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OZET

Bu aragtirmanin amaci igten ayrilma niyeti ve motivasyon araglari iligkisini incelemektir. Dolayistyla igsel ve digsal motivasyon
araglar1 ve sonucunda isten ayrilma niyeti, isletmelerin ciddiyetle {izerinde durmasi gereken bir konudur.

Bu caligma da; ¢alisanlarin motivasyon araglarindan etkilenme diizeylerini ve isten ayrilma egilimlerini gorev yaptiklari okul
bakimindan kargilastirmaktir. Arastirmanin 6rneklemini, 2019 yilinda, Istanbul ili Bagcilar ilcesinde faaliyet gosteren Tiirk ve
Arap 6zel okullarinda gorev yapan galisani olusturmaktadir. Arastirma sonucunda; ¢aliganlarin gérev dagilimlar: bakimindan
digsal motivasyon araglarindan etkilenme diizeyleri ve isten ayrilma niyetlerinde farkliliklar oldugu belirlenmistir.
Arastirmada veriler anket yontemi ile toplanmistir. 230 katilimcidan toplanan veriler SPSS 22.0 programinda kullanilarak
analize alimmugtir. Veriler normal dagilim gosterdikleri igin tiim analizlerde parametrik testler kullanilmustir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, i¢sel motivasyon, digsal motivasyon, isten ayrilma niyeti.

ABSTRACT

Internal and external motivation tools are receiving more attention from the human resources department in leading companies
and organizations in modern management themes. It is assumed that there is a relationship between motivation tools and the
workers turnover intention; which is the main focus of this article. In this research, a comparison between different motivation
tools is performed to check their impacts on teachers and their turnover intention. The study sample consists of 230 teachers
working in Turkish and Arabic private schools. Those schools are part of the Istanbul province, Bagcilar region, especially in
the year of 2019.

A questionnaire was carefully designed and used to collect data reflecting the teacher's perception of how their resigning
decision is influenced by different motivation factors. The questionnaire was analyzed using SPSS 22.0 statistical package.
Parametric statistical tests were used to ensure normal distribution of the data.

The research results revealed many differences in the level of impact of the motivation external factors and resigning
mechanisms.

Key words: Motivation, Internal motivation, External motivation, turnover intention

1. GIRIS

Ulkelerin gelismislik diizeylerini gdsteren en dnemli unsurlardan biri de egitim sektoriindeki gelismislik
diizeyidir. Egitim sektorii, medeniyetlerin refahinda aktif bir rol oynamaktadir. Bu baglamda insan
faktorii en belirleyici unsurdur. Bu nedenle, egitim sektoriinde, ¢alisanlarin motive edilmesinin ve onlari
caligmaya ve performans gostermelerine tesvik etmek, egitim kalitesinin siirekliligi agisindan 6nemlidir.
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Insan unsuru, kurumlarin faaliyetlerini gerceklestirme ve amagclaria ulasma konusunda bagli olduklari
en Onemli bilesenlerden birisidir.

Bu sebeple, kurum yonetimleri, insan unsurunu kuruma azami katki saglayacak sekilde devreye almak
i¢in gaba sarfetmektedirler.

Caligma ortamlarindaki olumsuzluklar ve belirsizlikler bireylerin motivasyonunu negatif yonde
etkilemekte, calisanlarin isten ayrilma niyeti ierisine girmesine sebep olmaktadirlar. Olumsuzluklarin
etkisi bireyin kisilik Ozelliklerine, is dayamkliligi ya da motivasyon araglarina bagli olarak
farklilagmaktadir. Igsel ve digsal motivasyon araglarinin hem calisan davranisi hem de isten ayrilma
niyeti lizerinde etkisi vardir. Bireylerin isten ayrilma niyetlerine gore davranismalarini farklilagtirmasi
sikca rastlanan bir durumdur.

Calisanlarin motivasyon ve isten ayrilma niyetinin goérev dagilimlar1 bakimindan farklilik gosterip
gostermediginin ele alindig1 calismada ilk olarak motivasyon ve isten ayrilma niyeti kavramlarina yer
verilmistir. Sonraki asamada ise muhtemel farkliliklar1 test etmek amaciyla analizler uygulanmustir.

