekilde
algilandig1 ve konuyu tam olarak 6l¢gme diizeyi, giivenilirlik analizi ile belirlenmektedir.
Sosyal bilimler alaninda genel olarak kullanilan i¢ tutarlilik giivenilirligi, 6l¢ekte yer
alan ifadelerin kendi igerisinde tutarlilik gosterip gostermedigi, kendi igerisinde
homojen dagilarak tiirdes bir soru grubu olup olmadiginin dl¢iilmesi i¢in yapilmaktadir.
I¢ tutarligin 6l¢iimii icin Cronbach Alpha (o) giivenilirlik katsayisi ile incelenmektedir.
0 ile 1 arasinda deger alan alfa katsayisinin en az 0.70 olmasi beklenmektedir. Alfa
katsayisinin kabul edilebilir deger araliklar1 asagidaki gibi verilebilir (Tutar ve Erdem,

2020: 484);
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. 0.81-1 aras1 yiiksek guvenilir
. 0.61-0.80 aras1 orta diizey giivenilir
. 0.41-0.60 aras1 distik diizey giivenilir

. 0.00-0.40 aras1 glivenilir degil
Arastirma Olgeginin gilivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach Alpha
degerleri hesaplanmistir. Olgegin boyutlar1 ve dlgegin tamaminin giivenilirlikleri Tablo

3.3’te sunulmustur.

Tablo 3.3. Arastirma Olgeklerinin Giivenilirlik Diizeyine iliskin Bulgular

Olgek ifade Sayisi Cronbach Alpha
CBIMO 19 0.737
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 4 0.898

Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgeginin giivenilirligi o= 0.737 olarak
bulunmustur. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi 6lgeginin giivenilirligi a= 0.898 olarak elde
edilmistir ve Ol¢eginin biitiinii incelendiginde giiglii giivenilirlige sahip oldugu

gorilmiistir.

Gegerlilik analizi

Gegerlilik, bir test veya Olcegin Olclilmek istenen seyi ne kadar dogru
Olcebildiginin derecesidir. Cesitli tanimlamalara gore gecerlilikle ilgili i¢ 6nemli husus
tizerinde durulmaktadir. Bu hususlar; 6lgme aracinin Slgiilmek istenen 6zelligi Olcilip
olgemedigi, 6lgme isleminin dogru olarak yapilmasi ve elde edilen verilerin 6lgiilmek

istenen Ozelligi yansitmasi geregidir (Karagdz, 2017).

Bu calismada kullanilan oOlgekler, daha Once arastirmalarda kullanilmis ve
gecerliligi test edilmis Ol¢ekler oldugu i¢in dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmus,

sonuclar1 agagida sunulmustur.

3.6.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Verilerden elde edilen ¢ikarim ile degiskenin yapisi belirlenebiliyorsa bu
degisken “gdzlenen degisken” olarak tanimlanmaktadir. Ornegin, 1 olarak kodlanan veri

kadin tanimi, cinsiyeti ve direkt gozlenebilen bir seyi ifade etmektedir. Bu caligmada
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cinsiyet, yas, egitim durumu gibi demografik 6zellikleri 6lgen degiskenler gozlenen
degiskenleri olusturmaktadir. Gizil (Ortiik) degisken ise direkt olarak gozlenemeyen
kuramsal yapilarla agiklanan soyut olgular1 kapsamaktadir. Diger bir ifadeyle birden
fazla gozlenen degeri etkileyen ve bu gozlenen degiskenler arasindaki iliskileri
aciklayan gozlenemeyen degiskendir. Bu calismada Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olcegi gizil (6rtiik) degiskenleri olusturmaktadir (Aksay
ve Ay, 2016; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2021). Calismada kullanilan
Olgeklere iliskin dogrulayici faktor analizi IBM AMOS 24 istatistik programi

kullanilarak yapilmistir.

Isten ayrilma niyeti 6lcegi dogrulayici faktér analizi

Isten Ayrilma Niyeti dlgegi, dort madde ve tek boyut altinda toplandigindan
dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulamasi yapilmistir. Sekil 4.2°de yer alan oklar
tizerinde yazan faktor yiikii degerleri incelendiginde, 6l¢iim modelindeki degiskenlerin
0.77-0.90 araliginda ve tiim degiskenlerin ideal buyiklikte (Girbliz ve Sahin, 2018),
0.70’in {izerinde faktor yiki aldigi goriilmektedir. Dikdortgen iizerinde gosterilen
degerler R? (squared multiple correlations) degerlerini gosteritken, gozlenen

degiskenlere ait hata terimleri “e” ile gosterilmektedir.

,81

Isten
Ayrilma
Niyeti

CMIN= 24.991; DF= 2; CMIN/DF=12.495; RMSEA=0.075; CFI=0.973; GFI=0.964
Sekil 3.2. isten ayrilma niyeti Olgegine iliskin DFA
Olgiim modelinin uyum 1iyiligi degerleri (Giirbiiz ve Sahin, 2018),

incelendiginde kullanilan 6lgegin orijinal 6lgekle uyumlu oldugu sdylenebilmektedir.
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CFI=0.973; GFI=0.964 olarak belirtilen simirlar igerisinde bulunmustur. Bu durum

orijinal 6lcekle model uyumunun iyi oldugu anlamina gelmektedir.

Cok boyutlu is motivasyonu ol¢egi faktér analizi

CBIM blgegi on dokuz madde ve alt1 boyut altinda toplanmaktadir. Olgege DFA
uygulamasi yapilmistir. Faktor yiikii degerleri incelendiginde, 6lcim modelindeki
degiskenlerin 0.73-0.93 aralifinda ve tiim degiskenlerin ideal biiyiikliikte, 0.70’in
tizerinde faktor yiikii aldigi goriilmektedir. Ancak 19 numarali ifade yeterli faktor
yiikiinii saglayamadig1 icin analizden ¢ikartilmistir. Olgegin Tiirkce uyarlamasinda da
ilgili maddenin yetersiz faktér nedeniyle diistiigli bilinmektedir. Bu agidan iki

uygulamanin birbirine uygun oldugu disiiniilmektedir (Civilidag ve Sekercioglu, 2017).
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CMIN= 327.094; DF=122; CMIN/DF=2.726; RMSEA=0.072; CFI=0.953; GFI=0.974
Sekil 3.3. CBIM o6lcegine iliskin DFA

Olgiim modelinin uyum 1iyili§i degerleri incelendiginde kullanilan 6lcegin
orijinal 6lcekle uyumlu oldugu sdylenebilmektedir. CFI=0.973; GFI=0.964 olarak
belirtilen sinirlar igerisinde bulunmustur. Bu durum model uyumunun iyi oldugu

anlamina gelmektedir.
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3.7. Etik Onay

Arastirmanin etik kurul onay1 icin Mugla Sitki Kogman Universitesi Saglik
Bilimleri Etik Kurulu’na 05.04.2022 tarihinde basvurulmustur. 26.04.2022 tarihinde
caligmanin etik olarak uygun olduguna dair karar verilmistir ve karar EK 1’de
sunulmustur. Nazilli Devlet Hastanesi’'ndeki ¢alisma icin Aydin Valiligi i1 Saglk

Miidiirliigiinden alinan izin EK 2 ve EK 3’te sunulmustur.

3.8. Arastirmanin Siirhhiklar

Uygulamanin sadece Aydin’in Nazilli ilgesindeki Nazilli Devlet Hastanesi’nde
yapilmasi dolayisiyla tiim sehir ve lilkeye genellemenin yapilamamasi arastirmanin
kisithiligidir. Arastirmada veri toplama siireci Aralik 2022 ile Ocak 2023 tarihleri

arasinda gerceklestirilmistir.
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4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde, 335 personel ile yapilan ¢alismadan elde edilen

bulgular sunulmaktadir.

4.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan saglik personelinin yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim

durumu gibi bilgilerinin sayica dagilim ve yiizdelerine Tablo 4.1°de deginilmistir.

Tablo 4.1. Katihmeilarm Kisisel Ozellikleri

Degiskenler n Ylzde
Yas

30 yas ve alt1 73 21.8
31-40 101 30.1
41-50 112 33.4
51 ve Uzeri 49 14.6
Cinsiyet

Kadmn 190 56.7
Erkek 145 43.3
Medeni Durum

Evli 222 66.3
Bekar 113 33.7
Egitim Durumu

Lise 42 12.5
Y tiksekokul 53 15.8
Lisans 147 43.9
Yiksek Lisans 47 14.0
*Doktora 46 13.7

*Uzman doktor ve bilim doktoru egitimine sahip kisiler.

Arastirmadaki katilimcilarin kisisel oOzelliklerini gdsteren Tablo 4.1’den de
anlagilacag lizere %33.4 ile katilimcilarin ¢ogunlugunun 41-50 yas, %30.1 oran ile de
31-40 yas arasinda oldugu dolayisiyla katilimcilarin genelde orta yas seviyesinde
oldugu gorilmektedir. Cinsiyetleri bakimindan karsilastirildiginda  %56.7 ile
cogunlugunun kadin oldugu, medeni durumlar1 bakimindan ise %66.3 orani ile evlilerin
daha fazla oldugu goriilmektedir. Egitim durumlart agisindan lisans mezunlar
katilimcilarin orant %43.9 ile en fazla egitim seviyesi olurken, diger egitim seviyesi
oranlarinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Tablo 4.2’de katilimcilarin gorevleri,
aylik gelirleri, kurumdaki ve meslekteki calisma siirelerinin sayica dagilimi ve

yiizdeliklerine deginilmistir.
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Degiskenler n Yizde
Meslekteki Calisma Siiresi

1-5 75 22.4
6-9 49 14.6
10 yildan fazla 211 63.0
Kurumdaki Calisma Siiresi

1 yildan az 60 17.9
2-5yil 87 26.0
6-9 yil 50 14.9
10 yildan fazla 138 41.2
Kurumdaki Gorevi

Doktor 57 17.0
Hemsire 92 27.5
Diger Saglik Personeli 88 26.3
Idari Personel 36 10.7
Diger 62 18.5
Ayhk Geliri

6.001-9.000 54 16.1
9.001-12.000 102 30.4
12.001- 15.000 86 25.7
15.001 ve iistii 93 27.8
Toplam 335 100

Katilimcilarin  ¢ogunu %63 oranla mesleginde 10 yildan fazla calisanlar

olustururken yaklasik %15°lik oranimmi 6-9 yil aras1 ¢alisanlar olusturmaktadir.

Kurumdaki ¢alisma siiresi bakimindan katilimcilarin gogunlugunun %41.2°lik oran ile

10 yildan fazla calisanlar oldugu goriilmektedir. Kurumdaki gorevleri bakimindan

katilimcilarin sirasiyla Hemsire ve Diger Saglik Personeli (saglik memuru, acil tip

teknisyeni, ¢evre saglik teknikeri, anestezi teknikeri, rontgen teknikeri, laboratuvar

teknikeri) %27.5 ve %26.3 oranla birbirlerine yakin oranlarda olduklart ve ¢ogunlugu

olusturduklart goriilmektedir. Katilimcilardan ¢ogunun aylik geliri %30.4 oran ile
9.001-12.000 olurken 9%16.1°lik gibi bir az oranini da 6.001-9.000 TL arasinda geliri

olanlarin olusturdugu ifade edilebilmektedir.
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4.2. Olgeklere Tliskin Tanimlayic1 Bulgular

Bu boliimde hastane personelinin 6lgek ifadelerine iligkin ortalama ve standart

sapma bulgularina deginilmistir.

