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saglamalar1 gerektigi saptanmistir. Performans yonetim, is analizi ve egitim sistemleri ¢alisan
motivasyonunun saglanmasinda etkili siirecler olduklar1 i¢in yoneticiler tarafindan énem ve
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The aim of this study is to determine the effects of institutionalization and human resources
practices, employee motivation and intention of quitting job on human resources process. The
sample of the research consists of 210 participants who are the personnel of a corporate
company operating in the telecommunications sector in Bursa. Data were applied with easy
sampling and face-to-face survey. Data were analyzed with Structural Equation Modeling using
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GIRIS

Gilinlimiiz diinyasinda siirekli rekabet ve degisim ortamina uyum saglayarak basariya
ulagmak isteyen isletmeler i¢in nitelikli ¢alisanlara sahip olmak biiyiik 6nem tasimaktadir.
Nitelikli ¢alisanlar1 kazanma ve bu ¢alisanlarin isletmede devamliliklarin1 saglamak ise

dogru insan kaynaklar1 politikalar1 ile miimkiindiir.

Isletmelerin birgogunda bugiin, hiyerarsik yapi, pazar yapisi, ¢alisanlar arasindaki
iligski, performans degerlendirme ve bunun gibi birgok alanda sorunlarin var oldugu
bilinmektedir. Bilgi toplumuna uyum saglamak icin gerekli doniisiimiin ve orgiitsel
degismenin saglanmasiyla bu tip sorunlarin c¢oziilecegi Ongoriilmektedir. Bu ¢oziimii
olusturacak enstriimanlardan en 6dnemlisinin de ‘kurumsallasma’ oldugu diisiintilmektedir.
Kurumsallagsma, belirsizlikleri ortada kaldirir, profesyonellesmeyi ve seffafligi saglar,

verimliligi artirir.

Miisteri odakl1 stratejilerin degerli oldugu giinlimiiz sartlarinda, giiniin kosullarina
uyum saglamak i¢in, isletmelerin kurumsallagsma diizeylerinin diizenli bir sekilde artmasi

beklenilmektedir.

Stirekli degisen kosullara uyum saglayabilen, dinamik, esnek yapidaki orgiit,
kuskusuz pazarda rekabet giicii olan ve varligin1 devam ettirebilen bir orgiittiir. Gliniimiiz
orgiitlerinin yasamsal sanslarin belirleyici 6gelerinin basinda ise bilgi teknolojisi giicii ile
insan kaynagma verilen 6nem gelmektedir. Insan kaynaklari ydnetimi, bir isletmenin
kurumsallasmast siirecinde en dnemli rolii olan, en fonksiyonel birimdir. insan kaynaklarmin

biitiin faaliyetleri isletme verimliligini ve karliligin1 dogrudan etkilemektedir.

Insan kaynaginin verimliligini belirleyen en onemli etken motivasyondur.
Motivasyondaki dnemli konulardan birisi, ¢alisanlarin davraniglarini ve bu davraniglarinin
nedenlerini anlayabilmektir. Her davranigin arkasinda bir ihtiyag 6niinde ise bir amag vardir.

Bu amaglara varmak i¢in oncelikle ¢alisan ihtiyaglarinin doyurulmasi gerekmektedir.

Son yillarda ¢alisanlarla ilgili iizerinde durulan diger bir konu da, isten ayrilma
niyetidir. Bu kavram, “galigsanlarin islerinden ayrilmak i¢i kendi kendilerine rapor ettikleri

niyetlerdir.” seklinde tanimlanabilir. (Riggio, 2014:233) Orgiitiin istedigi ve beklenen



motivasyonu goren ¢aliganlarin isten ayrilma niyetleri azalacak, orgiite olan baglilig1, giiveni

artmaya baslayacaktir.

Bu c¢alismada insan kaynaklar1 siireglerindeki kurumsallagsmanin ¢alisan
motivasyonuna ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi incelenerek, alan arastirmasi
yapilmustir. Insan kaynaklari sistemlerindeki kurumsallasmadan kast edilen sistemlerin

formallesme diizeyleridir. Kurumsallasma bu baglamda ele alinmustir.

Calismamiz 3 boliimden olusmakta olup, birinci béliimde arastirmamizin sorunsali,
amaci, kapsami, amaci, yontemi ve kisitlarina kisaca yer verilmistir. Calismamizin ikinci
boliimiinde; kurumsallasma, motivasyon ve isten ayrilma kavramlar1 agiklanarak bu

kavramlar arasindaki iliskilerin analizlerine yer verilmistir.

Calismamizin son boliimiinde ise, IK siireclerindeki kurumsallasmanin calisan
motivasyonu ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi iizerine yonelik bir arastirma yapilarak,

arastirma bulgularina ve yorumlara yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

ARASTIRMANIN SORUNSALI, AMACI, KAPSAMI, YONTEMIi VE
KISITLARI

Bu boliimde, aragtirmanin hangi amagla yiiriitiildiigii ve hangi problemlere cevap

aradig1 aciklanmaktadir. Ardindan arastirmanin yontemine ve kisitlarina deginilmektedir.

1. ARASTIRMANIN SORUNSALI

Glinlimiiziin yogun rekabet ortaminda ve degisen cevre kosullarinda isletmelerin
devamliliklarmi1 saglayabilmeleri oldukca giictiir. Isletmelerin etkili bir bi¢imde
yonetebilmeleri, ¢evresel degisimlere uyumlarinin saglanabilmesi ve ayirt edici bir kimlige
sahip olabilmeleri unsurlar1 cergevesinde tanimlanan kurumsallasma, oOrgiitlerin uzun
Omiirlii olabilmeleri acisindan son 20 yilda, literatiirde iizerinde durulan bir yonetim
anlayisini ifade etmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi; is analizi, ise alim, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, kariyer planlama gibi sistemlerle kurumsallagma

stirecinde aktif bir rol ustlenmektedir.

Karabulut (2008), gemi insa sektoriinde faaliyet goésteren bir sirkette, insan
kaynaklart yOnetim sisteminin kurumsal zihniyete nasil bir zemin sagladigi ile
kurumsallagsma ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin yoneticiler tarafindan ne
sekilde algilandi81 ve uygulamada ne kadar etkin olundugunu arastirmustir. Isletmenin, IKY
uygulamalarinda aksakliklar olmasi sebebiyle kurumsallasma olgusundan uzak oldugu tespit

edilmistir.

Taskin (2014), kurumsallagma siirecinin ileri sathasinda ve baslangi¢ sathasinda olan
sirketlerde kurumsallasma gostergeleri agisindan ve insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlari
bakimindan farklilik olmadigini incelemistir. “Kurumsallasma siirecinin ileri sathasindaki
sirketler siirecin baglangicindaki sirketlere gore insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlari

bakimindan farklilagirlar.” hipotezi yaptig1 calisma ile desteklenmistir.

Cakar ve Ceylan (2005), 6zel ve kamu sektoriinden 84 calisani ele alan bir calisma
ile is motivasyonu, orgiitsel bagliligin isten ayrilma {izerindeki etkilerini arastirmislardir. Is
motivasyonu ve ise baglihiginin artmasiyla isten ayrilma niyetinde azalma oldugu,

caligmalariyla desteklenmistir.



Bouckenoogde vd. (2013), calismalarinda is motivasyonunun is performansina ve
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini incelemisler, motivasyonun performans ile pozitif,

isten ayrilma niyeti ile negatif yonde iliskisini ortaya ¢ikarmiglardir.

Arastirma kapsaminda asagidaki sorulara yanit aranmaistir:
> Insan kaynaklar sistemlerinde kurumsallasma gereklilikleri nelerdir?
> Insan kaynaklan siireglerinde kurumsallasamamak ne tiir sorunlar yaratir?
» Insan kaynaklar1 siireclerinde kurumsallasamama sorunu motivasyonu
diistiriir mii?

» Diisiik motivasyon isten ayrilma niyeti yaratir m1?

2. ARASTIRMANIN AMACI

Son donemlerde is hayatinda geleneksel yoneticilik anlayisinin yerine bilimsel ve
nicel yontemlere 6nem veren yoneticilik anlayis1 6nem kazanmistir. Rekabetin cogalmasinin
yant sira egitimli insan sayisindaki artis ve insan popiilasyonundaki artisla birlikte is
diinyasinda yer alan isletmelerin etkin, verimli ve akilci bir bicimde yonetilmesi ihtiyaci
hasil olmustur. Bazi isletmelerde insan kaynaklar1 siireglerinin kurumsallagmadigi,
faaliyetlerin belli bir sistematikten yoksun olarak ve kisilere baglh kalinarak yiiriitiildigi

goriilmektedir.

Bu arastirmanin temel amaci, insan kaynaklar1 sistemlerindeki formallesme
diizeylerinin ¢alisan motivasyonu ile baglantisinin var olma durumunu tespit ederek, isten

ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini incelemektir.