2.  MOTIVASYON TANIMI VE ONEMIi

Motivasyon kavrami, orgiitlerin kamu is yasaminda basarisi i¢in gereken nitelikli isgiiciinii arttirmak
isteyen yoneticiler icin 6nemli bir odak noktasi haline gelmektedir. Motivasyon kavram orgiitler i¢in
son yillarda ¢ok Onem kazanmig olsa da, literatirde motivasyon konusunda birgok c¢alisma
yapilmaktadir. Bu calismalar, motivasyon kavraminin tanimlanmasinda, motivasyon teorilerinin
sentezinde ve araglarin veya motivasyon faktorlerinin belirlenmesinde, sentezinde farkliliklar
yasanmasina neden olmustur. Orgiitler, insan unsurunun, drgiitiin ilerlemesine ve gelismesine katkida
bulunmak i¢in 6nemli olan sinirsiz bir bireysel kaynak oldugunu kabul eder, bazi orgiitler ¢alisanlarini
tatmin etmek i¢in, istek ve ihtiya¢larina zamaninda cevap vermek i¢in caligirlar.

Orgiitlerde vyiiriitiilen egitimin temel amaci, ¢alisanlara mesleki alaninda bilgi, beceri ve nitelik
kazandirmak ve bunlar1 giinliik is aktivitelerinde kullanmalarini saglayarak bireysel ve oOrgiitsel
performansi artirmaktir (Mathieu, Tannenbaum &Salas,1992; 833).

Orgiitlerin amaglarinin ~ gergeklestirilmesinde de c¢alisanlarin  goniillii  olarak bu amaclar
gergeklestirmeleri sarttir. Yoneticiler, ¢aligsanlarinin motivasyonunu arttirmak veya saglamak igin bazi
yardimeci araglar kullanmaktadirlar.

Bu calismada; Motivasyonu araclari, ¢calisanlarin egitimden bekledikleri kazanglar, algilanan amir ve
calisma arkadaglarinin destegi ve algilanan egitim olanaklar1 olarak ele alinacak ve bu faktorlerin ise
baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerinin agiklanmasina ¢aligilacaktir. Ciiceloglu’na gore
motivasyon; istekleri, arzulari, gereksinimleri, diirtiileri ve ilgileri kapsayan genel bir kavramdir
(Kurtuldu ve Aksu 2015: 322). Motivasyon; bireyleri i¢ faktdre bagli olarak belirli eylemlere
yonlendiren bir dizi ¢aba veya igsel enerjidir (Silah, 2001: 61). Calisanlarin dnceden belirledikleri bir
hedefi basarmak amacryla kendi istek ve arzulari ile hareket etmeleri ve caba gostermeleridir (Kogel,
2018: 640). Bu tanimlardan ve literatiirdeki diger tamimlara dayanarak, amac1 gerceklestirmek icin baski
yapmak yerine bir arzunun olmasi gerektigi vurgusunun yapilmasit miimkiindiir. Tesvikler, bireylerin
verimli bir sekilde ¢aligmaya tesvik edilmesine 6zen gosterilmeye baglanmasindan bu yana belirgin bir
yer edinmistir.

Tesvikler, yonetimin verimliligi artirmasini, bireyleri motive etmesini ve islerini daha iyi yapmasim
sagladigi i¢in insancil bir yaklagimdir. Motivasyon, bireyin belirli ihtiyaglarin1 karsilamak igin
davranigini kigkirtmasi olarak tanimlanmaktadir.