4.2.1. Motivasyon Olgegine iliskin Tamimlayic1 Bulgular

Genel motivasyon algisinin degerlendirilmesi amaciyla katilimcilara 1- Hig
Uygun Degil, 2- Cogunlukla Uygun Degil, 3- Uygun Degil, 4- Orta, 5- Uygun, 6-
Oldukca Uygun ve 7- Tamamen uygun ifadelerinden kendilerine uygun olan secenekleri
isaretlemeleri istenmistir. Tablo 4.3’te katilimci degerlendirmesinden elde edilen Cok
Boyutlu Is Motivasyonu 6lceginin ortalamasi 3.74 +1.529 seklinde bulunmustur.
Katilimeilarin degerlendirmelerinde en yiiksek ortalamaya sahip ifadenin, “Isimde ¢aba
sarf ederim aksi halde kendimi ké&tii hissederim” oldugu goriilmektedir. Genel olarak
katilimcilarin motivasyon algilarinin pozitif yonde oldugu goriilmektedir. Ortalamalar 3
temel boyut agisindan degerlendirildiginde, Motive Olmama boyutunun 2.12 + 1.396,
Kontrollii Motivasyon boyutunun 3.61 + 1.497 ve Ozerk Motivasyon boyutunun 4.75 +
1.649 olarak bulunmustur. Boyutlar arasinda da en yiiksek ortalamaya sahip boyutun,
Ozerk Motivasyon boyutu oldugunu sonucuna ulasilmistir. Motivasyon puani arttik¢a

katilimcilarin motivasyon algilarinin da yiikselecegi sonucuna ulagilmaktadir.
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ifadeler

X S.S.
1. Zamanimu israf ettigimi digiindiiglim icin isimde ¢aba sarf etmiyorum  2.14 1.436
2. 1lging oldugu icin isimde ¢aba sarf ediyorum 4.08 1.781
3. Caba sarf etmeye deger olmadigini diisiindiigiim i¢in isimde az ¢aba 2.06 1.398
gosteriyorum
4. Heyecan verici oldugu i¢in isimde caba sarf ediyorum 4.17 1.765
5. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi bilmiyorum 2.18 1.354
6. Isimi yaparken eglendigim icin isimde ¢aba sarf ediyorum 4.33 1.732
7. Bagkalarinin onayini almak i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum 2.69 1.545
8. Isimde caba sarf etmenin benim icin 6zel bir anlami var 5.27 1.542
9. Bagkalarinin bana daha fazla saygi duymasi i¢in isimde ¢aba sarf 2.94 1.552
ediyorum
10. Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu icin isimde caba sarf 5.30 1.563
ediyorum
11. Baskalarinin bana yonelik elestirilerinden kaginmak i¢in isimde ¢caba 3.01 1.500
sarf ediyorum
12. Bu iste, ¢aba sarf etmenin kisisel olarak o6nemli oldugunu 5.39 1512
diisiindiigiim igin isimde ¢aba gosteriyorum
13. Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalar1 ekonomik olarak 2.16 1.498
odullendirir
14. Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde kendimi kétii hissederim 5.81 1.260
15. Isimde yeterince ¢aba sarf edersem baskalar1 daha fazla is giivenligi 2.81 1.535
saglar
16. Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde kendimi mahcup 5.57 1.410
hissederim.
17. Isimde yeterince ¢aba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim olur 2.77 1.622
18. Isim kendimle gurur duymamu sagladigi igin isimde caba sarf 5.22 1.609
ediyorum
19. Kendimi kanitlamak zorunda oldugum igin isimde ¢aba sarf ediyorum  3.17 1.439
Genel Ortalama 3.74 1.529

4.2.2. isten Ayrilma Niyeti Ol¢cegine iliskin Tanimlayici Bulgular

Genel isten ayrilma niyeti Olceginin degerlendirilmesinde katilimcilara 1-

Kesinlikle katilmiyorum ve 4- Kesinlikle katiliyorum ifadeleri arasindan kendilerine

uygun olan secenekleri isaretlemeleri istenmistir. Tablo 4.4’te en yiiksek ortalamaya

sahip ifadenin “Isimden Ayrilmay1 Diisiinmiiyorum” ifadesi oldugu gériilmektedir

(X:3.53+1.284). Bu sonug degerlendirmede “katiliyorum” segenegine denk gelmektedir

ve saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu soylenebilir. “Eger

imkanim olsayd: isimden ayrilirdim.” Ifadesi ise katilimcilarin isten ayrilma niyetinin

sinirda oldugunu gostermektedir (X:2.58 £1.329). Diger ifadeler ortalamanin hemen
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altinda oldugu goriilmektedir. Saglik calisanlar1 en diisiik puani ise “Aktif olarak yeni
bir is artyorum.” Ifadesine vermislerdir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar genel olarak
incelendiginde ise yine isten ayrilma niyetlerinin mevcut oldugu goriilmektedir (X:2.64
+0.617). “Aktif Olarak Yeni Bir Is Arryorum” ifadesinin ise 2.01 + 1.040 ortalama ile
en diisiik ifade oldugu goriilmektedir. Sonug olarak katilimcilarin diisiik seviyede isten

ayrilma niyetlerinin oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 4.4. Katihmecilarin isten Ayrilma Niyetlerine iliskin Degerlendirmeleri

Soru ifadeler
No s £ c £ g .
[T 3 = = o = X S.S
x z 2 3 s x 3
£ £ g £ Ef
38 = = S = S =
X 4 o = N X 4
1 Eger Imkanim f 92 87 60 63 33
Olsayd1 258 1.329
Isimden ayriirdim %  27.5 26.0 17.9 18.8 9.9
2 Son Zamanlarda f 101 83 74 56 21
Isimden Ayrilmay1
Daha Sik 244 1251
Diislinmeye % 301 24.8 22.1 16.7 6.3
Basladim
3 Aktif Olarak Yeni f 132 107 60 31 5
Bir Is 2.01 1.040
Artyorum % 394 31.9 17.9 9.3 1.5
4 f 24 62 60 89 100
Isimden Ayrilmay1 353 1.284
Diistinmiiyorum % 7.2 18.5 17.9 26.6 29.9
Genel 2.64 0.617

4.2.3. Hipotez Testlerine Tliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde hipotezlere iliskin analiz sonuglarina yer verilmistir.
Oncelikle gozlenen degiskenlere iliskin hipotez test sonuclarina sonrasinda ortiik

degiskenler arasindaki iligkileri kapsayan hipotez testi sonuglarina yer verilmistir.

Oncelikle Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) ve Isten Ayrilma
Niyeti Olgeginin (IANO) demografik 6zelliklere (cinsiyet, egitim, yas, calisma ve gelir
diizeyi) gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Cinsiyete ve medeni duruma

gore farkliligin incelenmesinde, bagimsiz 6rneklemler T-testi (independent samples t
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test) uygulanmustir. Ug ve daha fazla grubun karsilastirilmasinda ise tek yonlii ANOVA
(One Way ANOVA) testi uygulanmuistir.

Cok boyutlu is motivasyonu 6lgeginin demografik 6zelliklere gore incelenmesi
Cinsiyet
Katilimeilarin motivasyon algilarinin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip

gostermedigi Tablo 4.5’te incelenmistir. T-testi sonuglarina gore katilimcilarin

motivasyon algilarinin cinsiyete goére anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur
(p=0.793).

Tablo 4.5. CBIMO Cinsiyete Gore T- Testi Sonuglari

Katilmeimin n X S.S. t p
Cinsiyeti

Kadin 190 3.733 0.627 -0.263 0.793
Erkek 145 3.752 0.658

Medeni durum

Arastirmaya katilanlarin motivasyonlarinin medeni durumlarina gdére anlaml
olarak degisip degismediginin sonuglar1 Tablo 4.6’da gosterilmistir. Sonuglara gore
katilimcilarin  motivasyon algilarinin medeni durumlarina gore anlamli farklilik

gostermedigi bulunmustur (p=0.115).

Tablo 4.6. CBIMO Medeni Duruma Gore T- Testi Sonuclar

Katimeimin n X S.S. t p
Medeni
Durumu
Evli 222 3.702 0.632 -1.579 0.115
Bekar 113 3.818 0.652

Egitim

Motivasyon algismin katilimeilarin egitim durumlarina gore anlamli farklilik
gosterip gostermedigini saptamak amaciyla yapilan ANOVA Testi sonuglar1 Tablo

4.7°de verilmistir. Bulgulardan katilimcilarin motivasyon algilarinin egitim durumlaria
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gore 0.05 anlam seviyesinde istatistiksel agidan anlamli farklilik gosterdigine

ulagilmistir (p=0.009).

Tablo 4.7. CBIMO Egitim Durumuna Gére ANOVA Sonuglar

Katihhmcinin n X S.S. F p
Egitim

Durumu

Lise 42 3.541 0.985

Y tiksekokul 53 3.626 0.606

Lisans 147 3.724 0.570 3.468 0.009
Yiksek Lisans 47 3.921 0.596

Doktora™ 46 3.926 0.442

Toplam 335 3.741 0.640

*Uzman doktor ve bilim doktoru egitimine sahip kisiler.

Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Games-Howell testi

kullanilmistir. Buna gore egitim seviyesi, ylksekokul ve doktora olan katilimecilarin

motivasyon algilarinin anlamli farklilik gosterdigi ortaya c¢ikmistir. Analiz sonucunda

doktora egitim diizeyindeki ¢alisanlarin motivasyon ortalamalarinin yiiksekokul mezunu

calisanlarina gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir (p=0.043) (Tablo 4.8).
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Tablo 4.8. CBIMO Egitim Durumuna Gére Post Hoc Analiz Bulgular

Egitim Durumu Ortalama Fark P
Lise Yksekokul -0.085 0.988
Lisans -0.183 0.778
Yiiksek lisans -0.380 0.204
Doktora -0.385 0.151
Yiiksekokul Lise 0.085 0.988
Lisans -0.098 0.843
Yiksek Lisans -0.295 0.111
Doktora -0.300 0.043
Lisans Lise 0.183 0.778
Y uksekokul 0.098 0.843
Yiksek Lisans -0.196 0.280
Doktora -0.202 0.096
Yiksek Lisans Lise 0.380 0.204
Yiksekokul 0.295 0.111
Lise 0.196 0.280
Doktora -0.005 1.000
Doktora* Lise 0.385 0.151
Yiksekokul 0.300 0.043
Lisans 0.202 0.096
Yiksek Lisans 0.005 1.000

*Uzman doktor ve bilim doktoru egitimine sahip kisiler.

Yas

Katilimeilarin yaglarina gére motivasyon algilarmin anlamli farklilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla uygulanan ANOVA testinin sonuglar1 Tablo 4.9°da
gosterilmistir. Sonuglarda yaslara gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur

(p=0.016).