Arastirmanin degiskenleri; “is analizi, ise alim ve oryantasyon, egitim, performans
yonetimi, kariyer yonetimi sistemleri ile motivasyon (araci degisken) ve isten ayrilma niyeti”
olarak belirlenmistir. Arastirma modeli ¢izilerek degiskenler arasindaki iligkilerin daha rahat

incelenmesi hedeflenmistir.

3. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma, telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin tiim

calisanlar iizerinde gerceklesmistir.



4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada anket tekniginden faydalanilmistir. Anketteki soru sayisinin fazlalig
edeniyle kurum i¢i intranet aracilifiyla ¢alisanlara ulastirilmistir. Tiim veriler toplanmadan
once, tezin uygulama asamasinda kullanilacak Olgekte yer alan anket sorularinin,
cevaplayacak calisanlar tarafindan anlasilir oldugunu gorebilmek i¢in 73 ankette olusan pilot
calisma gerceklesmistir. Pilot calisma sonuglarini da dikkate alarak veri toplama siireci
tamamlanmistir. Anket 7 boliimden ve 81 ifadeden olusmaktadir. Elde edilen veriler Yapisal

Esitlik Modellemesi ¢er¢gevesinde analiz edilmistir.

5. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirmanin  yiriitiildiigii kurumun ulusal o6l¢ekte 10.000°den fazla calisani
bulunmaktadir. S6z konusu kitleye ulasmak zaman ve maliyet agisindan son derece giictiir.
Bu nedenle c¢alisma, kurum i¢i izin siiregleri ve ¢alisanlara kolay ulagim saglama yoniiyle

calistig1 11 Miidiirliigii nezdinde yiiriitiilmiistiir.

Arastirma isten ayrilma niyeti gibi hassas bir degisken i¢ermektedir. Buna ilave
olarak arastirmaci kurumun insan kaynaklar1 departmaninda fiili olarak gorev almaktadir.
Bu durum caliganlarin isten ayrilma niyetini kurum ic¢indeki bir personel ile paylasma

tedirginligini yaratacak bir potansiyeldedir.

Calisan motivasyonu iizerinde ¢ok sayida degisken etkili olabilmektedir. Insan
kaynaklar alt siireclerinin motivasyon lizerindeki dogrudan etkisini tespit etmek giictiir.

Ayn1 yorum motivasyonun isten ayrilma niyeti tizerinde etkilidir.

Anketlerin geri doniis orant sonuglarin genele yayilmast agisindan kisit

yaratmaktadir.



IKiNCi BOLUM

KURUMSALLASMA, MOTiVASYON, iSTEN AYRILMA NIYETI
KAVRAMLARI VE KAVRAMLAR ARASINDAKI iLISKILERIN ANALIZi

1. KURUMSALLASMA KAVRAMI, ONEMI VE OLCUTLERI

1.1. Kurumsallasma Kavrami

Degisimlerin siirekli ve giderek arttigi, isletmeler arasindaki yarisin giderek daha sert
bir hale geldigi, miisteri merkezli bir yapinin 6nem kazandig1 ve sosyal medyanin da iletisimi
en Ust seviyeye cikarttigi gliniimiizde, orgiitler devamliliklarint siirdiirebilmek icin i¢inde
bulunduklar1 kosullara uyum saglamak zorundadirlar. Bu uyum isletmelerin kurumsal
gelisimleriyle orantili olarak artmakta veya azalmaktadir. Kurumsal gelisimlerini tamamlamis
orgiitler ¢evresel kosullarla ahenk igerisinde orgiitsel yapilarini olustururlar. Bu gelismis
kurumsal yapilar, i gorenlerin degigsmesi halinde veya isletmeye fayda saglamayan durumlarda
dahi giicli ve 0Ozglin kurumsal kimlikleri ile ¢evrelerini etkileme giicline sahiptirler.
(Karpuzoglu, 2004: 71) Bu konuda ortak bir goriis gelistirmek i¢in kurumsallasma kavrami
farkli boyutlariyla eke alinmalidir.

Kurumsallasma, isletmenin belirli bir gaye ile belirlenen hedeflere yonelik olarak
yonetilmesi ve yonlendirilmesidir. Isletme ydnetimi, bu prensip ve degerlere uygun bir tutumda
davranmak mecburiyetindedirler. Baska bir ifadeyle kurumsallagsmanin olusturdugu yapi ve
ortak degerler, yoneticilerin kigiliklerinin ve hiikiimlerinin tesir edemedigi mefhumlardir. Bu

mefhumlar amag, genis goriisliiliik ve degerlerden olusmaktadir. (Kahveci, 2007: 43).

Kurumsallasma her tiirdeki isletme igin gerekli bir yap1 degildir. Ozellikle KOBI olarak
degerlendirilen isletmelerde kurumsal yapinin gerekli bir yapi olmadigi ifade edilebilir.
Kurumsal yapt daha cok biiylik oOlcekli orgiitlerde bir zorunluluk haline gelmektedir.
Kurumsallagma kavrami, isletmenin dogru isler yapmasindan ¢ok islerin dogru bir bicimde

yapilmasini ifade etmektedir. (Baykal, 2002: 212)

Isletmenin kurulmasi ve gelismesiyle kurumsallasma siireci ortaya ¢ikmaktadir. Bu
stire¢ ve kurumsallagma hiz1 isletmeler arasinda farklilik gosterebilir. Bazi isletmeler lokal ve
yavag bir kurumsallagma siirecine sahipken, bazilarinda orgiitiin tamamini kapsayan ve hizli bir

kurumsallagma siireci yaganabilir. Kurumsallagma siirecini hizli tamamlayan isletmeler rekabet



icerisinde olduklari isletmelere gére daha etkin bir konumda yer almakta ve rakiplerine tistiinliik

saglamaktadirlar. (Kimberly, 1979: 447)

Kurumsal yapi, tek seferde ve anlik bir degisimle degil belirli bir siire¢ sonucunda ortaya
c¢ikan bir yapidir. Kurumsallagmis Orgiit, kisilere, kisilerin 6zelliklerine ve yeteneklerine bagh
degildir. Kurumsallagsmig Orgiit, tamamen kisi ve kosullardan bagimsiz bir sekilde varliginm

surdirebilmelidir.

Farkli orgiit ve isletmelere gore yapilan kurumsallagma tanimlarindaki misterek
noktalara bakilacak olursa kurumsal yapilarin; nitelikli, giivenilebilir hizmetleri olusturan ve
giivenilebilir iiriinleri iireten, bilirokratik bir yapisi olan ve varlifin1 uzun siire siirdiirebilen

yapilar oldugu ifade edilebilir. (Akat- Atilgan, 1992: 17-19)

Scott’a (1995) gore kurum, sosyal davranis i¢in kararlilik ve anlamlilik saglayan
bir kavram, kural koyan veya diizenleyici yapidir. Bu yazara gére kurumlar, cesitli diizeylerde
yasal yetkisinin isleme konmasinda kiiltiirler, yapilar ve rutinler gibi bir¢ok vasitalar tarafindan
taginir. Jepperson ise, kendi kendine iireten, sosyal olarak insa edilen rutinlerden olusturulan
kuraler bir sistem formunda organize olmus ve prosediirlerin bir araya getirilmesi olarak
kurumu tanimlar. Kurum kesin bir durum veya davranigsal uygunluga uzanan sosyal bir diizen
veya Ornegi temsil ederken, kurumsallasma bu duruma gotiiren siireci ifade eder. (Freitas -

Guimaraes, 2007: 35-50)

Meyer ve Rowan kurumsallagsma konusunda bir¢ok orgiitsel yapilanmalarin kurumsal
kurallarin  yansitildigi  bir yapr olarak c¢iktiklarini, bu formal orgiitsel yapilarin
karmagikliklariin artmasi ve geniglemesiyle birlikte modern devlet ve oOrgiitlerde bu gibi
kurallar1 gbz Oniinde tutmalar1 gerektigini ve kurumsal kurallarin mesruluk kazanma,
kaynaklar, istikrar kazanma, orgiitlerin sahip oldugu mit’ler ve siirekliligi saglama olasiligini

kazanma gibi fonksiyonlardan olustugunu belirtmektedirler. (Meyer — Rowan, 1997: 340)

Kurumsallagsma, degisen kosullara adapte olma siirecinde isletmelerin nerede
olduklarin1 ve/veya nereye gittiklerini gérebilmeleri i¢in onlara altyap1 ile temel saglamakta bir

sistem olusturmaktadir. Kurumsallasmada temel amag: (Toprak, 2003: 4)
e Isletme devamliligimin saglanmast,
e Orgiitsel tutumlarin gelistirilmesi,

e Orgiitiin, kisisel kararlar yerine standart ve sistemsel kararlarla ydnetilmesini

saglamaktir.



Kurumsallagsmis bir sirket, sosyal olaylara hassasiyet gostermeli, sosyal sorumluluk

kavramini benimsemis olmali ve devlet tarafindan belirlenmis tiim kurallara riayet etmelidir.