Igsel motivasyon araglar1 dogrudan isin dogasi ile ilgilidir ve isin igeriginden kaynaklamir, isin
bagimsizlig, ise katilim, sorumluluk, ¢esitlilik, yaraticilik, bir ¢alisan igin isin 6nemi, ise katilim ve
zorluk ve bir kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirimler de dahil olmak {izere yetenek ve
becerileri kullanma firsatlar1 icermektedir (Diindar, Ozutku ve Taspinar, 2007: 108) . Bu arastirmada
deger ve statii, kisilige ve 0zel hayata saygi, giivenlik duygusu, ¢evre uyumu, is ortaminin ve igin
cekiciligi gibi faktorler; i¢sel motivasyon araglari olarak ele alinmustir. Orgiit tarafindan yonlendirilen
ve calisanin kontrolii disindaki unsurlar1 kapsayan ise ‘digsal motivasyon araglari’ olarak
adlandirilmaktadir (Kerse, 2016: 4).
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3. ISTEN AYRILMA NiYETI

Son yillarda iizerinde yogunlukla arastirma yapilan calismalarin basinda isten ayrilma niyeti konusu
gelmektedir (Maier, Laumer, Eckhardt ve Weitzel, 2013). Gliniimiiz is kosullarinda ¢alisani elde tutmak
giderek zorlagmaktadir. Isten ayrilma niyeti sorunu iilkelerin karsilastigi sorunlarm basinda
gelmektedir. Bu nedenle, motivasyon sisteminin uygulanmamasi siireci, isten ayrilma olgusunun ve
bunun sonucunda ortaya ¢ikan sosyal felaketlerin 6nemli bir nedeni haline gelmistir. isten ayrilma niyeti
olgusunun ortaya ¢ikmasina neden olan nedenler arasinda kurum sayisinda artirmasini, isletmelerin ve
yOnetimin yetersizligi, motivasyon sistemini uygulamamasi, is yaratma amacli bazi proje ve faaliyetlerin
aksamas1 vb. motivasyonun isletmelerde uygulanmasi ¢ok 6nemli bir konu olmaya devam etmektedir.
Isten ayrilma niyeti fenomenine uygun ve hizli ¢dziimler bulma konusunda uyumlu gabalar
gerekmektedir. Isten ayrilma niyeti genel olarak; herhangi bir calisanin mevcut isini feshetme ve isten
ayrilma niyeti olarak ifade edilmektedir. Bu konuda ¢ok fazla arastirma yapilmis olup isten ayrilma
konusu tartigilmaya devam etmektedir.

Mobley, 1982 Calisanin, ¢alisma ortamindaki kosullarla ilgili tatminsizligi nedeniyle ortaya ¢ikan bir
durum olan isten ayrilma niyeti, genel olarak alternatif bir is bulma ya da yeni bir is bulma karar
hakkinda diisiinme egilimi olarak ifade edilebilir (Yiicel ve Demirel, 2013:162). Fong ve Mastura (2013)
ise isten ayrilma niyetini, “calisanin mevcut isinden veya isyerinden ayrilmasina kadar gegen siirede
ayrilma plan ve diisiincesine sahip olmas1” olarak tanimlanmaktadir. Isten ayrilma bazi zamanlar kisiler
icin olumlu sonuglar dogursa da kurumlar {izerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir.

Gonilli ya da goniilsiiz bir sekilde gergeklesebilen isten ayrilma niyetinin, isten ayrilma davranisina
doniismesi bir siiregtir ve bu siireg bir¢cok faktdrden etkilenir (Hom, Caranikas-Walker, Prussia ve
Griffeth, 1992). Bu faktorleri genel olarak “kisisel, orglitsel ve cevresel” faktdrler olmak iizere
siniflandirmak miimkiindiir.

Kisilik faktorler: dogal olarak bazi g¢alisanlarin sahip olduklart kisilik 6zelliklerinden dolayr diger
calisanlara gore isten ayrilmaya daha egilimli olduklar1 goriilmektedir (Torun, 2016:252).

Orgiitsel faktorler, calisanlarin da isten ayrilma hakkinda diisiinmeleri igin bireysel faktorlerden daha
biiyiik etkiye sahiptir. Bu nedenle, bu faktorlere 6nlenebilir faktorler de denilebilmektedir. Faktorlerin
bir boliimii isletmenin kendisinden, bir boliimii de isletme ile ¢alisan arasindaki iliski sonucu ortaya
cikmaktadir (Seyrek ve Inal, 2017: 64).