Tablo 4.9. CBIMO Yasa Gore ANOVA Testi Sonuclar

Katilmcinin n % s.S. F p
Medeni

Durumu

30 yas ve alt1 73 3.920 0.658

31-40 101 3.771 0.659 3.488 0.016
41-50 112 3.621 0.664

51 ve Uzeri 49 3.687 0.435

Toplam 335 3.741 0.640
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Yas gruplar arasindaki sayr dagilimlari birbirinden ¢ok farkli oldugu igin
anlamlilig1 test etmek amaciyla ileri analiz yontemlerinden Hochberg GT2
kullanilmistir. Tablo 4.10°da ifade edildigi lizere 30 yas ve alt1 ile 41-50 yas arali§inin
motivasyon algilar1 arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir (p=0.011). Katilimcilardan
30 yas ve altinda olanlarin 41-50 yas aralifinda olanlara gére motivasyon algilarmin

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.10. CBIMO Yasa Gore Post Hoc Analiz Bulgular

Yas Ortalama Fark P
30 yas ve alt1 31-40 0.148 0.555
41-50 0.299 0.011
51 ve Uzeri 0.233 0.250
31-40 30 yas ve alt1 -0.148 0.555
41-50 0.150 0.409
51 ve (zeri 0.084 0.970
41-50 30 yas ve alt1 -0.299 0.011
31-40 -0.150 0.409
51 ve Uzeri -0.066 0.991
51 ve Uzeri 30 yas ve alt1 -0.233 0.250
31-40 -0.084 0.970
41-50 0.066 0.991

Kurumdaki ¢alisma siresi

Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyonlarinin kurumda calisma siirelerine
gore degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit

edilmistir (p=0.008) ve Tablo 4.11°de gosterilmistir.

Tablo 4.11. CBIMO Kurumdaki Cahsma Siiresine Gore ANOVA Testi Sonuclar

Kurumdaki n X S.S. F p
Calisma Siiresi

1-5 75 3.883 0.667

6-9 49 3.880 0.581 4.872 0.008
10 yildan fazla 211 3.658 0.632

Toplam 335 3.741 0.640
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Kurumdaki ¢aligma siirelerine gore gruplar arasindaki say1 dagilimi birbirinden
cok farkli oldugu i¢in anlamliligi test etmek amaciyla ileri analiz yontemlerinden
Hochberg GT2 kullanilmistir. Kurumdaki ¢alisma siirelerine goére anlamh farklilik 1-5
yil arasinda c¢alisanlar ve 10 yildan fazla ¢alisanlar arasinda bulunmustur (p=0.026).
Buna gore 10 yildan fazla calisan grubuna gore 1-5 yil arasinda ¢alisanlarin motivasyon

ortalamalar1 daha yiiksek bulunmustur (Tablo 4.12).

Tablo 4.12. CBIMO Kurumdaki Cahsma Siiresine Gore Post Hoc Analiz Bulgular

Kurumdaki Calisma Ortalama Fark P
Suresi
1-5 6-9 0.002 1.000
10 yildan fazla 0.224 0.026
6-9 1-5 -0.002 1.000
10 yildan fazla 0.222 0.081
10 yildan fazla 1-5 -0.224 0.026
6-9 -0.222 0.081

Meslekteki calisma suresi

Calisanlarin  motivasyon algilarinin meslekteki c¢alisma siirelerine gore
istatistiksel olarak anlamali farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla
ANOVA testi yapilmis ve sonuglart Tablo 4.13’te gosterilmistir. Katilimeilarin
meslekteki ¢aligma stireleri ile motivasyon algilar1 arasinda istatiksel olarak anlamli

farklilik tespit edilmistir (p=0.010).

Tablo 4.13. CBIMO Meslekteki Cahisma Siiresine Gore ANOVA Testi Sonuclar:

Meslekteki n X S.S. F p
Calisma Siiresi

1 y1ldan az 60 3.881 0.614

2-5y1l 87 3.860 0.685

6-9 y1l 50 3.706 0.556 3.811 0.010
10 yildan fazla 138 3.618 0.631

Toplam 335 3.741 0.640

Meslekteki ¢alisma siirelerine gore gruplar arasindaki say1 dagilimi birbirinden
cok farkli oldugu icin anlamlilig1 test etmek amaciyla ileri analiz yontemlerinden

Hochberg GT2 kullanilmistir. Mesleginde 1 yildan az ¢alisan ile 10 yildan fazla ¢alisan
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(p=0.037) arasinda ve 2-5 yil arasinda calisan ile 10 yildan fazla g¢alisan (p=0.030)
arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Sonug¢ olarak 10 yildan
fazla ¢alisan grubun motivasyon algilarinin 5 ve daha az yil ¢alisan gruplara gore daha

dustik seviyede oldugu ifade edilmistir (Tablo 4.14).

Tablo 4.14.CBIMO Meslekteki Calisma Siiresine Gore Post Hoc Analiz Bulgular

Meslekteki Calisma Siiresi Ortalama Fark P

1 yildan az 2-5yil 0.020 1.000
6-9 yil 0.175 0.617
10 yildan fazla 0.263 0.037

2-5 yil 1 y1ldan az -0.020 1.000
6-9 y1l 0.154 0.661
10 yildan fazla 0.242 0.030

6-9 yil 1 yildan az -0.175 0.617
2-5y1l -0.154 0.661
10 yildan fazla 0.088 0.945

10 yildan fazla 1 y1ldan az -0.263 0.037
2-5y1l -0.242 0.030
6-9 yil -0.088 0.945

GOrev

Katilimcilarin motivasyon algilarinin gorevlerine gore istatiksel olarak anlaml
farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla ANOVA testi yapilmis ve
sonuglar1 Tablo 4.15’te gosterilmistir. Personelin kurumdaki goérevi ile motivasyonu

arasindaki farkliligin anlamli oldugu ortaya ¢ikarilmistir (p=0.000).

Tablo 4.15. CBIMO Kurumdaki Gorevine Gore ANOVA Testi Sonuclari

Kurumdaki n X S.S. F p
Gorev

Doktor 57 3.941 0.504

Hemsire 92 3.705 0.576

Diger Saglk 88 3.738 0.637 5.650 0.000
Personeli

Idari Personel 36 3.979 0.326

Diger 62 3.477 0.855

Toplam 335 3.741 0.640
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Gruplar arasindaki sayr dagilimi homojen oldugu i¢in Post Hoc analizinde
Games-Howell testi uygulanmistir. Diger grubunda yer alan personel hem doktor
(p=0.001) hem de idari personel (p=0.001) grubundakilere gore istatiksel olarak
anlamli farklilik gostermektedir. Analizlerde diger grubunda yer alan calisanlarin
doktor ve idari personele gore daha az motive oldugu anlasilmaktadir. Bulgular Tablo

4.16’da gosterilmektedir.

Tablo 4.16. CBIMO Géreve Gore Post Hoc Analiz Bulgular

Gorevi Ortalama Fark P
Doktor Hemsire 0.236 0.215
Diger Saglik Personeli 0.203 0.428
Idari Personel -0.037 1.000
Diger 0.464 0.001
Hemsgire Doktor -0.236 0.215
Diger Saglik Personeli -0.033 1.000
Idari Personel -0.274 0.201
Diger 0.228 0.229
Diger Saglik Personeli Doktor -0.203 0.428
Hemsire 0.033 1.000
Idari Personel -0.240 0.376
Diger 0.261 0.109
Idari Personel Doktor 0.037 1.000
Hemsire 0.274 0.201
Diger Saglik Personeli 0.240 0.376
Diger 0.502 0.001
Diger Doktor -0.464 0.001
Hemsgire -0.228 0.229
Diger Saglik Personeli -0.261 0.109
Idari Personel -0.502 0.001
Gelir

Katilimcilarin motivasyon algilarinin gelirlerine gore istatiksel olarak anlaml
farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla ANOVA testi yapilmig ve
sonuglar1 Tablo 4.17°te gosterilmistir. Personelin kurumdan elde ettigi gelir ile

motivasyonu arasindaki farkliligin anlamli oldugu ortaya ¢ikarilmistir (p=0.000).
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Tablo 4.17.CBIMO Gelire Gore ANOVA Testi Sonuclari

Gelir n X S.S. F p
6.001-9.000 54 3.512 0.835

9.001-12.000 102 3.768 0.630

12.001- 15.000 86 3.629 0.619 6.835 0.000
15.001 ve st 93 3.949 0.457

Toplam 335 3.741 0.640

Gruplar arasindaki sayi dagilimi homojen oldugu i¢in Post Hoc analizinde
Games-Howell testi uygulanmistir. Kurumdan elde ettigi gelir 15.000 iistii olanlar ile
hem 6.001-9.000 arasinda olanlar (p=0.004) hem de 12.001-15.000 arasinda olanlar
(p=0.001) arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Sonug olarak
da 15.001 ve stii gelir elde edenlerin motivasyon algilarinin diger gelir gruplarina gore

motivasyon ortalamalarinin (x=3.949) daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.18. CBIMO Gelire Gore Post Hoc Analiz Bulgular

Geliri Ortalama Fark P
6.001-9.000 9.001-12.000 -0.255 0.207
12.001- 15.000 -0.116 0.814
15.001 ve st -0.436 0.004
9.001-12.000 6.001-9.000 0.255 0.207
12.001- 15.000 0.139 0.427
15.001 ve (st -0.180 0.100
12.001- 15.000 6.001-9.000 0.116 0.814
9.001-12.000 -0.139 0.427
15.001 ve (st -0.319 0.001
15.001 ve Ustl 6.001-9.000 0.436 0.004
9.001-12.000 0.180 0.100
12.001- 15.000 0.319 0.001

Isten ayrilma niyeti 6l¢eginin demografik ozelliklere gére incelenmesi
Cinsiyet

Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip
gostermedigi Tablo 4.19°da gosterilmistir. T-testi sonuglarina gore katilimcilarin isten
ayrilma niyetlerinin cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir

(p=0.816).



71

Tablo 4.19. IANO Cinsiyete Gore T- Testi Sonuclar

Katimeimin n X S.S. t p
Cinsiyeti

Kadn 190 2.648 0.611 -1.684 0.816
Erkek 145 2.632 0.627

Medeni durum

Arastirmaya katilanlarin isten ayrilma niyetlerinin medeni durumlarina gore
anlamli olarak degisip degismedigini test etmek igin T-testi yapilmistir. Elde edilen
sonuglar Tablo 4.20°de gosterilmistir. Sonuglara gore katilimcilarin isten ayrilma

niyetlerinin medeni durumlarina gére anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir

(p=0.093).

Tablo 4.20. IANO Medeni Duruma Gore T- Testi Sonuclar

Katilmeimin n X S.S. t p
Medeni Durumu
Evli 222 2.601 0.627 -1.684 0.093
Bekar 113 2.721 0.592
Egitim

Isten ayrilma niyetinin ¢aliganlarin egitim durumlarina gére anlamli farklilik
goOsterip gostermedigini saptamak amaciyla yapilan ANOVA Testi sonuglart Tablo
4.21’de verilmistir. Sonu¢ olarak katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin egitim
durumlarina gore 0.05 anlam seviyesinde istatistiksel acidan anlamli farklilik gosterdigi

tespit edilmistir (p=0.001).