Isletmeler bu hususlara 6zen gosterirken kurumsal ¢evrenin baskilari ile de karsilasirlar.

Bu baskilar globallesme, degisim ve enformasyon teknolojileri seklinde ifade edilebilir.

1. Globallesme: Globallesmenin ¢evresel sartlar1 kabul edilmis tek bir modele
evirmesinden dolayi, isletmeler kabul edilmis tek bir model ¢ergevesinde rekabet
etmek, varliklarini siirdiirmek amaciyla g¢evreleriyle uyumlu olmak, prosediir,

prensip ve degerlerini kurumsallastirmak zorundadir.

2. Degisim: Isletmelerin varliklarm siirdiirebilmeleri ve faaliyetlerini arttirabilmeleri
ve halk nezdinde giivenli bir isletme olarak kabul edilebilmeleri kurumsallagsma

diizeyleri orantil1 bir vaziyette artmakta veya azalmaktadir.

3. Bilgi toplumu ve teknolojinin onemi: Kurumsallasma c¢alismalariyla isletme
varliklarinin giivenini artirmali ayni1 zamanda bilgi toplumunda basariya ulasmak

icin bilgiyi elde etmelidir.

4. Cevresel baskilar ve kurumdan beklentiler: Kurumsallasmanin esas isareti,
mevcudiyetin teminat altinda olmasi ve formel hale gelmesidir. Kurumsallagsmayla
isletmeler yalnizca amag¢ geregi gorevlerini yapmalarinin yani sira toplumun

beklentilerine de cevap verebilmelidirler. (Bayer, 2005: 125)
1.2. Kurumsallasmanin Onemi

Kurumsallagma, is gorenler arasindaki miinasebetleri olumlu yonde gelistirerek
uzun donemde sirketin rantabilitesinin artmasma destek olan ¢abalar Dbiitiinidiir.
Kurumsallagsma ile sirketin basar1 saglamasi dogrudan iligkili degildir, fakat kurumsallagsma
basarida devamlilig1 teminat altina alir. Kurumsallagsma isletmeler i¢in 6nemli bir siiregtir bu
stirecin onemi kurumsallasmanin ardindan isletmenin elde edecegi faydalar yoniiyle de agikca

belli olmaktadir. Kurumsallasmanin faydalar1 soyledir: (Baykal, 2002: 214)

e Kurumsallasma, isletmelerin uzun siireli etkinlikte bulunmasina ve

mevcudiyetini stirdiirmesine destekte bulunur.

e Kurumsallagsma, isletmenin belli bir kapsami astig1 durumlarda, yonetici veya
miitesebbisin yetisemedigi durumlarda faydali sonuglar elde edilmesine ve

yonetsel fonksiyonlara yardimei olur.



e Kurumsallagsma sayesinde tek bir girisimci birden fazla biiyiik isletmeye sahip

olabilir ve bu isletmeleri etkin bir bigimde yonetebilir.

e Kurumsal yapiya ulasmis ve kamuoyu nezdinde taninan bir sirkette calisan
personel, calistigr isletmeden gurur duyar. Bu durumda isletme, kabiliyetli ve
nitelikli personeli istihdam ederken diger sirketlere gére daha avantajli bir

durumdadar.

e Yetki ve mesuliyetler, kurumsallasma yoluyla yukaridan asagiya dogru

hiyerarsik olarak yayilir.
e Isletme ici iletisim kurumsallasmayla birlikte artarak etkin bir hale gelir.

Glniimiizde isletmeler yapisal degisikliklerle kendilerini giincellestirmeye
calistirmakta ve yillardir stiregelen aligkanlarini giincelleme gereksinimi duymaktadir. Gelisen
ve giincellenen isletmeler, isin yapilis bigiminde, hizmet hizinda, ekip ¢alismasinda, orgiitsel
davranis bigimlerinde degisiklik yapma mecburiyetindedirler. Degisim siirecine uyum
saglayamayan veya direnen isletmelerse piyasa veya sektordeki yerlerini uyum saglayan ve
degisimi igsellestiren isletmelere birakmak zorunda kalacaktir. Bu degisimde ancak
kurumsallasan veya kurumsallasma yolunda biiyiik adimlar atan isletmeler ayakta durmayi

basaracaklardir.
1.3.Kurumsallasma Olgiitleri

Isletmelerin kurumsallasma seviyelerinin saptanmasinda kullanilan kistaslar; sadelik,

esneklik ve uyum, farklilagma ve 6zerklik olmak iizere dort baslik alinda incelenmistir.

1.3.1. Sadelik

Peter Senge’ye gore sistem, 0geleri zamanla birbirleriyle etkilesim i¢cinde olduklari
icin ve ortak bir gayeye ulagsmak igin is gordiiklerinden, birbirlerine bagli olan bir biitiin olarak
algilanmaktadir. (Battram, 1999: 25) Sistemin amaci yasamaktir. Sistem, yasamasina gereken
giicli(girdiyi) cevresinden almak zorundadir. Bunun sebebi de sistemler, disaridan girdi
almadan yasamin1 devam ettiremezler. Ayni1 zamanda sistem c¢evresinden gii¢ alabilmek igin,
bu giicle degis tokus yapabilecegi bir cikt1 iiretir. (Basaran, 2000: 96) Kurumsallagsma
kavraminda esasen kast edilen, orgiitiin acik bir sistem haline gelebilmesidir. Her sistemde
oldugu gibi, sistemin parcalarinin her birinin vazifelerinin ve rollerinin belirlenmis olmasi ve
sistemin biitiinliigli icerisinde isleyebilmesinin ve karsilikli etkilesimin altyapisinin kurulmus

olmasi gerekir. (Kirim, 2001: 10)



Bu acidan bakildiginda, sistem olarak oOrgiitiin tamaminin veya herhangi bir alt
sisteminin yap1 ve islevsel yonden degismesi ile burada ¢alisanlarin zihinsel ve duygusal
anlayiglarinin farklilasmasi ve akilciligl 6n plana ¢ikarmalari, orgiitlerin kompleksligini ya da
yalinligin1 belirlemede 6nemlidir. Organizasyon bu anlamda yalnizca tamamu itibariyle degil
ayni zamanda organizasyonun farkli alt birimlerinin 6zellikleri ile de yap1 ve isleyis bakimindan
farklilik gosterebilir. Degisik ¢evre kosullarinin varhigi; ilgili organizasyon birimlerinin
birbirinden farkli iligki ve gorevlere, ¢ok sayida yontemlere, degerleme ve kontrol sistemlerine,
zaman ve amag¢ yonelimlerine sahip olmalarin1 gerektirebilir. Burada belirtilen farkliliklarin
biitlinlestirilmesinde, organizasyonun yalinligi, calisma ve etkinliklerin yapilmasinda miimkiin
olan en kisa siirecin kullanilmasi, isletme politikalarinin seffaf olmasi, is yapis sekillerinin
optimum siirede gergeklestirilecegi calisma sisteminin olusturulmasi en 6nemli unsurlardir.

(Karpuzoglu, 2002: 74)

1.3.2. Farkhlasma
Isletmelerin degisken ve calkantili bir ortamda faaliyet gdstermesi, organizasyonun
daha fazla farklilasmasina neden olacaktir. Siirekli dinamizmin ve degisimin hakim oldugu
organizasyonlarda farkli agilarin kullanilmasi tercih edilirken; durgun bir ortamda faaliyetini

stirdiiren organizasyon, bilinen bi¢cimsel yapisini ve yontemlerini kullanmay1 tercih etmektedir.

Organizasyonun her bir birimi, birbirleri arasindaki farklilasmanin yiiksek oldugu
olgiide birimler aras1 entegrasyon gereksinimi de yliksek olmaktadir. Bu gereksinim de yalnizca

kurumsallagsmis organizasyonlarda karsilanmaktadir. (Siider, 1989: 149)

Farklilasmas1 yiiksek organizasyonun birimleri degisik organizasyonel vasitalardan
faydalanmak zorunda iken; diger durumda organizasyon birimleri bilindik araglari1 yani formel
organizasyon yapisini kullanir. Degisim hiz1 yiiksek olan, bilgi alma konusunda belirsizlik
bulunan ve yapilan islerle ilgili geribildirim elde etme siiresinin uzun oldugu faaliyet
ortamlarinda yasayan organizasyonlarin farklilasma derecesinin yiiksek olmasi gerekir.
(Karpuzoglu, 2002: 76) Buradaki farklilasma olgusu, stratejik olarak, isletme yonetiminin
lizerinde odaklanmasi gereken bir siiregtir. Farklilagma stratejisi, isletmenin kendisini
rakiplerinden farkli konumlandirmast ile ilgilidir. Yaptiklar1 iste daha iyi olmaktan Gte, daha

farkli bir konumda olmaktadir. (Porter, 1997: 45)

1.3.3. Esneklik ve uyum
Muhtemel olarak ortaya cikabilecek degisiklik ve farkliliklara uyum saglama yetenegi

diye tabir edebilecegimiz esneklik, sirketin ticari, ekonomik ve sosyal cevreye uyum
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saglamasmin yaninda, kati bir nitelige sahip olup olmadiginin da sorgulanmasina imkan

saglamaktadir.