Cevresel faktorler: isletmenin basarini etkileyen ve ayn1 zamanda i§letmenin kontrol edemedigi faktorler
cevresel faktorler olarak ifade edilmektedir (Tutar, 2013:71-82). Isgérenlerin isten ayrilma niyetlerini,
makroekonomik ve sosyal kaynakli olarak ifade edilen nedenler, 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Varol,
2010:59).

4.  ARASTIRMANIN YONTEMIi

Yapilan bu arastirma g¢aligmasinin amaci; c¢alisanlarin gorev dagilimlart bakimindan motivasyon
araglarindan etkilenmelerinde ve isten ayrilma egilimlerinde farkliik olup olmadigim
degerlendirmektir. Arastirmanin evrenini, 2019 yilinda Istanbul ili, Bagcilar ilgesine bagli 6zel
okullardaki calisanlar olusturmaktadir. Arasgtirmanin 6rneklemini ise 230 c¢alisan olusturmaktadir.
Calismada, yapilandirilmis anket yontemi kullanilmig olup, sektoriin 6zelligi olan is yogunlugunun ve
hizmet talebinin ansizin gelisinden dolay1, yiiz ylize anket teknigi pek fazla kullanilmaya elverisli
olmamustir. Is yogunlugunun fazla oldugu birimlerde veya okullarda sorumlularina, ydneticilerine
anket/arastirma hakkinda gerekli bilgiler verilmistir. Personelin miisait oldugu zamanda anketi
doldurmasi igin belli bir zaman (giin, hafta) verilmistir. 320 anket tesadiifi olarak dagitilmis olup, 230
katilimcida geri doniis saglanmistir. Ozel okullar yonetim kadrosunda yetkili kisilere anket sorulari ve
aragtirma konusu hakkinda gerekli bilgiler verilip, anketler teslim edilmistir.

Bir okulda ise, anketler ¢alisanlara elden tek tek dagitilmis olup, gerekli agiklamalar ve tanimlamalar
yapilmistir. Bu arastirmanin sinirliligi ise, 2019 yilinda Bagcilar ilgesinde bulunan 6zel okullarinin ele
alinmis olmas1 ve ozellikle 6gretmenlerin arastirmaya sicak bakmayip katilmamis olmalaridir. Bu
nedenden dolayi, ankete katilimci sayisinda ciddi diisiis yasanmugtir.
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Anket formunun ilk kisminda, 14 adet kisisel bilgiler bulunmaktadir. Motivasyon Araglar1 Olgegi
kisminda ise, Siileyman Diindar ve arkadaslarinin (2007) yapmus olduklar1 ¢alismada kullandiklar1 61¢ek
kullanilmistir. Bu 6dlgek i¢csel motivasyon araglari ile ilgili 9 ifade (1-9 arasi ifadeler) ve disgsal
motivasyon araclari ile ilgili 15 ifade (10-24 arasi ifadeler) olmak iizere toplam 24 ifadeden
olusmaktadir.

Yani motivasyon araclarin1 6l¢meye yonelik 24 adet ifade katilimcilara sunulmustur. Anket formunun
son boliimiinde, katilimeilarin isten ayrilma niyetlerini 6l¢gmek amaciyla Camman vd. (1979) tarafindan
gelistirilen “Isten Ayrilma Niyeti” 6lcegi kullamlmstir. S6z konusu 6lgek 2008 yilinda Mimaroglu
tarafindan kullanilmistir ve 3 ifadeden olusmaktadir. Arastirmada smanan hipotezler su sekilde
siralanabilir:

e Hi: Calisanlarin gorev dagilimlart bakimindan (personal ve orta yonetici) igsel motivasyon
araclarinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

e H: Calisanlarin gorev dagilimlar1 bakimindan (personal ve orta yonetici) digsal motivasyon
araglarinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

e Has: Calisanlarin gorev dagilimlar1 bakimindan (personal ve orta ydnetici) isten ayrilma niyetlerinde
anlamh farklilik bulunmaktadir.