Tablo 4.21. IANO Egitim Durumuna Gére ANOVA Sonuclari

Katimcinin n X S.S. F p
Egitim

Durumu

Lise 42 2.636 0.665

Y tiksekokul 53 2.768 0.619

Lisans 147 2.717 0.601 4.624 0.001
Yiksek Lisans 47 2585 0.534

Doktora* 46 2.315 0.606

Toplam 335 2.641 0.617

*Uzman doktor ve bilim doktoru egitimine sahip kisiler.
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Ileri analiz i¢in Games-Howell yontemi kullanilmistir. Post Hoc analizine gore
katilimcilarin  egitim durumlarinin igten ayrilma niyetlerine etkisi Tablo 4.22°de

gosterilmektedir.

Ileri analiz sonucunda, doktora egitim grubundaki calisanlarin isten ayrilma
niyeti ortalamasi (Xx= 2.315) yiiksekokul ve lisans egitim grubundaki ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerine goére daha diisiik oldugu goriilmektedir. Yiiksek lisans egitim
seviyesinde olan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ortalamasi ise (X= 2.585)
yuksekokul egitim seviyesinde olan galisanlarin ortalamasindan daha diisiik oldugu

gorilmektedir (p=2.768).

Tablo 4.22. IANO Egitim Durumuna Gore Post Hoc Analiz Bulgular

Egitim Durumu Ortalama Fark P
Lise Y iksekokul -0.131 0.859
Lisans -0.080 0.954
Yiksek lisans 0.051 0.994
Doktora 0.321 0.136
Y iiksekokul Lise 0.131 0.859
Lisans 0.051 0.985
Yiiksek Lisans 0.183 0.507
Doktora 0.453 0.004
Lisans Lise 0.080 0.954
Yiiksekokul -0.051 0.985
Yksek Lisans 0.132 0.608
Doktora 0.402 0.002
Yiiksek Lisans Lise -0.051 0.994
Yiiksekokul -0.183 0.507
Lise -0.132 0.608
Doktora 0.269 0.163
Doktora* Lise -0.321 0.136
Yiiksekokul -0.453 0.004
Lisans -0.402 0.002
Yiksek Lisans -0.269 0.163

*Uzman doktor ve bilim doktoru egitimine sahip kisiler.
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Yas

Katilimcilarin yaglara gore isten ayrilma niyetlerinin anlamh farklilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla uygulanan ANOVA testinin sonuglar1 Tablo 4.23’te

gosterilmistir. Sonuglarda yaglara gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur
(p=0.012).

Tablo 4.23. IANO Yasa Gore ANOVA Testi Sonuclari

Katilmeinin n X S.S. F p
Medeni

Durumu

30 yas ve alt1 73 2.787 0.582

31-40 101 2.569 0.592 3.686 0.012
41-50 112 2.694 0.645

51 ve Uzeri 49 2.454 0.603

Toplam 335 2.641 0.617

Yas gruplar1 arasindaki dagilim birbirinden ¢ok farkli oldugu igin anlamlilig: test
etmek amaciyla ileri analiz yontemlerinden Hochberg GT2 kullanilmistir. 30 yas ve altt
ile 51 ve Uzeri yas araliginin isten ayrilma niyeti arasinda anlamli farklilik
bulunmaktadir (p=0.020). Katilimcilardan 51 ve (zeri yas grubunun isten ayrilma

niyetlerinin 30 yas ve alt1 grubundan daha diisiik oldugu sonucuna ulagilmaktadir.

Tablo 4.24. TANO Yasa Gore Post Hoc Analiz Bulgular

Yas Ortalama Fark P
30 yas ve alt1 31-40 0.218 0.116
41-50 0.093 0.890
51 ve Uzeri 0.333 0.020
31-40 30 yas ve alt1 -0.218 0.116
41-50 -0.124 0.584
51 ve lzeri 0.115 0.858
41-50 30 yas ve alt1 -0.093 0.890
31-40 0.124 0.584
51 ve lzeri 0.240 0.126
51 ve Uzeri 30 yas ve alt1 -0.333 0.020
31-40 -0.115 0.858

41-50 -0.240 0.126
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Kurumdaki ¢alisma suresi

Arastirma anketine katilan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin kurumda
caligsma siirelerine gore degerlendirildiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik tespit edilmemistir ve sonuglar Tablo 4.25°de gdsterilmistir.

Tablo 4.25. IANO Kurumdaki Calisma Siiresine Gore ANOVA Testi Sonuclar

Kurumdaki n X S.S. F p
Calisma Siiresi

1 yil ve az 60 2.683 0.567

2-5 87 2.689 0.580

6-9 49 2.740 0.648 1.541 0.204
10 yildan fazla 211 2.558 0.645

Toplam 335 2.641 0.617

Meslekte calisma suresi

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin meslekteki c¢aligma siirelerine gore
istatistiksel olarak anlamali farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla
ANOVA testi yapilmis ve sonuglar1 Tablo 4.26’da gosterilmistir. Katilimcilarin
meslekteki calisma stireleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda istatiksel olarak anlaml
farklilik tespit edilmemistir (p=0.107).

Tablo 4.26. IANO Meslekte Cahisma Siiresine Gore ANOVA Testi Sonuclari

Meslekte n X S.S. F p
Calisma Siiresi
1-5 75 2.773 0.565
6-9 49 2.586 0.634 2.232 0.107
10 yildan fazla 211 2.607 0.627
Toplam 335 2.641 0.617
Gorev

Katilimeilarin isten ayrilma niyetlerinin gorevlerine gore anlamli farklilik
gosterip gostermedigini incelemek amaciyla ANOVA testi yapilmis ve sonuglar1 Tablo
4.27°da gosterilmistir. Katilimeilarin gorevleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda

istatiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0.000).
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Tablo 4.27. IANO Goéreve Gore ANOVA Testi Sonuclari

Kurumdaki n X S.S. F p
Gorev

Doktor 57 2.552 0.638

Hemsire 92 2.690 0.593

Diger Saglik 88 2.750 0.623 8.211 0.000
Personeli

Idari Personel 36 2.152 0.282

Diger 62 2.782 0.631

Toplam 335 2.641 0.617

Gruplar arasindaki say1 dagilimi homojen olmadigi i¢in Post Hoc analizinde
Hochberg GT2 yontemi uygulanmistir. Katilimcilarin gorevlerine gore isten ayrilma
niyetlerinin anlamli olarak degistigi tespit edilmistir. idari personel grubu ile diger
meslek gruplarina gore isten ayrilma niyeti arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.
Idari personel grubunun diger meslek gruplarina gére isten ayrilma niyeti anlaml

olarak daha distiktiir (x= 2.152). Bulgular Tablo 4.28°de gosterilmektedir.

Tablo 4.28. IANO Goreve Gore Post Hoc Analiz Bulgular

Gorevi Ortalama Fark P
Doktor Hemsire -0.137 0.841
Diger Saglik Personeli -0.197 0.405
Idari Personel 0.399 0.017
Diger -0.229 0.301
Hemsire Doktor 0.137 0.841
Diger Saglik Personeli -0.059 0.999
Idari Personel 0.537 0.000
Diger -0.092 0.985
Diger Saglik Personeli Doktor 0.197 0.405
Hemsire 0.059 0.999
Idari Personel 0.597 0.000
Diger -0.032 1.000
Idari Personel Doktor -0.399 0.017
Hemsgire -0.537 0.000
Diger Saglik Personeli -0.597 0.000
Diger -0.629 0.000
Diger Doktor 0.229 0.301
Hemsire 0.092 0.985
Diger Saglik Personeli 0.032 1.000

Idari Personel 0.629 0.000
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Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin gelirlerine gore istatiksel olarak anlamli

farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla ANOVA testi yapilmis ve

sonuglar1 Tablo 4.29°de gosterilmistir. Personelin kurumdan elde ettigi gelir ile isten

ayrilma niyeti arasindaki farkliligin anlamli oldugu ortaya ¢ikarilmistir (p=0.000).

Tablo 4.29. IANO Gelire Gore ANOVA Testi Sonuclar

Gelir n X S.S. F p
6.001-9.000 54 2.805 0.650

9.001-12.000 102 2.701 0.575

12.001- 15.000 86 2.720 0.622 6.806 0.000
15.001 ve st 93 2.408 0.581

Toplam 335 2.6418 0.617

Gruplar arasindaki say1 dagilimi homojen olmadigi i¢in Post Hoc analizinde

Hochberg GT2 yontemi uygulanmistir. Kurumdan 15.000 ve istii gelir elde edenlerin

diger gruplar ile arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Sonug olarak da 15.000 ve Ustu (x=2.408) gelir elde edenlerin isten ayrilma niyeti

ortalamalarinin diger gelir gruplarina anlamli olarak gore daha disik oldugu

gorulmektedir.

Tablo 4.30. TANO Gelire Gore Post Hoc Analiz Bulgulari

Geliri Ortalama Fark P
6.001-9.000 9.001-12.000 0.104 0.884
12.001- 15.000 0.084 0.961
15.001 ve (st 0.396 0.001
9.001-12.000 6.001-9.000 -0.104 0.884
12.001- 15.000 -0.019 1.000
15.001 ve st 0.292 0.005
12.001- 15.000 6.001-9.000 -0.084 0.961
9.001-12.000 0.019 1.000
15.001 ve Usti 0.312 0.004
15.001 ve (st 6.001-9.000 -0.396 0.001
9.001-12.000 -0.292 0.005
-0.312 0.004

12.001- 15.000
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4.2.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasinda iligki olup olmadigini, iliski var ise bu
iliskinin yéniinii ve giiciinii inceleyen bir yontemdir. Iki degisken arasinda dogrusal
veya dogrusal olmayan iliski olabilir. Dogrusal iliski, iki degisken arasindaki iligkinin
bir dogru ile temsil edilebilirligidir. Bir degiskenin degeri artarken digerinin de artiyorsa
veya bir degiskenin degeri azalirken digerlerinin de degerleri azaliyorsa pozitif yonde
bir iliskiden s6z edilir. Bir degiskenin degeri artarken digerinin degeri azaliyorsa, diger
bir ifadeyle degiskenler arasi zit yonlii bir iligski s6z konusu ise iliski negatif yondedir.
Iliskinin giicii korelasyon katsayis1 (r) ile gosterilir. Korelasyon katsayis1 -1 ile +1
arasinda deger alir. Elde edilen deger bire ne kadar yakinsa o kadar giiclii, sifira ne

kadar yakinsa iliski o kadar zayiftir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiytikoztiirk, 2021).
Arastirmada degiskenler normal dagilima uydugu icin ¢ok boyutu is
motivasyonu ve isten ayrilma iligskisini 6lgmek tiizere Pearson Korelasyon Analizi

yapilmistir.