Bir sistemin basaris1 ve etkin olabilmesi, onu g¢evresine baglayan etmenlerle ahenk
icerisinde ¢aligmasina baghidir. Cevredeki kosullara gore elastik olamayan ve uyumluluk
hususunda basarisiz olan isletmelerin amaclarin1 ulasabilmesi olas1 degildir. Hurff’a gore
degisiklikler karsisinda esneklik ve uyum, yoneticiler tarafindan 3 farkli sekilde
gerceklestirilebilir. Bunlar; yenilik yapma, i¢ ve dis uyumdur. Buradaki yenilik yapmak denilen
seyden kasit; isletme faaliyetlerinde 6nemli degisiklikler yapma ve tiretim faktorlerinden yeni
bilesimler olusturmaktadir. I¢ uyumda; ekonominin diger kisimlarini alip, ihtiyag duyulan
alanlarda, istege bagh degisiklikleri ifade eder. I¢ uyumda amag; disaridan sisteme katilan seyin
mantiginda, durumu daha modern hale getirmektir. Dis uyumda ise; 6zel durumlarda,
beklenmedik gelismelerde kaynaklarin tiiketilmesi veya yenilerinin kesfedilmesi gibi
durumlarda, isletme y6netiminin yapmak mecburiyetinde oldugu koklii degisimleri ifade eder.

( Fidan — Fidan, 1996: 27)

Kisaca denilebilir ki bir organizasyonun i¢ ve dis ¢evreyi algilama ve uyum saglama
yoniinden esnek davranis gosterebilmesi, ¢alisanlarin bu siireci kavrama ve anlama yetisine
sahip olacagindan, Orgiitiin kurumsallasma diizeyini yiikseltecektir. Buna karsilik
organizasyonun i¢ ve dig ¢cevreyi algilama ve uyum saglamada esnek davranmamasi ise onun
kurumsallasma diizeyinin diisiik oldugunu gosterir. Isgiici devir oranin diisiik oldugu
orgiitlerde IKY fonksiyonlar uygulamalari devamlilik kazanacak, bdylelikle galisanlar is

stiregleriyle ilgili kararlarda daha etkin olacaktir.

1.3.4. Ozerklik

Selznick’e gore kurumsallasma seviyesi daha yiiksek olan organizasyonlar 6zgiin
yeteneklere, farki hissedilen yeterliliklere ya da kendilerine has is yapis bigimlerine sahiptirler.
Bu tiir organizasyonlarin digerlerinden ayrilan en onemli tarafi ayr1 ve gdze c¢arpan bir
kimliklerinin olmasidir. Diger bir deyisle kurumsallasma seviyesi daha yiiksek olan orgiitler

yonetimsel serbestilerini kendi ellerinde tutarlar. (Karpuzoglu, 2002: 77)

Kurumsallasmis sirketler, faaliyet gosterdikleri alanlarda oncii ve giiclii olmalarinin
yaninda kendilerine has bir kurumsal kiiltiire sahip olmalari ile farklilik gostermektedir. ( Fidan

— Fidan, 1996: 27)

Kurumsal kiiltiire sahip organizasyonlar, 6zgiin ve fark edilen bir kurumsal kimlige

sahiptirler. Kurumsal kimlik, organizasyonun ortaya c¢ikarttig1 {iriin veya hizmetinden ¢ok,
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isletmenin kendisini tanimlar. Uretilen mal ve hizmetler de kurum kimligin bir pargasidir. (

Okay, 2000: 341)

Giiniimiizdeki isletmelerin 6zerk bir yapiya sahip olabilmeleri i¢in kurumsallagsma
diizeylerinin yiiksek olmasi gerekir. Sonug olarak; 06zerk kimligini olusturamayan sirketler,
kurumsallagsma diizeylerini artirarak kurum kiiltiirlerini olusturmali ve bu ydnde gelisim

saglamalidir.
1.4, Kurumsallasmanin Avantajlari ve Dezavantajlari

Kurumsallasma sayesinde isletmenin elde ettigi iistiinliikler ve gotiiriiller bu bashk

altinda yer almaktadir.

Literatiirii inceledigimizde, kurumsallasmanin organizasyonlara birgok istiinliik
sagladigin1 gérmekteyiz. Kurumsallasmayla isletmeye farkli bir bakis agis1 kazandiracak,
yonetsel mantalite ve zihniyeti degistirecek bir profesyonellesme saglanmaktadir. Isletmeler,
kurumsallasmayla birlikte patron sirketi olmaktan vazgegip alaninda uzman yonetici ¢alistirma
yolunu se¢mektedir. (Bakirci, 2007: 58) Yonetsel pozisyonlardan yonetim uzmanlarinin yer
almasiyla; is gorenler de calistiklar1 sirkette profesyonellesmenin arttigi algisina sahip
olmaktadirlar, bu alginin olusmasi da isletme icerisindeki adalet anlayisinin yiiksek olarak

algilanmasini saglamakta, isletmeye ¢ift yonlii fayda saglamaktadir. (Apaydin, 2009: 14)

Kurumsallagsma, organizasyonlarin duragan yapilarindan siyrilarak cesitli 6gelerden
kaynaklanan degisimlere uyum saglayan etkin ve devimsel bir yapiya erismesini saglamaktadir.
Hesap verebilir, adaletli, etik kurallara uyan ve mesuliyet sahibi bir yonetsel anlayisin

olugmasini saglayan kurumsallagma, (Erdemir, 2017: 1)

e Orgiitlerin vasifli insan kaynag igin ¢ekici bir hal almasi ve dolayisiyla orgiit

basarisinin yiikselmesi,
e Nesiller arasi gegis ve verasetin sancisiz olmast,

e Biiyiik ¢aph orgiitlerin daha yalin bir sekilde, zorlanmadan yonetilmesi ve

isletme sahiplerinin yonetsel kolayliklar nedeniyle biiylimekten ¢ekinmemesi,
e Paydaslar arasinda giiven ve dayanismanin artmasi ve kalict hale gelmesi,
e Tiim iilke capinda kabul géren bir is etiginin olugmast,

e Nitelikli iiriin ve hizmetlerin ve verimliligin artmasi,
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¢ Diinya ¢apindaki ulusal rekabet giiciimiiziin artmasi sonuglarini dogurmaktadir.
Kurumsallasma bir firmanin itibarin1 da artirmaktadir. Miisteriler ve tedarikgiler
acisindan giivenilir bir hale gelmesi rakiplerine karst daha giiclii olmasini1 saglamaktadir.
Calisanlar agisindan da giiven saglayan isletmede isgiicii verimliligi de artmaktadr. Is arayanlar
acisindan da isletmelerde aradiklari bir kriter olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica finans
kuruluslar1 tarafindan da giivenli ve saglam bir yapida intiba gosteren isletmelerin daha az riskli
goriildiikleri icin borglanma maliyetleri de azalmaktadir. Bu sayede kaynak kullaniminda

verimlilikleri ylikselmektedir.

Kurumsallagsmasini tamamlamis bir orgiitte isler belirlenmis kurallar gerg¢evesinde
yiiriitiiliir. Orgiit, insanlarin kendi fikirlerine veya inisiyatiflerine gére degil; 6nceden
belirenmis prosediirlere ve kaidelere gore yonetilir. Kurumsallagsma, isletmeyi kapali bir kutu

olmaktan ¢ikararak ¢evresiyle etkilesim halinde bulunmasini saglar. (Dilbaz, 2005: 77)

Kurumsallasma markalagmay1 da getirmektedir. Bir markaya duyulan giiven o
isletmenin kurumsallasmasi sonucu ortaya g¢ikmakta ve marka haline gelen isletmelerin
bulundugu sektérde kaliciligi artmaktadir. Bu sayede siirekliligi saglayan isletmelerin biiylime

stirecine girip daha saglam bir yapida biiylimelerini siirdiirdiikleri goriilmektedir.

Kurumsallasmanin yararlar ile ilgili asagidaki sonuglara ulagilmistir; (Ulukan, 2005:

29-42)

Orgiitsel amaglara ulasiimasi ve kontroliin saglanmasi kolay bir hal alir,
e Is boliimii ve uzmanlasma siiregleri daha dogru bir sekilde yiiriitiiliir,

e Profesyonellesme saglanir,

e Isletmenin gelisimi saglanir,

e  Orgiit sistemli ve diizenli calisir,

e Hata orani diiser,

e Yetki ve mesuliyetler agiktir,

Is planlar1 anlasilabilir ve nettir.
Kurumsallagsma; yazili standart, prosediir ve siireglerin 6nemi iizerinde durmakta ve
ancak bu sayede orgiitlerin kisisellikten uzaklasabileceklerini ifade etmektedir. Ote taraftan

orgiitlerin kurallar i¢ine hapsedilmesine de yol acabilmektedir. (Karpuzoglu, 2004: 81) Bahsi
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gecen unsurlar kat1 bir sekilde uygulanirsa, isletmelerde tekdiize bir yapinin olugmasina ve

dolayisiyla igletmelerin ¢evresel kosullara ayak uyduramamasina neden olabilmektedir.