5.  ANALIizZ

Aragtirmada, anket calismasina katilan kisilerin gérev dagilimlar1 agisindan motivasyon araglari ve isten
ayrilma niyetlerinin kiyaslanmasi amaglanmistir. Verilere uygulanan frekans analizi sonucunda, anket
caligsmasina katilan kisilerden 92 tanesinin personel olarak, 138 tanesinin ise orta diizey yonetici olarak
gorev yaptiklari tespit edilmistir.

Motivasyon ve Isten Ayrilma Egilimi dlceklerinin genel giivenilirlik diizeyleri incelendiginde Tablo
1’deki sonuglar elde edilmistir. Calisanlarin genel motivasyon durumunu gosteren 24 ifadenin ,969°luk
giivenilirlik diizeyine sahip oldugu, motivasyonu olusturan 2 alt boyuttan i¢sel motivasyonun
giivenilirlik diizeyinin ,943 ve digsal motivasyonun giivenilirlik diizeyinin ise ,950 oldugu tespit
edilmistir. Isten Ayrilma Egilimi Olgegi’nin giivenilirlik diizeyi ise ,805 ¢ikmustir. Tablo 1°de goriilecegi
iizere arastirmamizda kullanilan 6lgekler i¢in giivenilirlik diizeylerinin yiiksek oldugu belirlenmistir.

2007 yilinda Diindar ve arkadaglar tarafindan olusturulan s6z konusu 6lgegin i¢sel motivasyon araglari
alt grubunun giivenilirligi 0,83; digsal motivasyon araglar1 alt grubunun giivenilirligi ise 0,84 olarak
tespit edilmistir. Saygili (2018) tarafindan kullamlan &lgegin giivenilirlik diizeyi 0,89; Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi’nin ise, 0,61 olarak bulunmustur. Giivenilirlik analiz degerleri motivasyon dlgeginin 2 alt
boyutu olan i¢sel motivasyon i¢in 0,81; digsal Motivasyon i¢in 0,83 bulunmustur. Mimaroglu (2008)
tarafindan Tirk¢eye uyarlanan isten ayrilma niyeti 6lgeginin giivenilirlik degeri 0,85 olarak tespit
edilmistir.

Tablo 1. Motivasyon ve Isten Ayrilma Niyeti Degiskenleri Giivenilirlik Diizeyleri

Cronbach’s Alpha ilesen Sayisi
Genel Motivasyon araglari ,969 24
- i¢sel Motivasyon araglari ,943 9
- Digsal Motivasyon araglari ,950 15
Isten Ayrilma Egilimi ,805 3

Calisanlarin motivasyon araglarmin ve isten ayrilma niyetlerinin gorev dagilimlart bakimindan
karsilastirilmas1 amaciyla Bagimsiz Gruplar T-Testi uygulanmustir. Tablo 2°de goriilecegi {izere
calisanlarin i¢sel motivasyon araglarinda gérev dagilimlar1 bakimindan istatistiksel agidan anlamh
farklilik bulunmamaktadir (p = ,284). Personel olarak gorev yapan c¢alisanlar ve orta diizey yonetici
olarak gorev yapan ¢aliganlarin i¢sel motivasyon ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlarin ortalamalar1 da
birbirlerine olduk¢a yakindir; bu deger personeller i¢in 4,0060 ve orta diizey yoneticiler i¢in 4,1372
cikmustir.
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Tablo 2. Calisanlarin Motivasyon araglarmin ve Isten Ayrilma Niyetlerinin Gérev Dagilimlarina Gére

Karsilagtirilmast
Degiskenler Okul N Ortalama T Anlamlilik (p)
I¢sel Motivasyon Sp{eb'rzgt?z! 358 j(l)gsg -1,073 ,284
Digsal Motivasyon z‘:zzgz: 358 jgggg -2,063 ,040
isten Ayrilma Egilimi ;eorizgz: 228 ggggé 2,866 | 005

Personel olarak calisan kisiler, isyerinde basarili olma, is arkadaglarinin ve ydneticilerin kisiyi
onurlandiran tutum ve davranislar sergilemeleri, sorumluluk verilmesi, yapilan isin degerli oldugunun
diistiniilmesi, is ortaminda calisana yetki verilmesi, saygin bir is yapildig1 diisiincesi, kendini kurumun
onemli bir parcasi olarak gbérme ve aidiyet hissi, is ile ilgili karar alabilme gibi i¢csel motivasyon
unsurlarindan orta yonetici olarak calisan kisilerle ayni diizeyde etkilenmektedirler.