Tablo 4.31. CBIM ve IAN filiskisi

Degiskenler

n M S.S. 1 2
1.CBIM 335 3.741 1.529 1 -0.348*
2.IAN 335 2.641 0.617 -0.348* 1

*0.01 diizeyinde anlamlidir.

Cok boyutlu is motivasyonu ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde,
negatif yonli (r:-0.380) ve anlamli (p<0.005) bir iliski oldugu Tablo 4.31’da
goriilmektedir. Bu sonuca gore katilimcilarin motivasyon algilar arttikga isten ayrilma

niyetlerinde de anlamli derecede diisiis gOsterecektir.

4.2.5. Cok Boyutlu Is Motivasyonunun Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Bu boliimde saglik c¢alisanlarimin  motivasyon algilarinin  isten ayrilma

niyetlerine etkisinin olup olmadig1 genel ¢er¢cevede incelenmistir.

Tablo 4.32. CBIM VE IAN Regresyon Analizi Tablosu
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Standart
R? B
Hata

Motive Olamama — Isten Ayrilma Niyeti* 0.266 0.518 0.023 0.000
Kontrollii Motivasyon — Isten Ayrilma Niyeti ~ 0.073  -0.276 0.039 0.000
Dissal Diizenleme-Sosyal — Isten Ayrilma Niyeti  0.002  -0.033 0.045 0.547
Dissal Diizenleme-Maddesel — Isten Ayrilma

o 0.012 -0.111 0.028 0.042
Niyeti
Ice Yansitilan Diizenleme — Isten Ayrilma Niyeti  0.242  -0.494 0.028 0.000
Ozerk Motivasyon — Isten Ayrilma Niyeti 0.212 -0.463 0.023 0.000
Kisisel Dizenleme — Isten Ayrilma Niyeti 0.217 -0.468 0.022 0.000
I¢sel Motivasyon — Isten Ayrilma Niyeti 0.129 -0.363 0.020 0.000
Isten ayrilma niyeti — Motivasyon (Genel) 0.119 -0.348 0.050 0.000

*Isten ayrilma niyeti bagimli degisken.

Cok boyutlu is motivasyonun temel ve alt boyutlarina gore isten ayrilma
niyetleri incelendiginde Dissal Diizenleme-Sosyal ve Dissal Diizenleme-Maddesel
boyutlart regresyon analizinde anlamli bulunmamistir (p>0.05). Motive olamama,
Kontrollii Motivasyon ve Ozerk Motivasyon temel boyutlarinin isten ayrilma niyetinde
anlaml farklilik gosterdikleri bulunmustur. I¢sel Motivasyon, Kisisel Diizenleme, Ice
Yansitilan Diizenleme boyutlarinda da istatistiksel olarak anlamli bir negatif etki
goriilmektedir. Dolayisiyla model, Digsal Diizenleme-Sosyal ve Digsal Diizenleme-

Maddesel alt boyutlar1 hari¢ calismaktadir.

Motivasyonu bir birim artan ¢alisanin isten ayrilma niyetinde -0.638 puanlik bir
degisme soz konudur. Diger bir ifade ile motivasyon algisinin artmasi isten ayrilma
niyetinin azalmasiin %14.4’linli agiklamaktadir. Sonug olarak isten ayrilma niyetinin

tamamen motivasyona bagli olmadigina ulasilmaktadir.

Calisma sonunda arastirma hipotezlerinden hangilerinin kabul/ret gordigi
Tablo 4.33’de gosterilmistir.
Tablo 4.33. Arastirma Hipotezine iliskin Sonuclar
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Hipotez Sonug

Hji:Saglik calisanlarinin motivasyon algilar isten ayrilma niyetini etkiler. Kabul

H.:Saglik calisanlarinin motivasyon algilar1 demografik o6zelliklerine goére Kismen

farklilik gosterir. Kabul

Ha:Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetleri demografik o6zelliklerine gore Kismen

farklilik gosterir. Kabul

Arastirmanin temel amacini test etmek icin gelistirilen “H1: saglik ¢alisanlarinin
motivasyon algilar1 isten ayrilma niyetini etkiler” kabul edilmistir. Katilimcilarin
demografik 6zelliklerinin, motivasyon ve isten ayrilma niyetlerini kismen etkiledigi
sonucuna ulasilip “H2: Saghk c¢alisanlariin  motivasyon algilari demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterir” ve “H3: Saglik calisanlarinin isten ayrilma niyetleri

demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir” hipotezleri kismen kabul edilmistir.

Altinct bolimde arastirmanin  sonuglarindan elde edilen bulgularin diger

arastirmalarla karsilastirilmasina yer verilmistir.
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5. TARTISMA

Saglik ve hastalik kavramlar1 biitiin bireyler i¢in en 6nemli kavram niteligi
tasimaktadir. Saglikli bireyler sonucunda saglikli bir toplum elde etmede saglik
kurumlarina gorev ve sorumluluklar diismektedir. Saglik kurumlarinin rol ve islevleri,
degisen cevresel kosullara, gelisen teknolojiye, toplumun beklentisine, bireylerin istek
ve ihtiyaglarmma gore siirekli olarak genislemektedir. Saglik kurumunun rol ve
islevlerinin genislemesi durumunda, kuruma destek olabilecek en dnemli kaynak insan
kaynagidir. Ciinkii saglik kurumlari her ne kadar makine ve techizatlar ile hizmet
sunsalar da insan kaynagi ile saglik kurumlarinda dogrudan veya dolayli olarak iiretimin

gerceklestirilmesi saglanmaktadir.

Nitelikli personeli gereken zamanda kurumda bulundurmak blyik 6nem
tasimaktadir. Saglik kurumlarindaki farkli nitelik ve nicelikteki insan kaynaginin
birbirleriyle uyum iginde ¢alismasi gerekmektedir. Nitekim hekimden temizlik
personeline kadar farkli personel grubunu bir arada uyum i¢inde ¢alistirarak kurumda
tutmak, kurum ac¢isindan pek de kolay olmamaktadir. Bu noktada yillardir arastirilan

motivasyon ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 6ne ¢ikmaktadir.

Arastirmanin amaci saglik calisanlarinin motivasyon algilarinin isten ayrilma
niyetlerine etkisini saptamaktir. Arastirma hipotezleri, literatiirde yapilmis calismalar
dogrultusunda hazirlanmigtir. Bu baglamda hipotezler motive olmanin isten ayrilma
niyetini diislirdiigii varsayimina dayali olarak gelistirilmistir. Calismada katilimcilarin
demografik ozelliklerine gbére motivasyon algilarinin ve isten ayrilma niyetlerinin

anlamli olarak degisip degismedigi bulgular1 asagida agiklanmstir.

Aragtirmada katilimcilarin motivasyon algilariin cinsiyetlerine gore anlamli bir
degisiklik gostermedigi bulunmustur. Soykenar (2008) calismasinda, cinsiyetin saglik
calisanlarin motivasyonlarint anlamli sekilde etkiledigi sonucuna ulasmistir. Kidak ve
Aksarayli (2009) ise calismalarinda motivasyonun “Sorumluluk” ve “Calisma
Kosullar” faktorlerinin cinsiyete gore anlamli sekilde degistigini bularak kadin

calisanlarin bu faktorlerde daha motive olduklarini belirtmislerdir.
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Arastirmada katilimcilarin medeni durumlarina g0re motivasyon algilarinin
anlamli farklililk gostermedigi bulunmustur. Aslanadam (2011) ¢aligmasinda
katilimeilari medeni durumlarina, sadece “I¢ Giidiisel Motivasyon” faktoriinde anlamli
farklilik oldugunu tespit etmistir. Sonucglara gore bekar olan katilimcilarin igsel
motivasyonlar1 daha yiiksek bulunmustur. Doganli ve Demirci (2014) Mugla Devlet
Hastanesinde c¢alisan hemsireler iizerinde yaptiklar1 ¢alismada, motivasyon medeni
durum arasinda anlaml iliski bulmuslardir. Buna goére evli hemsirelerin bekarlara gore

daha motive olduklar1 sonucuna ulasmislardir.

Katilimeilarin egitim seviyeleri ile motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmustur. Tan vd. (2015)’nin 64 hemsire ilizerinde yiiriittiikleri
calismada motivasyonun hemsirelerin mezun olduklar1 okullara (Saglik Meslek Lisesi,
On Lisans Hemsirelik, Hemsirelik Yiiksekokulu ve Saglik Yiiksekokulu) gore anlamli
farklilik gdstermedigi bulunmustur. Doganli ve Demirci (2014) c¢alismalarinda
katilimcilarin motivasyon algilar1 ile egitim seviyeleri arasindan anlamli farklilik
bulmuslardir. Yildiz ve Birgili (2007) calismalarinda Mugla ve Mentese Devlet
Hastaneleri kardiyoloji, dahiliye ve cerrahi yogun bakim servislerinde c¢aligan 30
hemsire iizerinde yiiriittiikleri ¢aligmada egitim seviyelerine gore motivasyon algilarinin
anlamli olarak degistigini bulmustur. SML (Saglik Meslek Lisesi) mezunlarimin
motivasyonlart 6n lisans mezunu hemsirelerin motivasyonlarina gore daha diisiik

seviyede bulunmustur.

Aragtirmada katilimcilarin  yaglarina gore motivasyon algilarinin  anlamh
degisiklik gosterdigi tespit edilmistir. Celik ve Karaca (2017) calismalarinda
motivasyonun katilimcilarin yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli degisiklik
gostermedigi sonucuna ulasmistir. Benzer sekilde Dogru (2010) Istanbul ilinde yer alan
0zel bir hastane grubunda yogun bakim iinitelerinde ¢alisan 143 hemsire Uzerinde
yaptig1 caligmada katilimcilarin yaslarina gore motivasyon algilarinin degismedigini

bulmustur.

Katilimcilarin, kurumdaki c¢alisma siirelerine goére motivasyon algilari
incelendiginde, aralarindaki iliski anlamli bulunmustur. Geyik (2016) saglik ¢alisani
tizerinde ylriittiigli calismasinda, katilimcilarin motivasyon algilarinin kurumda ¢alisma

sirelerine gore anlamli farklilik gosterdigini ifade etmistir. Soykenar (2008)
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calismasinda kurumdaki ¢aligma siiresinin katilimcilarin motivasyonlari iizerine etkisi
olup olmadigini incelemistir. Arastirmaya gore hastanede caligma siireleri farkli olan
saglik personelinin motivasyonunu etkileyen diger faktorler arasinda anlamli bir fark
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglarla paralel olarak Dogru (2010) motivasyonun 5 alt
boyutu ile (i¢giidiisel, Aragsal, i¢sel, Hedefsel ve Dissal Motivatorler) katilimcilari

kurumdaki ¢aligma siireleri arasindaki iliskiyi istatistiksel olarak anlamli bulmustur.