Kurumsallasma yaninda biirokrasiyi de getirmektedir. Her gorevin belli kisilere ait
sonucunda ig siiregleri uzamaktadir. Hizli karar alinmasi gereken durumlarda isletme igin
sakincal1 bir durum ortaya ¢ikabilmektedir. Ancak kurumsallagmanin ana taniminda isleyisin
kisilerden bagimsiz bir sekilde devam etmesini saglayabilme konusunun burada Onem
kazandig1 goriilmektedir. Bu yiizden c¢alisana gore is bagimliligini ortadan kaldirmak ig¢in

alternatif kurallar koyulmas1 gerekmektedir.

Kurumsallasmanin dezavantajlar ile ilgili asagidaki maddeler siralanabilir; (Ulukan,
2005: 35)

e Kurumsallagsma maliyetinin yiiksek olmasi,

e Sistemin yavaslamasi,

e Monotonlugun artmast,

e Asiri fonksiyonel bir yapinin ortaya ¢ikmasi,

e (Calisanlarin yalniz kendi islerine yogunlagsmasidir.
1.5. Kurumsallasms Isletmelerin Ozellikleri

Kurumsallagsmais isletmeler sahip olduklari cesitli 6zellikleri ile diger sirketlerden farkli
bir goriiniime sahiptir. En onemli 6zelligi is yapis bicimlerinin dnceden belirlenmesi,
standartlarinin olmasi ve sirkette yetki-sorumluluklarinin var olmasidir. Bunun yaninda su

ozellikleri ile de kurumsallasan sirketler dikkati ¢ekmektedir; (Ulukan, 2005: 36)

Rahat ¢alisma ortami ve islere ¢ok fazla miidahale etmeyen bir yonetim vardir,
e Isletmede siiregler hizl isler, kararlar hizl1 alinir,

e Hiyerarsileri muntazamdir ve gorevler prosediirlerle birlikte net olarak bellidir.
e Orgiit daha formel, kendine 6zgii kurallari olan bir yapiya sahiptir.

e Standartlar oturmustur.

e Sirketin bir anayasas1 ve kitapg¢ig1 vardir.

e Diizgiin bir organizasyon semasi, tanimli gorevler vardir.
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1.6.insan Kaynaklar1 Sistemlerinin Kurumsallasmasiyla iliskili Literatiirde
Yer Alan Arastirmalar

Kurumsallasma, gilinlimiizde degisen teknoloji ve rekabet cesitliligi ile birlikte
isletmelerde yeni diizene ayak uydurma ve gelisen sistemlerde ¢agin gereksinimlerine uygun
degisiklikler yapma olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu yenilenen sistematige iliskin de
akademik olarak calismalar yapilmis ve bunlardan bazilarina da alt taraf da yer verilmistir.
Bununla birlikte, Tirkiye’de kurumsallagma ile ilgili arastirmalara bakildiginda biiyiik

cogunlugunun Aile isletmelerinin kurumsallagmasini arastiran ¢alismalar oldugu goriilmiistiir.

Ormeci (2005), sanayi sektdriindeki gelismelerden etkilenen yan sanayilerde, isgiiciin
onemine deginerek, insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasina imkan
saglayan kurumsallagma siire¢leri ve kurumsallagma siire¢lerinde insan kaynaklari yonetiminin
Oonemini irdelemistir. Arastirmada, insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarinin tam olarak
uygulanamamasinin gelecek yillarda isletmenin stratejik hedeflerine ulasmasina ve

kurumsallagma siirecinin sonu¢lanmasina engel olacagi bildirmistir.

Boselie, Paawue ve Richardson (2007) son 10 yilda Amerika’da Insan Kaynaklari
yonetimi ile firma performansi arasindaki iligkinin en ¢ok tartisilan konulardan biri oldugunu
savunmuslar. Hollanda’da yaptiklar1 ampirik ¢alisma sonucu, kurumsallagmis sektorlerde
(hastaneler ve yerel yonetimler) IKY 'nin etkisinin yiiksek, oteller gibi daha az kurumsallagmis

bir sektdrde IKY nin etkisinin oldugundan daha diisiik oldugu sonucuna ulagmislardir.

Taskin (2014), arastirmasinda aile sirketlerini kurumsallagsmaya yonelten sebepleri ve
kurumsallagsma siirecinde insan kaynaklarinda ne tiir degisikliklere gidildigine deginmistir.
Calismasinda kurumsallagsma seviyesinin insan kaynaklarinin etkinliginin ve verimliligini

etkiledigi belirtilmistir.

Kaptanoglu (2011), lojistik sektdrdeki yaptigi ¢alisma ile kurumsallasmanin orgiitsel
baglilik ve is motivasyonu tizerindeki etkisini irdelemistir. Burada, kurumsallasmanin her iki

kavrami da pozitif olarak etkiledigi belirtilmistir.

Bilge (2010), insan kaynaklar1 yonetiminin énemini vurgulamak i¢in, insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarinin kurumsal bir yapiya doniismesi izerinde durmus ve alan arastirmasi
yapmustir. Arastirmada, kiigiik ve orta 6lgekli isletmelerde IK'Y fonksiyonlar1 arasinda pozitif

yonlii bir iligki oldugu sonucuna ulagmaistir.
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2. MOTIVASYON KAVRAMI, ONEMI, SURECI VE ARACLARI

“Motivasyon” kelimesinin Tiirk¢e karsiligini bulmak tam olarak miimkiin degildir.
“Motivasyon” kavranmi Fransizca ve Ingilizce “Motive” kelimesinden tiiremistir. Bu kavramin
dilimizdeki karsihigi faaliyete gegcmek ya da saik kelimeleriyle ifade edilebilir. (Eren, 2001.:
492)

Motivasyon kavramini giinliik yasamda da sik¢a kullaniriz. Bu kavramin igletme
uygulamalarinin yapilmasindaki ve isletmelerdeki yonetim yaklagimlari agisindan ve dnemi
gbz ard1 edilemez. Istenilen sonuglara zamaninda ve séz konusu is i¢in ayrilan kaynaklara
isletme personelini motive ederek ulasan bir amir bagarilidir. Amirin basariliya ulagmasinin
yolu ¢alisanin motive olmasindan gegmektedir. Is gorenlerin isteklendirilebilmesi igin ve neden
daha fazla ve verimli galismalar1 gerektigi anlasilir bir bigimde aktarilmalidir, sonug ¢iktisi

olarak da tirettikleri {irlin, hizmet veya fikri i¢sellestirmeleri gereckmektedir.

Motivasyon ile isletme personeli daha ¢ok calismaya tesvik edilir. Daha ¢ok calisma
eyleminin gergeklesmesi durumunda ise bu durum isletmeye genel olarak fayda saglar. Bununla
beraber astin ¢alismaya motive ya da demotive olmasi1 amirin basari / basarisizlik olgiitii olarak
da kullanilir. Bundan dolay1 “motivasyon” kavrami yonetim ve davranis bilimleri ¢ercevesinde
incelenmis olup bu kavramla ilgili olarak c¢esitli tanimlar yapilmistir. Bunlardan bazilarini su

sekilde siralayabiliriz.

e Ruthankoon ve Ogunlana (2003) motivasyonu, “bireyi harekete ge¢meye
yoneltmenin nasil bir yol izlenerek saglanacagi sorusuna cevap aramaktir.”

seklinde tanimlamistir.

e Bratton ve arkadaslar1 (2007), motivasyonu amaca yonelik davranislarin
siirekliligini ve yoniinii etkileyen biligsel bir karar verme siireci olarak

tanimlamistir.

e Motivasyon bireyin is yapabilme arzusunu tagimasini anlatmaktadir. (Smithers

ve Walker, 2000: 833)

e Motivasyon, bir bireyin bir gayeyi gerceklestirmesi i¢in 6nceden saptanmis bir
davranig bicimiyle sevk edilmesini saglayan bir degiskendir. Baska bir
anlatimla, motivasyon methumu aksiyonun nedeni ile ilgili bir aciklamadir.