H1 Hipotezi Reddedilmistir; personel olarak ¢alisan kisiler ile orta diizey yonetici olarak ¢aligan kigiler
arasinda i¢sel motivasyon araglart bakimindan anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Calisanlarin digsal motivasyon araglarinda gorev dagilimlar1 agisindan istatistiksel agidan anlamli
farklilik bulunmaktadir (p = ,040). Personel olarak calisan kisiler ve orta diizey yonetici olarak ¢alisan
kisilerin digsal motivasyon ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlarin ortalamalar1 birbirlerinden farklidir;
bu deger personeller igin 3,8209 ve orta diizey yonetici olarak calisan kisiler i¢in 4,0522 ¢ikmuistir.
Personel unvaniyla galisan kisiler, izinler, ikramiye ve primler, licret, hafta tatili, emeklilik imkanlari,
fiziksel caligma kosullar1 gibi dissal motivasyon unsurlarindan yonetici olarak ¢alisan kisilere kiyasla
daha az etkilenmektedirler.

H?2 Hipotezi Kabul Edilmistir; personel olarak ¢alisan kigiler ile orta diizey yonetici olarak ¢alisan
kisiler arasinda digsal motivasyon araglart bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde gérev dagilimlar1 agisindan istatistiksel agidan giiclii ve anlamli
farklilik bulunmaktadir (p =,005). Personel olarak ¢alisan kisilerin ve orta diizey yonetici olarak ¢alisan
kisilerin isten ayrilma niyetini 6lgen sorulara verdikleri yanitlarin ortalamalar1 incelendiginde bu
degerlerin, personeller i¢in 3,0221; ve orta diizey yoneticiler i¢in ise 3,4228 ¢iktig1 goriilmektedir. Bu
degerlere gore orta diizey yonetici olarak calisan kisiler, personel olarak calisan kisilere kiyasla isten
ayrilmak yoniinde daha fazla egilim sergilemektedirler.

H3 Hipotezi Kabul Edilmistir; Personel olarak ¢alisan kisiler ile orta diizey yénetici olarak ¢alisan
kisiler arasinda isten ayrima niyeti bakimindan anlaml farkliik bulunmaktadir.

6. SONUC

Personel olarak ¢alisan kisiler ile orta diizey yonetici olarak ¢aligsan kisiler arasinda igsel motivasyon
araclart bakimindan anlamh farklilik bulunmamaktadir. Personel unvaniyla calisan kisiler, igyerinde
basarili olma, is arkadaslarinin ve yoneticilerin kisiyi onurlandiran tutum ve davraniglar sergilemeleri,
sorumluluk verilmesi, yapilan isin degerli oldugunun diisiiniilmesi, is ortaminda calisana yetki
verilmesi, saygin bir ig yapildig1 diislincesi, kendini kurumun 6nemli bir pargasi olarak gérme ve aidiyet
hissi, is ile ilgili karar alabilme gibi i¢sel motivasyon unsurlarindan yonetici unvaniyla ¢alisan kisilerle
ayni diizeyde etkilenmektedirler.

Personel olarak calisan kisiler ile orta diizey yoOnetici olarak ¢alisan kisiler arasinda digsal motivasyon
araclart bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir. Personel olarak ¢alisan kisiler, izinler, ikramiye ve
primler, tcret, hafta tatili, emeklilik imkanlari, fiziksel ¢alisma kosullari gibi digsal motivasyon
unsurlarindan yonetici olarak calisan kisilere kiyasla daha fazla etkilenmektedirler.

Personel olarak calisan kisiler ile orta diizey yonetici olarak ¢alisan kisiler arasinda isten ayrilma niyeti
bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir. Personel olarak ¢alisan kisiler, yonetici olarak calisan
kisilere kiyasla isten ayrilmak yoniinde daha az egilim sergilemektedirler.
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