Arastirmada saglik ¢alisanlarinin meslekteki ¢alisma siireleri ile motivasyon
algilar1 arasinda anlamli iligki bulunmustur. Kolayli (2016)’da yaptig1 c¢alismada,
motivasyon araglari agisindan, hekimlerin toplam caligma siirelerine gére motivasyon
algilar1 incelenmistir. Ekonomik araglar ve sosyo-psikolojik araglar agisindan calisma
stiresi 5 yildan az ve 12 yil {istii olan katilimcilarin motivasyonlar yiiksek iken, 6-11 yil
arasinda calisanlarin motivasyonlarinda diisiis tespit edilmistir. Orgiitsel acidan en
diisiik ortalamaya yine 6-11 yil calisanlar sahip olsa da anlamli bir farkliliga
rastlanmamistir.  Soykenar (2008) calismasinda meslekteki calisma siiresinin
katilimcilarin motivasyonlar1 iizerine etkisi olup olmadigini incelemistir. Motivasyon
araglarindan yonetimsel faktorler, bireysel faktorler ve is ile ilgili faktorler agisindan
meslekteki  calisma  siiresine  gore  katilimcilarin - motivasyonlar1  farklilik

gostermemektedir.

Arastirmada katilimeilarin gorevlerine gore motivasyon algilar1 anlamli sekilde
degismektedir. Soykenar (2008) calismasinda saglik personelinin motivasyonlarinin
meslek gruplarma gore anlamli olarak degismedigini bulmustur. Bayar (2019) saglk
calisanlarinin gorevlerinin, motivasyonun ekonomik ve Orgiitsel-yonetsel araglar
tizerinde anlamli bir farklilk olusturdugunu ifade etmistir. Aslanadam (2011)
calismasinda “I¢ Giidiisel Motivasyon” ve “Hedef Igsellestirme” degiskenleri igin
katilimeilarin  verdikleri yanitlar arasinda gorevlerine gore anlamli bir farklilik

bulmustur.

Aragtirmada katilimeilarin gelir seviyelerinin motivasyonlarini1 anlami sekilde
etkiledigi ortaya cikarilmistir. Doganli ve Demirci (2014) ¢alismalarinda katilimcilarin
motivasyon algilari ile gelir seviyeleri arasindan anlamli farklilik bulmuslardir. Gelir
seviyesi arttik¢ca motivasyonun da artacagini ifade etmislerdir. Barutgu ve Sezgin (2012)

caligmalarinda, katilimcilarin ticret ve maddi 6diilleri, motivasyon araci olarak yiiksek
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ile ¢cok yiliksegin tam ortasinda bir yerde konumlandirdiklarini bulmuslardir. Bu da
gelirin katilimcilarin motivasyonlarimi etkiledigini gostermektedir. Geyik (2016)’nin
saglik calisanlan iizerinde yaptig1 ¢alismada, calisanlarin motivasyon algilarinin gelir

seviyesine gore anlamli farklilik gosterdigini ifade etmistir.

Arastirmada katilimcilarin cinsiyetlerine gore isten ayrilma niyetlerinin anlamli
olarak degismedigi sonucuna ulagilmistir. Tekingiindiiz, Top ve Seckin (2015) Elazig
ilinde bir devlet hastanesinde gorev yapan hastane c¢alisanlar1 iizerinde yaptiklari
calismada cinsiyetin isten ayrilma niyetini anlamli olarak etkilemedigi sonucuna
ulasmiglardir. Cotton ve Tuttle (1986) katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin
cinsiyetlerine gore anlamli farklilik gosterdigini bulmustur. Arastirma sonucuna gore
kadin katilimcilarin isten ayrilma niyetleri erkeklere gore daha yiiksek seviyede
bulunmustur. Sahin (2011)’in yaptig1 calismada, katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin
cinsiyetlerine gore anlamli olarak degiserek kadinlarin isten ayrilma niyetlerinin

erkeklere gore daha yiiksek oldugunu bulmustur.

Katilimeilarin isten ayrilma niyetlerinin medeni durumlarina gore anlaml
farklilik  gdstermedigi  sonucuna ulasilmistir. Cankaya (2020) calismasinda
katilimcilarin medeni durumlarinin isten ayrilma niyetlerini anlamli olarak etkiledigini
bulmustur. Sonuca gore bekarlarin evlilere gore daha yiliksek diizeyde isten ayrilma
niyetindedir. Askin (2014) Saghik Bakanhigina bagl Uskiidar’daki gesitli hastanelerde
gorev yapan 250 katilimcr ile yiirtittiikleri ¢caligmada, katilimeilarin medeni durumlari

ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iliski bulamamaslardir.

Arastirmada katilimcilarin egitim seviyesine gore isten ayrilma niyetlerinin
anlamli olarak degistigi sonucuna ulasilmistir. Cinar, Sengiil ve Koyucu (2016)
Istanbul’'un Avrupa yakasmndaki iki saghk kurulusunda toplam 397 saghk calisam
tizerinde ylrttiikleri calismada, katilimcilarin egitim seviyelerine gore isten ayrilma
niyetlerinin anlamh sekilde degistigini bulmustur. Sonug¢ olarak da lise mezunlarinin
isten ayrilma niyetlerinin diger egitim seviyelerine goére daha yiiksek olduguna
ulagsmiglardir.  Yazicioglu (2009) Ankara’da faaliyet gosteren 9 konaklama
isletmesinden toplam 332 katilimci ile gerceklestirdigi ¢aligmasinda, egitim seviyeleri

acisindan c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin anlamli olarak degistigi sonucuna

ulagmustir.
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Arastirmada katilimcilarin yaslarma gore isten ayrilma niyetlerinin anlamh
olarak degistigi sonucuna ulagilmigtir. Tekingiindiiz, Top ve Seckin (2015) hastane
calisanlar1 iizerinde yaptiklar1 ¢alismada katilimcilarin yaslarina gore isten ayrilma
niyetlerini anlamli olarak etkilemedigi sonucuna ulagmislardir. Bunun aksine Porter ve
Steers (1973) ¢alismalarinda, yas ve isten ayrilma niyeti arasinda gii¢lii bir negatif iligki

oldugunu bulmuslardir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin kurumda c¢alisma siirelerine gore
anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur. Cankaya (2020) Ankara ilinde 6zel bir
hastanede 256 c¢alisana uyguladigi calismasinda katilimcilarin kurumda c¢alisma

slirelerine gore isten ayrilma niyetleri anlamli olarak degismektedir sonucuna ulagmistir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin meslekte c¢alisma slrelerine gore
anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur. Tekingiindiiz, Top ve Segkin (2015)
hastane c¢alisanlar1 {izerinde yaptiklar1 calismada katilimcilarin meslekte calisma
siirelerine isten ayrilma niyetlerinin anlamli olarak farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Baloch (2004) ¢alismasinda katilimcilarin gorev siireleri ile isten ayrilma
niyetleri arasinda negatif yonlii bir iliski bulmustur. Uslu ve Aktas (2017) istanbul’da
bir 6zel hastaneler zincirinde calisan 359 saglik personeli ile gergeklestirdikleri
caligmada, katilimcilarin mesleki kidemleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli
fark tespit etmislerdir. Sonuca gore mesleginde 1-5 yil arasinda calisanlarin isten

ayrilma niyetleri 16-20 y1l ¢calisanlara gore daha yiiksek bulunmustur.

Aragtirmada katilimcilarin gelir seviyelerinin hem motivasyonlarinit hem de isten
ayrilma niyetlerini anlami gekilde etkiledigi ortaya ¢ikarilmistir. Cotton ve Tuttle (1986)
alismalarinda regresyon analizlerden en yaygin olarak, bircok korelasyonun isten
ayrilma ile olan iligskisinin incelenen ¢alisan popiilasyonuna goére degistigi bulunmustur.
Calisanlara 6denen fiicretin is tatmini ile iliskisi genellikle daha diisiikk olsa da, bu
iliskinin de incelenen ¢alisanlara bagli oldugu ortaya ¢ikmistir. Hunde (2019) Oromia
Bolge eyaletlerindeki bir fabrikada insan kaynaklari profesyonelleri ve yoneticiler
lizerinde yaptigi bir calismada, katilimcilarin fabrikadan ayrilmalarinin en biiyiik

nedenin daha yiiksek ticretli islerin bulunmasi olarak agiklayarak gelirin isten ayrilma

niyetini etkiledigi sonucuna ulasmiglardir.
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Popoola (2005) Nijerya Ondo devlet kamu hizmetinde kayitl, 240 ydnetim
personeli lizerinde yaptigi calismada motivasyon paralel olan is doyumu ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli negatif yonde bir iliski bulmustur. Galletta (2011)
arastirmasinda, 6zerkliginin hem ig¢sel motivasyon hem de duygusal baglilik ile olumlu

yonde iligkili oldugunu bulmustur.

Iyidemirci ve Aydintan (2018), calismasinda motivasyon ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde anlamli bir iliski (r = - 0.275 p< 0.01) bulmustur. Tokgo6z (2021)
318 otel galisam1 iizerinde yaptigi calismada calisanlarin isten ayrilma niyeti ile
motivasyon toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliski bulmustur
(r=0.796; p=0.00<0.05). Ayn1 zamanda, isten ayrilma niyeti ile “motive olamama” alt
boyutu (r=0.918; p=0.00<0.05), “i¢sel motivasyon™ alt boyutu (=0.649; p=0.002<0.05),
“digsal diizenleme-sosyal” alt boyutu (r=0.587; p=0.00<0.05), “kisisel diizenleme” alt
boyutunu (r=0.690; p=0.00<0.05), “digsal diizenleme-maddesel” alt boyutu (r=0.716;
p=0.001<0.05) ve “i¢e yansitilan diizenleme” alt boyutu (r=0.755; p=0.00<0.05)

arasinda pozitif ve istatiksel olarak anlaml iligki bulmustur.

Martin (2011) ise, calismasinda is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda giiglii
ve negatif yonde bir iligki tespit etmis ve motive olmus ¢alisanlarin, isten ayrilma
niyetlerinin azaldigin1 géstermistir. Sajjad, Ghazanfar ve Ramzan (2013) Pakistan’da
bankacilik sektoriinde ¢alisan 106 katilimc ile gergeklestirdigi ¢alismada, motivasyon
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski (= -0.367 p = 0.000) bulmustur. Isten
ayrilma niyeti konusunda motivasyonun 6nemine dikkat ¢ekmistir. Baloch (2004) is
tatmini, ¢alisan motivasyonu ve isten ayrilmada degiskenlerin etkisini bulmak ig¢in
korelasyon teknigini kullanmistir. Is tatminin motivasyonu arttirdigi ve isten ayrilma

niyetini azalttig1 sonucuna ulagmistir.