(Giiney, 1998: 124)

16



e Motivasyon, bir eylemin olusumunun saglanmasini, yonlendirilmesini ve
devamliligin1 saglayan kisiye ait igsel kuvvete verilen addir. (Ozkalp vd, 2004:
199)

e Kisilerin belli durumlar karsisinda ortaya cikarttiklar1 tutumlara, kisileri

yonlendiren etmenlere motivasyon adi verilir. (Giiney, 2011: 315)

e Motivasyon, kisilerin belli bir sekilde davranmasma neden olan, kisiyi soz
konusu davranislara tesvik eden, bir gorevi yapmay1 arzulamasini saglayan igsel

vaziyetinin aktif hale gelmesidir.

e Kigsileri belli ve belirlenmis eylemlere tevcih eden hadiselerin biitiini

motivasyon olarak adlandirilabilir. (Simsek — Kingir, 2006: 98)

e Isletme personelinin gorevlerini aktif ve beklenen sonucu verecek sekilde
yapmalarina olanak taniyan goérev ve miinasebet ortaminin saglanmasina

motivasyon denir. (Us, 2007: 9)

e Fikir ve davranis ile basarili alma gayreti motivasyon olarak adlandirilir. (Burak,
2005: 17)

e Motivasyon, neyin nasil yapilacagi, nereye gidilecegi ve hayatin ne sekilde inga
edilecegini zihinsel olarak kavramak, diger bir deyisle bilingli bir sekilde karar

alma ve uygulamadir.

“Motivasyon” kavramini kisaca tekrar tanimlarsak; motivasyon, bireyin belirlenmis
olan bir hedefe ulagsmasini saglamak amaciyla i¢sel ya da digsal olarak isteklendirilmesidir.
Yukarida siralanmis olan bu tanimlar sayesinde “motivasyon” kavrami daha iyi anlasilir ve bu
sekilde isletme personelinin ne sekilde daha ¢ok calisamaya tesvik edilecegi bulunmus olur.
Personelin daha ¢ok calismaya tesvik olmasiyla mikro diizeyde calisan performansint makro

diizeyde ise isletme verimliligi arttirmak amaglanir.
2.1. Motivasyonun Onemi

Motivasyon kavrami Ozetle, kisileri saptanmis bir gayeye yoneltmek i¢in harekete
geciren kuvvet olarak agiklanabilir. Bu tanimdan yola ¢ikarak motivasyonun ii¢ temel 6zelligi
oldugunu sdyleyebiliriz. Bunlar harekete gecirme 6zelligi, hareketi siirdiirme (devam ettirme)
ozelligi, art1i yone yoneltme Ozelligidir. Motive kavrami ise bir ya da birden fazla bireyi,
belirlenmis bir hedefe siirekli bir bicimde harekete gecirmek igin gosterilen gayretlerin
toplamudir. (Eren, 1979: 252)
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Orgiitler, 6nceden belirlenmis vizyonlarina erisebilmek icin ¢alisanlara veya bir diger
deyisle is gorenlere ihtiya¢ duyarlar. Is gorenler ise kisisel emellerine ulasabilmek igin
isletmelere veya Orgiitlere gereksinim duyarlar. Bu sebeplerle motivasyon ¢alisanlar, isverenler

ve orgiitler agisinda 6nemli bir kavramdir.

2.1.1. Motivasyonun ¢alisanlar acisindan 6nemi

Motivasyon kavraminin Onemini ¢alisanlar yoniinden su sekilde agiklayabiliriz.
Calisanlar belli bir hedefe ulagsmak i¢in bir kuruma girerler. Hedeflenen sey bir iiriin ya da
hizmet iiretmek olabilir. Bundan dolay1 ¢alisanlara iirettikleri liriinden ya da hizmetten dolay1
baz1 sozler verilir, bu sekilde calisanlar belirli bir amaci gergeklestirmek igin 6zendirilirler. (

Giiney, 1998: 348)

Bireyleri aktif hale getiren ve davranislarinin nedenlerini belirleyen seyler onlarin
fikirleri, iimitleri, inanglari, kisaca istek, gereksinim ve korkularidir. Siraladiklarimiz faal ve
motive edici gli¢lerdir. Bundan yola ¢ikarak bireylerin davraniglarinin istek, gereksinim ve
korkular tarafindan yonlendirildigini sdyleyebiliriz. Siralanmig olan bu giiclerin birlesimi,
bireyin psikiyatrik gayretini bir hedefe erismek i¢in diizenler ve bu gayretin siirekli ve dinamik
olmasini saglar. (Eren, 1979: 253)

2.1.2. Motivasyonun isveren, yonetici ve isletmeler agisindan 6nemi

Motivasyon, c¢alisanlar kadar igveren, yonetici ve isletmeler acisindan da 6nemli bir
kavramdir. Calisanlar kendi amaclarin1 gerceklestirmek isterken isletmeler calisanlarin
isletmenin genel amaglarina hizmet etmelerini isterler. Bununla beraber yoneticiler ise
personeli isletmenin genel amaclari dogrultusunda ¢calismaya yoneltmek isterler. Burada 6nemli
olan sey isletme genel amagclari ile ¢alisan amaclarini ortak paydada bulusturmak ve ¢alisanlarin
arzu ve isteklerini géz Oniinde bulundurarak onlar isletme icin calismaya motive etmektir.
Sonug olarak “motivasyon” tiim taraflar agisindan 6nem tasimaktadir. Motivasyonun taraflar

acisindan 6nemini asagidaki gibi agiklayabiliriz.

2.1.2.1.Motivasyonun isveren ve yonetici acisindan énemi

Motivasyon konusu yoneticiler ve igverenler icin de Onemlidir. Bunun nedeni,
yoOneticinin bagarisini astlarinin ne derecede isletme amaclar1 dogrultusunda bilgi, beceri ve
kabiliyetlerini kullandiklarinin belirliyor olmasidir. Diger bir ifadeyle motivasyon performans
kavrami ile dogrudan iliskisi olan bir kavramdir. Yeterince motive olmamis bir calisanin
beklenen performanst gostermesi miimkiin degildir. Bireylerin davranislart ¢ok farkli

nedenlerle cesitlilik gosterebilir. Amir agisindan 6nemli olan sey astin isletme hedefleri
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dogrultusunda davranmiglar sergiliyor olmasidir. Bu durumda amir astin1 isletme amaclari
dogrultusunda davranmaya nasil tesvik edebilir? Bunun igin hangi, kuvvetleri kullanabilir?
(Kogel, 2010: 620)

Isletmeler finansal acidan var olan kuvvetleriyle vizyonlarina erismeye calisirken,
caligsanlarin ise isletmelerden beklentisi maaslarinin ve haklarinin vaktinde 6denmesi, orgiitsel
hakkaniyetin dogru isletilmesi ve dogru is yaptiklar1 durumda islerinin teminat altinda olmast
ve benzeri konulardir. Isletmelerin vizyonlarma ulagmasi ve misyonlarini gerceklestirebilmesi
icin ¢alisanlar bu gayelere uygun davranmalidir. Calisanlarin dinamik, etkin ve faal olarak

gbrev yapmalari isletme i¢in hayati 6neme sahiptir.

Clarance Francis, motivasyonla kavramiyla ilgili (Baykal, 2002: 31) “Bir insanin
zamanini satin alabilirsiniz; belirli bir yerde insanin fiilen hazir bulunmasini saglayabilirsiniz;
hatta belirli bir 6l¢tide mahareti gerektiren bedeni faaliyetlerini de saat iizerinden veya gilinliik
olarak satin alabilirsiniz; ama bir kimsenin inisiyatifini satin alamazsiniz, sadakatini satin
alamazsiniz, kalben ve zihnen baglanabilmesini satin alamazsiniz. Bunlar satin alinmazlar

ancak kazanilabilirler.” demistir.

Bu gibi yetenekler satin alinamayacagina gore ancak kazanilabilecektir. Bu durumda
giiniimiiz idarecilerinin gorevi ve kisilikleri personellerine Orgiit aidiyeti, sadakat ve sevgi
astlamak tizerine kurulu olmalidir. Bu durumda yoneticiler organizasyonla ilgili durumlar1 ve
yapilacaklar1 belirleyip yerine getirtmekten ziyade, ¢alisanlarin ¢abalarini dogru yone sevk

etmeli ve calisanlarin motive olacagi unsurlari iyi yonetmelidirler.

Amirin tiim c¢alisanlarin aymi sekilde tesvik olacagini diisiinmesi yanhistir. Klasik
yonetim anlayigsinda isletme personelinin caligmaktan hoslanmadigi ve sadece maddi
miikafatlandirma ile motive olacag diisiiniilmekteydi. Maddi ddiillerin kisa vadede motivasyon
saglayacagr dogrudur; fakat uzun vadede bikkinlik yaratip, motive edici 06zelligini
kaybetmektedir. Giiniimiiz (Modern) yonetim anlayisina gore, baskalar tarafindan taninma,
statii elde etme, gliclenme (reinforcement) gibi pozitif digsal etmenlerin motive etmede

kullanilmas1 gerektigi diisiiniilmektedir. (Kantar, 2010: 126)

Atatiirk’iin Canakkale savasi sirasinda verdigi “Ben sizlere savasmayr degil dlmeyi
emrediyorum.” Komutu motive etme konusunda verilebilecek gli¢lii bir 6rnektir. Motivasyon
bireylerin davraniglar1 gézlemlenerek fikir edinilecek bir kavramdir. Bu noktada amir astlarinin
davraniglarini gézlemlemeli, yorumlamali, ¢alisant motive eden unsurlar1 tespit etmeli ve buna

gore yontemler gelistirip uygulamalidir. Liderligin tamamlayicist olan konu motivasyondur.
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Aktif liderlik, c¢alisanlarin motivasyonunu da etkiler. Bireyin gorevini yapma, etkinlikte
bulunma, netice elde etme istegi ve ¢abast motivasyon ile dogrudan ilgilidir. Buna gore sunu
sOyleyebiliriz. Bireysel 6zellikler ve beklentiler ile yapilan gorev arasinda iliski bulunmaktadir.