2003 yilinda Houkes vd., duygusal tikenme, i¢sel ¢alisma motivasyonu ve isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorlerle alakali ¢cok Orneklemeli arastirma yapmislardir.
Aragtirma modeli, calisma durumunun dort ana alamini (is Ozellikleri, is yiikd,
karsilanmamis kariyer beklentileri ve sosyal destek) ve lic dnemli psikolojik sonucu
(i¢sel is motivasyonu, isten ayrilma niyeti ve duygusal tilkenme) Onermistir. Daha
Ozellikli olarak, i¢sel ¢alisma motivasyonunu zorlu is 6zellikleriyle, duygusal tiikenme

yuksek bir is yiikii ve sosyal destek eksikligiyle, isten ayrilma niyeti giderilmemis
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kariyer beklentileri ile tahmin edilmistir. Bu hipotezler, iki periyod olarak bir yil
araliklarla tam panel tasarim kullanilarak ve 6gretmen ve banka calisanlarina dagitilan
anketler araciligiyla test edilmistir. Calismaya 190 6gretmen ve 148 banka calisani
katilmistir. Arastirmadan ¢ikarilan sonuglar, isten ayrilma niyeti ile giderilmemis
kariyer beklentileri arasinda ters iliskinin anlamli oldugu, is yiikii artan 6gretmen ve
banka c¢alisanlarinin duygusal tiikenmisliklerinin yiiksek oldugu, zorlu is kosullarinin

i¢sel motivasyonu azalttigidir.

Motivasyon ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli iligki olduguna ulasan
arastirmalar yaninda anlamli iliskinin elde edilmedigi ¢alismalar da vardir. Ornegin,
Acar (2004), Istanbul’un ¢esitli ofislerinde gorev yapan 140 mimar iizerinde yaptigi
calismada hem i¢sel hem de dissal motivasyon diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli bir iliski bulamanmstir. Celenk (2018) Duygusal Emegin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisinde Motivasyonun Araci Rolii: Ilag Sektorii Calisanlar1 Uzerine Bir
Arastirma adli calismasinda isten ayrilma niyeti ile motivasyon arasinda herhangi bir

iliski bulamamuistir.

Literatiirin incelenmesiyle 6zetlenen yukaridaki ¢aligmalardan hareketle isten
ayrilma niyeti ve motivasyon tizerinde farkli alanlarda bircok ¢alismanin yapildig:
goriilmektedir. Calismalarin bulgulart incelendiginde, is hayatinda motive olmus
bireylerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik, performans ve is tatminlerinin ise yiiksek
olacag1 soylenebilmektedir. Buna ek olarak ¢ikarilabilecek bir diger sonug, Orgiitsel
baglilik ve c¢alisan memnuniyeti yliksek ise calisanlarin motivasyon algilarmin da

yiiksek, isten ayrilma niyetlerinin diisiik olacagidir.
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6. SONUCLAR VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Calisan motivasyonunu arttirarak kurum verimliligini de artirmak konusunda
yoneticilere biiyiik sorumluluklar diismektedir. Motive olma ihtiyacina zamaninda

cevap verilmeyen calisanlar zamanla kurumu terk etme egilimi géstermektedir.

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma eyleminin en &nemli gdstergesi olarak kabul
edilmistir. Isten ayrilma eyleminin kurum agisindan istenmeyen bir¢ok etkisi vardir.
Birey kurumdan ayrildiginda maddi ve manevi degerleri beraberinde getirmektedir.
Isten ayrilma niyetinin eyleme déniigmemesi konusunda motivasyonun etkisi

yadsinamamaktadir.

Calismada c¢ok boyutlu is motivasyonu ile isten ayrilma niyeti arasinda orta
duizeyde, negatif yonli (r:-0.380) ve anlamli (p<0.005) bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Bu sonuca gore katilimcilarin motivasyon algilar arttikca isten ayrilma niyetlerinde de,
anlamli derecede diisiis gosterecektir. Calismada literatiir (Olusegun, 2012; Martin,

2011; Houkes vd., 2003; Saygili, 2018) ile benzer sonuglar elde edilmistir.

Calismada, ortalamalar 3 temel boyut agisindan degerlendirildiginde, Motive
Olmama boyutunun 2.12 + 1.396, Kontrolli Motivasyon boyutunun 3.61 + 1.497 ve
Ozerk Motivasyon boyutunun 4.75 * 1.649 olarak bulunmustur. Boyutlar arasinda da en
ylksek ortalamaya sahip boyutun, Ozerk Motivasyon boyutu oldugunu sonucuna
ulasilmigtir. Buradan hareketle katilimcilarin igsel motivasyonlarinin daha yiiksek

oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Calismada katilimcilarin motivasyonlari ve igten ayrilma niyetlerinin demografik
Ozelliklerine gore kismen farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Motivasyon algilar
cinsiyetlerine ve medeni durumlarina goére anlamli farklilik gostermemektedir.
Katilimeilarin motivasyonlarinin egitim diizeylerine, yaslarina ve gelir seviyelerine gore

istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
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Katilimcilarin ~ egitim seviyesi artikca motivasyon seviyesi artmaktadir.
Katilimeilarin egitim seviyeleriyle baglantili olan kurumdaki gorevlerine gore diger
grubundaki ¢alisanlarin (glvenlik gorevlisi, mutfak gorevlisi, temizlik personeli) doktor
ve idari personele gore daha az motive oldugu tespit edilmistir. Bu durumun nedeni
olarak egitim seviyesi yiiksek olan c¢alisanlarin daha iyi goérev ve pozisyonlarda calisip

daha yuksek gelir elde etmeleri gosterilebilir.

Calismada katilimcilarin motivasyon algilar1 yaslarina gore incelendiginde,
katilimcilardan 30 yas ve altinda olanlarin 41-50 yas araliginda olanlara gore
motivasyon algilarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna gore, daha gencg
yastaki saglik calisanlarinin motivasyon algilarinin yiiksek olmasinin nedeni olarak,
hayattan beklentilerinin daha farkli olmasi dolayisiyla ¢alismaya daha istekli olmalar

gosterilebilir.

Katilimcilarin motivasyon algilar1 kurumdaki ve meslekteki calisma siiresine
gore degisiklik gostermektedir. Meslekte c¢alisma siiresi 10 yildan fazla olan
katilimcilarin motivasyon algilarinin, ¢alisma siiresi 5 ve daha az yil ¢alisan gruplara
gore daha diisiik seviyede oldugu sonucuna ulasilmistir. Kurumda calisma stresi 10
yildan fazla olan katilimcilarin motivasyon algilarinin, ¢aligma siiresi 1-5 y1l arasinda
olan ¢aligan gruplara gore daha diisiik seviyede oldugu sonucuna ulagilmistir. Buna gore
katilimeilarin, kurumda ve meslekte calisma siireleri artttkca motivasyonlarinin
diismesinin sebebi olarak c¢alisma kosullart ve saglik c¢alisanlarmin is yiikleri

gosterilebilir.

Katilimeilarin motivasyon algilari gelir gruplarina gore incelendiginde 15.001 ve
uistii gelir elde edenlerin motivasyon algilarinin diger gelir gruplarina gére motivasyon
algilarina gore daha yiiksek olduguna ulagilmistir. Bu sonuca gore biitlin katilimcilar

acisindan gelirin kuvvetli bir motivasyon araci olarak goriildiigii soylenebilmektedir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri cinsiyetlerine, medeni durumlarina, kurum
ve meslekte calisma siirelerine gore anlamlhi farklilik gdstermemektedir. Fakat
katilmcilarin  isten ayrilma niyetlerinin egitim diizeylerine, yaslarina ve gelir

seviyelerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.



89

Katilimeilarin isten ayrilma niyetleri egitim gruplarma gore incelendiginde,
egitim seviyesi artikca isten ayrilma niyetinin distiigii sonucuna ulasilmistir. Buna
duruma sebep olarak katilimcilarin egitim seviyeleri arttik¢a daha yiiksek pozisyonlarda

calistiklar1 ve daha iyi ¢alisma kosullaria sahip olduklar1 gosterilebilir.

Calismada katilimcilarin isten ayrilma niyetleri yaslarina gore incelendiginde,
31-40 yas arasinda olan grubun 30 yas ve alt1 grubuna gore isten ayrilma niyetlerinin
daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna gore, saglik ¢alisanlarinin is hayatlarina
zamanla alistiklar1 ve g¢aligma tecriibeleri artik¢a isten ayrilma niyetlerinin azaldigt

sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin gelir seviyelerine gore incelenmesiyle,
gelir seviyesi fazla olan calisanlarin digerlerine gore daha diisiik isten ayrilma niyeti
gosterdiklerine ulasilmistir. Calisanlarin yiliksek iicret almayi, toplumdaki otorite ve
saygiliklarini artirtp geleceklerini garanti altina alan bir faktdr olarak goérmeleri

nedeniyle bdyle bir sonuca ulasildigi sdylenebilir.

Calisma sonucunda motivasyon ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski
oldugu tespit edilmis ve saglik ¢alisanlarinin motivasyon algilar1 yiikseldik¢e isten
ayrilma niyetlerinde anlamli derecede diisiis olacagina ulasilmistir. Ancak calismadan
elde edilen sonugla motivasyon algisinin yiikselmesi isten ayrilma niyetinin diisiisiiniin
sadece %14.4’iinii agiklamaktadir. Bagka bir ifade ise motivasyonu bir birim artan
calisanin isten ayrilma niyetinde -0.638 puanlik bir degisme s6z konudur. Buna gore;
isten ayrilma niyetini ve personel devir oranim diisiirmek isteyen saghk kurumu
yoneticilerinin motivasyona ek olarak niyeti etkileyen diger faktorlere de odaklanmasi

gerekmektedir.

6.2. Oneriler

Saglik personelinin is basarisini yiikseltmeyi amaglayan saglik yoneticileri,
basarili olabilmek i¢in saglik personelini motive eden faktorleri dikkate almalidir.
Saglik hizmetlerinde en 6nemli iiretim unsuru saglik personeli olduguna gore, yonetim
sisteminde personelin i basarisim1  artiracak  diizenlemeler yapmak, saglk

hizmetlerindeki basariy1 artirmanin anahtari olarak goze carpmaktadir.



90

Saglik kurumlarinda yoneticiler, ¢alisan1 motive etme konusunda kendilerine
dusen sorumluluk ve goérevin bilincinde olmali, bu noktada yonetici ¢alisan1 iyi analiz

etmeli, istek ve ihtiyag¢larina zamaninda cevap vermelidir.

Calismadan elde edilen sonuglar dogrultusunda c¢alisanlarin  igsel
motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu dolayisiyla i¢sel motivasyonu destekleyici

motivatorlerin desteklenmesi gerekmektedir.

Calisanlarin  digsal motivasyonlarint da desteklemek ig¢in, ozellikle saglik
kurumundaki is yogunlugu ve makine techizat kullanimindaki Onemlilik
diisiiniildiiglinde, calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve ¢alisanlara daha gilivenli ¢alisma

kosullarinin saglanmasi1 gerekmektedir.

Motivasyonun en iyi belirleyicilerinden olan gelir i¢cin kamu hastanelerinde
calisanlarin gelir seviyelerinin yonetici tarafindan arttiritlmasi: pek miimkiin olmasa da
yan haklarin adil dagitimi galisanlarin verimli ¢aligmasini saglamak agisindan dnem

tagimaktadir.

Yoneticiler, c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerindeki artis veya azaliglarin
nedenleri hakkinda belli araliklarla arastirmalar yapmalidir. Bu arastirmalar sonrasinda

Oniine gegilemeyecek sonuglarin dogmasini engellemek agisindan son derece 6nemlidir.