(Kogel, 2010: 620)

2.1.2.2. Motivasyonun isletmeler acisindan énemi
Daha once de deginildigi gibi bireyler gorevini yaparken ya da herhangi bir isle
ugrasirken farkinda olarak ya da olmayarak belirli amaglar1 gerceklestirmek isterler. Bununla
beraber isletmelerin de gergeklestirmek istedikleri gayeler ve ulasmak istedikleri hedefler
vardir. Isletme yonetimi gaye ve hedeflerine ulasmak icin ¢alisanlar1 gereksinim duyduklari
konularda tatmin ederek onlardan faydalanmak ister. Bu durumu isletme yonetiminin ¢aligani

isletme amaclar1 dogrultusunda motive etme cabasi olarak da tanimlayabiliriz. (Bingdl, 2010:

268)

Buradan c¢ikarilacak sonug isletmelerin amaglarina ve hedeflerine ulasmak i¢in
caliganlara ihtiyact oldugu ve bundan dolayr onlar isletme amaclar1 dogrultusunda
yoneltmelerinin  gerektigidir. Isletmelerin, calisanlar1 isletme amaclar1 dogrultusunda
caligmalarini saglamak amaciyla calisanlari motive etmeleri gerekmektedir. Bunu da ¢alisan
davranislarini goézlemleyip, onlarin istek, arzu ve genel anlamda ulagsmak istedikleri amaglarini
g0z Oniinde bulundurarak yapabilirler. Bu noktada “motivasyon” kavrami isletmeler i¢in ¢ok
onemlidir. Her isletme kendi amaclari, hedefleri ve c¢alisan profilinin 6zellikleri dogrultusunda
calisanlarin1 ne sekilde motive edecegini planlayabilir. Boylece kendi bireysel amaglart ve
gereksinimlerinin  gergeklesecegi beklentisiyle calisan isletme hedefleri dogrultusunda

caligamaya istekli olur. Boylece isletme ve ¢alisan bir birine karsilikli fayda saglamis olur.
2.2. Motivasyon Siireci ve Asamalari

Motivasyon siireci, eylemi anlamda 6nemlidir. Motivasyon tiim psikolojik prosesler gibi

soyut ve varsayima dayali bir davranistir.

Motivasyon giidiileri, diirtiileri ve gereksinimleri icermektedir. Diger bir degisle
motivasyon, bireylerin tutumlarinin tayin edildigi, miiteessir oldugu ve izah edildigi bir yonetim
prosesidir. (Baysal — Tekarslan, 2004: 147)

Bireylerin motive edilmesi, tesadiifi ve bastan savma eylemlerle degil, onceden
denenmis ve dogrulugu ispatlanmis eylemlerin her bir evresinin sirasiyla tatbik edilmesiyle

basarili olunabilecek bir siirectir.
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Bu nedenle motivasyon siireci iyi algilanirsa isletmelerin ¢alisanlar1 arzu edilen

herhangi bir amaca yonlendirmesi daha kolay olur.
Motivasyon prosesinin agmalarini asagidaki gibi siralayabiliriz. ( Simsek vd., 2005: 130)

e Orgiitteki fertleri herhangi bir gayeyi veya amaci ortaya koymaya siiriikleyen
ihtiyaclar,

e Fertlerin bir amaci gergeklestirmek i¢in yaptigi hareketler,

e Amag veya gayenin gerceklestirilmesi,

Amaci
Gereksinimler: gergeklestirmeye Amaglar:
Psikolojik ve fiziksel yonelik eylemde Gereksinimin
dengesizlik durumu bulunma hali: Giderilmesi
Gudulenme

Sekil 1:Motivasyon Prosesinin Miihim Ug Safhasi

(Kaynak: Salih Giiney, Orgiitsel Davranis, Nobel Yayn Dagitim, 1. Basim, Ankara,
2011, s.314)

Kisinin psikolojik ve fiziksel dengesini yitirmesi ile bireyde bir noksanlik hali olusur.
Bu noksanligin sonucunda gereksinimler ortaya cikar. Gereksinimler de amaclarin neler
oldugunun belirlenmesini saglar ve amaca yonelik davranisin olusmasini saglar. (Giiney, 2011:

314)

Motivasyon prosesinin sathalarini genel olarak asagidaki gibi siralayip, agiklayabiliriz.
( Ergin, 2012: 80)

e Yaklasik olarak degerlendirilmeye calisilan ihtiyaclarin olugmasi ile baslar.

e [Ihtiyaglar ortaya ciktiktan sonra eyleme gegilir. Eyleme gegme ile amaglanan

sey gereksinimlerin karsilanmasidir.

e Eylem neticesinde ihtiyaglar karsilandiginda motivasyon prosesi tamamlanmis
olur (Gereksinimin giderilmesi). Gereksinimi giderilen kisi mutlu ve rahat olur.
Isletmeler, calisanlar mesut eden ve huzur veren tatmin noktalarinin neler

oldugu arastirilmalidir.

21



Isletme personelinin motive edilmesi, tiim amirlerin alakadar olmas1 gereken miihim bir
mevzudur. Personeli motive eden unsurlarin bireysel farklilik gostermesinden dolay1
iistlenmesi zor bir sorumluluktur. Amir, 6ncelikle motivasyon konusunda kesin bir sekilde bilgi

edinmis olmali ve motivasyon i¢in gerekli sartlar1 saglamalidir.

Calisanlar yaptiklar1 gorev ve calisma sartlarindan hosnut olduklar1 oranda iiretken
caligmaktadirlar. Bundan 6tiirii yoneticiler calisanlarin ekonomik ve sosyal ihtiyaglarinin
yaninda psikolojik ihtiyaclarini da karsilamalidirlar. Boylece amir, motivasyon prosesinden

akilc1 bir bigimde yararlanarak bulundugu organizasyonu idare eder. ( Ogiit vd. 2004: 286)

Isletmeler agisindan ¢alisanlarin motive edilmesi siireci isveren veya yoneticilerin
caligsanlar1 gosterdikleri performans dogrultusunda odiillendirmesi ya da cezalandirmasini
icermektedir. Diger bir degisle calisan, organizasyonel hedefleri gergeklestirmeye yonelik
caligmalar yaptik¢a, tutum ve davraniglar sergiledik¢e ddiillendirilmekte, dngoriilen ¢alisma
tutum ve davraniglar1 yapmadiginda cezalandirilmaktadir. Bununla beraber cezalandirma
yonteminin amaca ulagsmada organizasyonda pozitif etkiden ¢ok negatif etki olusturdugu, bu

nedenle en son ¢are olarak kullanilmasi gerektigi diistiniilmektedir.

Motivasyon siireci degiskendir, bu siire¢ kisinin gereksinimleri ile baslar, gereksinimi
gidermeye yonelik gayret ile siirer ve gereksinimin giderilip doyuma ulasilmasi ile son bulur
ve farkli bir gereksinimin ortaya ¢ikmasi ile siire¢ yeniden baglar. Motivasyonun isletme
yonetimi agisindan isleyisi su sekilde olur. Calisanlarin gereksinimlerini karsilayacak odiiller

verilerek ¢aliganin gayretini isletme amaclara yonlendirmesi saglanir.
2.3.Motivasyonu Saglayan Araclar

2.3.1. Maddi araclar

e Ucret: Ucret iscinin isletmeye giris nedeni olmakla birlikte ayni zamanda
calisani isletmeye giris nedeni olmakla birlikte ayn1 zamanda ¢alisani igletmeye
siirekli baglayan en gii¢lii motivasyon aracidir. Ucret, ¢alisanlarin hayatlarini
devam ettirebilmesi, bireylerin bagli bulunduklar1 sosyal statii kiimelerinde
bulunduklar1 smifi belli etmesi agisindan da en 6nemli gostergelerden biridir.
Bununla birlikte ticret, is gérenlerin cemiyet icerisindeki prestij ve itibarlarini ve
istikballeriyle ilgili diislincelerinde daha rahat olabilmelerini saglamaktadir.

(Karaman, 2010: 37)
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2.3.2.

Ekonomi Odiil: Orgiit igerisinde yer alan tiim ¢alisanlarin ihtiyaglari birbirinden
farklidir. Ancak her ¢alisan isine karsi elde ettigi basarili bir sonug, yenilik ve
katma deger sonucunda herhangi bir sekilde oOdiillendirilmek istemektedir.
Isletmelerin bu yolla verebilecegi ekonomik &diiller hem bir sonraki kaliteli is
veya hizmetlerin devaminin gelmesini saglamakta hem de ¢alisanlarin

motivasyonunu arttirmaktadir.