Sonraki ¢aligmalarda saglik kurumlarindaki personelin motivasyon algilarinin
isten ayrilma niyetlerine etkisi kamu ve 0Ozel sektorde karsilastirilmali olarak
arastirilabilir. Calismanin birden fazla kurumda ve daha fazla ¢alisan {izerinde

yuriitiilmesi arastirmay1 daha gercekei kilmistir.
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Ek 1: ETIK KURUL ONAYI

MUGLA SITKI KOCMAN UNIVERSITESI
TIP VE SAGLIK BILIMLERI ETIK KURULU - 2 (SPOR,SAGLIK) KARARI

Protokol Mo @ 220069 Karar No : 53
Aragtirma YOritle Os0 Yiiksek Lisans Ofrencisi BENSU YLDE

Kurumu [ Birimi MUGLA SITKIKOCKMAN ONKWERSITESIY SAGLIK YONETIMI
Aragtirmanin Baglig Safik Cabganiannn Mofivasyon Algilarmin lsten Ayrima Niyefiering

Etkisi Nazilli Iigesi Omegi

Cahgmanin Yapilacad Kurum ve Mazili Deviet Hastanesi

Kuruluglar

Bagvuru Fomunun Etik Kurula 0,04, 2022

Geldigi Tarih

Bagvuru Fomunun Etik Kurulda I Inceleme Tarihi : 05.04.2022

Incelendigl Tarih 1. Digelime Tarihi : 12,04 2022

Karar Tarihi 26,04, 2022

KARAR : UYGUNDUR

AGIKLAMA Beyan edien weri formiannn digina ¢kimamas garyl aragirmanin uguinabilidigi konusunda bilmsel
araghrmalar @ §§i agisindan bir sak nca yokiur,

Prof.Dr. Media S UBAS | BAYBUGA

Bagkan
Owog. Dr. Ayse KACARDGLU VICDAN Prof.Dr. Baki Umut TUGAY Praf Dr. Siikeyman Must YILDE
Chye Chye
Dog. Dr. Ganiil BABAYIGIT REZ Dog. Dr. Seyda K VRAK Chog. O, Halil Evren SENTURK
Chye Chye Chye

Do Dr, GOMCA, KARAYAGEMUSLU Dog.Dr. SERAP DURUK AN KOSE
(hye (hye

Bu Balge elekirond imza e mzalanmigir,
Dodrulama adresi Mips Setiskunuibasyunu muedu. i dogruilamal FHNEKSTET
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Ek 2: KURUM iZiN ONAYI

AYDIX L SAGLIX MUDURLOGO - AYDIN SAGLIX
HIZMETLER] BIRAMI

1670072 06 31 . E 4001667 . 409 01 . 2
IR
AYDIN VALILIGI oonTsseasd
i1 Saghk Mudarlogo

Say1 o E-44021967-605.01
Konu : Arastima lzni (Dr. Ogretim Uyesi
Tuncay KOSE, Bensu YILDIZ)

MUDURLUK MAKAMINA

llgi  : Bensu YILDIZ'in 2009/2022 tarihli dilekgesi.

Mugla Sitki Kogman Universitesi Saghk Bilimleri Enstitost Saghk Yonetimi Bolomia Tezli
Yuksek Lisans Programi Ofrencisi Bensu YILDIZ, “Saghk Cahsanlarmm Motivasyon Alglarinm
isten Ayrilma Niyetlerine Etkisi” konulu tez ¢alismasin, Dr. Ogretim Uyesi Tuncay KOSE
damsmanhginda, internet Ozerinden (on-line) Nazilli Devlet Hastanesi ¢ahsanlan ile yapmayi
planlamaktadir.

Soz konusu ¢alisma ile ilgili Kamu Hastanelen Hizmetleri Bagkanhi@imn gorig yvazisi ekte
sunulmug olup ¢ahgmanin, Ekim 2022-Arahk 2022 tarihleri arasinda yapilabilmesi hususunu;

Olurlanmza arz ederim,

Uzm, Dr. Mustafa EKICI
Saghk Hizmetleri Bagkan

OLUR
Dr. Osman ACIKGOZ
Il Saghik Mudiri

Eki: Kamu Hastaneleri Hizmetlen Baskanlhigi yazisi

Ba belge. givenh o dwrcak imom ile mmabaoegt e
Belge Dogralim Kodu: 6406695(-Tc67-4685-861e-bS3M4d 700 Belge Dofrubima Adres i btps/'www sarkive gov i e ghi-ba sk gi-cbys
Aydm D Saf bk Madork g0-Sag bk Hizmetkeni Binm Bilgi ki HANIFE KACMAZ S8
Telefon: Faks No: (2562151611 HEMSIRE

ePasta: hanife kacrar@saglik gov ir bsernet Adwesi Dahili Td. Numarase: 1607 Tekefon No: (0 256) 213 5000 54N 3
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Ek 3: FORMLAR (VERI / KAYIT FORMLARI / ANKET FORMLARI / vb.)

BILGILENDIRILMiS OLUR FORMU

“Saglik Calisanlarmm Motivasyon Algdarmm Isten Ayrilma Nivetlerine Etkisi: Kamu Hastanesi
Omegi” adli calisma Bensu Yildiz tarafmdan gerceklestinilecektir. Arastrma saglk kummu
personelinin motivasyon alglarmin isten ayrilma nivetleri iizerine etkisini saptamak amaciyla
planlanmastr. Bu aragtumaya katilmak géniilliiliik esasma dayanmaktadw. Caligmaya katilmay kabul
ettikten sonra veri toplama formunu doldurmaya baglamg olsamz bile istemediginiz taktirde ¢alismaya
katlmaktan vazgecebilirsiniz. Formu eksiksiz doldurup aragtwmaciya vermis olmaniz/géndermeniz
caligmaya katilma konusunda géniillii oldugunuz anlamma gelmektedir.

Sizden elde edilen tiim bu bilgiler bilimsel bir arastrmada kullanilacaktwr. Arastirma sonuglar kimlik
belirtecek herhangi bir isim va da isaret iermevecektir. Bu arastwmada sizinle ilgili tutulan tiim
kavitlar gizli kalacaktr.

Bu nedenle sorularm tiimine dogru ve eksiksiz vanit vermeniz bityiik énem tagmaktadwr. Caligma
formu 3 béliim 31 sorudan olugmaktadir. Anketi tamamlamak vaklasik 4 dk. zamanmizi alacaktir.
Calisma ile ilgili herhangi bir sorunuz oldugunda asagida iletigim bilgileri ver alan sorumlu
aragtrmact Bensu Yildiz ile ¢ekinmeden iletisime gecebilirsiniz.

Caligmamz igin caman ayrarak bilim diinvasma verdiginiz katk igin tegekkiirler. .
Sorumlu Aragtrmacmm
Unvani, Adi Soyads: Bensu Yildiz
Telefon Numaras::
Mail:
Katilliminaz igin tegekkiir ederiz.
I. BOLUM: DEMOGRAFIK. BILGILER FORMU

1. Yaganuz?
{ ¥30Dvagvealn {33140 { 141-50 { %51 vedsd

1. Cmsryetinaz agagdakilerden hangsada?
[ }Eadm { ) Eskek

3. Medeni duremunuz?
{ YEvh { 1 Bekir

4. Ejmtim dunsrmasiz”
{ )Lise { ) Yiksekokul [ ) Lisans { yLisans Usti () Doktora

5. Meslekteki caligma streniz?
{ ¥1yeldan az {)2-5yd { 368 vl { ) 10 yildan fazla

6. Kunumidaki galigma sireniz?

{ ¥1-5vid { 368wl { ) 10 yaldan fazla
7. Funumidalks gorevinizi belirtiniz

{ yDoktor

{ YHemgire

{ yDiger Sajglik Personsh
{ }Idan Personel

{ yDhger

5. Aylik Geliriniz?
{ }6.001-8.000

[ }9.001-12.000
{ ¥12.001-15.000
{ 115001 ve st



I1. BOLUM: COK BOYUTLU I§ MOTIVASYONU OLCEGI

Bu sorulistesini “Suankiiginizdenedencabasarfediyorsunuz?”
sorusunudisiinerckyanitlayimz.
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1. Zamanimisrafettigimidiisiindiigiimiginisimdecabasarf
etmiyorum.

2. figingolduguiginisimdegabasarfediyorum.

3. Cabasarfetmeyedegerolmadigimdiisiindiigiimiginisimdeaz
cabagosteriyorum.

4. Heyecanvericiolduguiginisimdegabasarfediyorum.

5. Isimanlamsizolmasinaragmennedenhalabuisiyaptigimi
bilmiyorum.

6. Isimiyaparkeneglendigimiginisimdecabasarfediyorum.

7. Bagkalanmn (amir, meslektas, aile vb.)
onaymialmakiginisimdegabasarfediyorum.

8. Isimdecabasarfetmeninbenimicindzelbiranlamu var.

9. Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.)
banadahafazlasaygiduymasiiginisimdecabasarfediyorum.

10. Bu is, kisiseldegerlerimleuyumluolduguiginisimdecabasarf
ediyorum.

11. Bagkalarimin (amir, meslektas, aile vb.)
banayénelikelestirilerindenkacinmakicinisimdegabas
arfediyorum.

12. Bu
istecabasarfetmeninkisiselolarakénemlioldugunudiisiind
iigiimiginisimdecabagdsteriyorum.

13. Ancakisimdeyeterincegabasarfedersembaskalan (isveren,
amir vb.) benickonomikolarakddiillendirirler.

14. Isimdecabasarfederimaksihalde, kendimikétithissederim.
15. Isimdeyeterincecabasarfedersembaskalan (igveren,

amir vb.) banadahafazlaisgiivenligisaglarlar.

16. Simdikiisimdecabasarfederimaksihalde, kendimimahcup
hissederim,

17. Isimdeyeterincegabasarfetmezsemisimikaybetmeriskim
olur.

18. Isim, kendimlegururduymamisagladigricinisimdecabasarf
ediyorum.

19. Kendimikamitlamakzorundaoldugumiginisimdecabasarf
ediyorum.
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I BOLUM: ISTEN AYRILMA NIVETI OLCEG

Liitfen, asagida belirtilen ifadelere hangi

E E -

Glgiide = E g £ E = E
Y P H =] I

3 3 § 3§ 23

¥ 2 2 o ¥ 2

1. Efer imkinum olsayd: igpmiden aynilwrdon.

-
[
.
wh

()

Son ramanlarda gmden aynimay: daha sik
diigiinmeye bagladm
3. Aknf olarak yem bir 13 aryonum. 1 2

4. I;imden aynimay: dilginmiyorm. 1 2 3 3 5

nem
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Ek 4: 0Z GECMIS

Ad1 Soyadi
Yabanci Dili

Egitim Durumu (Kurum ve Yil)

Lise

Lisans

Yuksek Lisans

Calistigi Kurum / Kurumlar ve
Yil

Yayinlar1 (SCI ve diger)

Diger Konular

Bensu Yildiz

Ingilizce

Lisans (Mugla Sitki Kogman Universitesi /
2020)

Nazilli Menderes Anadolu Lisesi

Mugla Sitki Kogman Universitesi
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