Kara Katilma: Ekonomik agidan ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmanin bir
diger yolu calisanlar1 orgiitiin karina katmaktir. Boylece, orgiitlerin kazanmis
olduklar1 karlariin igerisinde kendi paylarini diisiinen ¢alisanlar motive olmus

olacaklardir. (Kavi, 2006: 82)

Maddi Giivenlik: Is yasaminda calisanlar her zaman kendilerini giivende
hissetmek isterler. Bu nedenle issizlik, kaza, hastalik, vs. konularini kapsayan ve
bireylerin emniyet i¢inde olmasini temin ederek, onlart memnun eden haklar
tiiremistir. Orgiitler de bu haklar1 ¢alisanlarma sunarak onlarin calisma

hayatlarinda memnun olmalarin1 saglamaktadir.

Psiko-sosyal araglar

Calismada Bagimsizhik: Calisanlarin biiyiik bir kismi, ¢aligma ortamlarinda
i¢lerinden gelen benlik olgusu ile ¢alismak ve isini yiiriitmek istemektedir. Orgiit
icerisinde yer alan igverenlerin c¢alisanlarina, baski altinda c¢alisma hissi
vermemesi, onlara igten ve samimi davranmasi, ¢alisanlara uygun bilgi akigin
saglayacak, hatalarini belirli bir 6l¢iide kabul edilebilecek ortamlarin saglanma
hissini vermesi gerekmektedir. Bu tamamen c¢alisanlarin 6zgilir birakilmasi
demek degildir. Aksine, ¢alisan verilen yetkinler sayesinde kisi kendini bir gruba
ait olma, bir isi yapabilme hissine kapilacagindan ¢alisanlarin inisiyatif alma

duygusu gelisecektir.

Kurum I¢i Tletisim: Tletisim sadece ¢alisma hayatinda degil, tim yasamimizda
onemli bir yer tutmaktadir. Calisanlarin orgiite ilk girdigi andan itibaren orgiit
igcerisinde yer alan diger ¢alisanlarla iligskisi olmaktadir. Bu iliskinin saglikli
olmasi, Orgiit kiiltiiriiniin yayilmasi, devam ettirilmesi, kaliteli hizmetlerin
verilebilmesi, orgilit yonetiminin ¢alisanlart ile iyi iligkiler kurabilmesi ¢ok

onemlidir.
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2.3.3.

Terfi- Yiikseltme: Calisanlar orgiit igerisinde bir statiiye sahip olduklarinda
baskalar1 tarafindan saygi gorme ihtiyaclarinin karsilanacagini disiiniirler.
Gorevde yiikselme parasal Odiillerin yaninda, maddiyat temeline dayanmayan
bir statii kazanimidir. Calisanlarin oOrgiit igerisindeki yetki ve sorumluluk
alanlarinin genislemesi, bireyi ¢alismaya giidiileyen basar1 degerlendirme

yoludur.

Takdir Edilme ve Olumlu Elestiri: Takdir edilme ve yoneticilerinden ve diger
calisma arkadaslarindan alacagi olumlu elestiriler manevi yonii agir basan bir
motivasyon kaynagidir. Orgiit icerisindeki baglihg: arttirdigindan kurum ici
aidiyeti de beraberinde getirmektedir. Fakat calisanlara yapilan olumlu
elestirilerin ve takdirin olumlu sonu¢ verebilmesi amaciyla ifade tarzlarina
dikkat edilmesi, elestirilerde bulunurken kullanilan s6zciiklerin dogru se¢ilmesi

gerekmektedir.

Sosyal Etkinlikler: Sosyal etkinlikler, ¢alisanlar tarafindan en ¢ok talep edilen
motivasyon faktorlerinden biridir. Orgiit tarafindan bu kapsamda hazirlanan
geziler, turlar, dogum giinii partileri, vs hem ¢alisanlarin 6rgiit disinda da beraber
olma firsatin1 saglamakta hem de calisma ortamlar1 disinda da sosyal

hayatlarinin olmasini saglama yoniinde oldukg¢a 6nemlidir.
Orgiitsel ve yonetsel araclar

Amag Birligi: Orgiit yonetiminin temel gorevi orgiitsel amaglara ulasmada
calisanlarin hedeflerini de ©On planda tutarak Orgiit hedefleri ile calisan
hedeflerini ortak paydada birlestirmektir. Bu kapsamda calisanlarinin hedef ve
beklentilerini 6grenebilmek amaciyla onlarla temas halinde olmalidir.
Hedeflerin ortak noktada dengede tutulmasi her iki taraf agisindan da fayda

saglayacaktir.

Kararlara Katilma: Calisanlar, kendilerini ilgilendiren her tiirli kararin
goriisiilmesine ve sonuglandirilmasina katilmak, diisiincelerini orgiit yonetimi
ve lstleri ile paylasabilmek istemektedirler. Bu durum ¢alisanlara mutluluk
katmakta kendilerini degerli hissetmektedirler. Kararlarin alinmasinda soz
sahibi olmak, ¢alisanlar agisindan motive edici bir etkiye sahiptir. (Demir, 1999:
279)
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Isinin Onemli Oldugunu Hissettirmek: insanlar, toplumdaki insanlarin istek
ve gereksinimlerini karsilamaktan memnuniyet duyarlar. Calisirken ortaya
cikarttiklar1 katma degerin diger insanlari mutlu ettigini géren is gorenler,
calistiklar isteki giicliikklerin sertligini daha az hissederler. Basarili hizmetler
sunabilmek ve daha nitelikli iirlinler iiretebilmek i¢in fiziki, zihni ve bilhassa
duygusal giic ve kabiliyetleri yiikselir. Is goren bu sekilde 6rgiit hedeflerini,
toplumsal fayda saglayarak gerceklestirmis olur ve bu is gorene haz verir.
Isletmede alinacak &nlemler vasitasiyla, is gdren gercekten toplumsal ve sosyal
faydalar saglayan bir is yaptigimi diisiinmelidir. Ornegin; miisteri memnuniyetini
temel alan bir hizmet firmasinda calisanlarin sunmus olduklar1 hizmetler
karsihginda miisterilerden gelen memnuniyet bildirilen dilekgeler, ilgili

calisanlara verilerek 6rnek gosterilmelidir. (Kaplan, 2007: 56)

Ayn1 zamanda c¢alisanlarin yaptiklar1 islerde degerli olduklarini
hissettirebilmek amaciyla orgiit icerisinde hem ¢alisanlarinin beceri ve
deneyimlerini degerlendirmek hem de tecriibelerini arttirmak ve calisanlarinin
motivasyonlarin1  arttirmak  amaciyla islerin  yeniden  diizenlenmesi
gerekmektedir. Bunu ise is tasarimi, is zenginlestirme ve is basitlestirme ve is
rotasyonu ile gergeklestirmektedir. Is tasarimi; calisanlarin islerinin yeniden
uygun bir sekilde diizenlenmesidir. Is basitlestirme ise, c¢alisanlarin sahip
olduklar1 karmagik, detayli islerin azaltilmasi ile gorev etkinliklerinin
arttirllmasidir. Isin zenginlestirilmesi ise; c¢alisanlara daha fazla yetki ve
sorumluluk verilerek uzmanlik alanlarinin artmasi saglanmakta bu da

calisanlarin gelisimine fayda saglamaktadir.

ISTEN AYRILMA NiYETi KAVRAMI VE FAKTORLERI
3.1.Isten Ayrilma Niyeti Kavrami

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, hem endiistriyel hem de orgiitsel psikoloji de ilgi
ceken, iizerine ¢oke¢a arastirma yapilan bir konudur. Rusbelt ve arkadaglari isten ayrilma
niyetini, 1§ gorenlerin ¢alisma kosullarindan motive olmamalar1 gibi durumlarda ortaya ¢ikan
caligan niyeti olarak gérmektedir. Isten ayrilma niyeti alaninda yapilan galismalara dnciiliik
eden Mobley, kavrami “Bir orgiitte ¢alisan kisinin yakin bir zamanda o isi birakmasuyla ilgili
diistincesidir.” Seklinde ifade etmektedir. (Biiylikbese - Gokaslan, 2018: 139) Tett ve Meyer

kavram, “Isgorenin kasith ve bilingli bir sekilde orgiitte kalmak istememesi” seklinde
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tanimlamaktadir. ( Gokaslan, 2018: 32) Isten ayrilma niyeti, isgdrenin iiyesi oldugu ve isten
ayrilmayr planladigi Orgiitte isi birakmak i¢in davranigsal niyeti ve istegi ile planh

davranislarmin biitiiniidir. (Bothma - Gert Roodt, 2013: 2)

Mobley modelinde isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisina doniisme siirecinin
ana hatlarmi1 su sekilde cizmektedir: Is tatminsizligi, is birakma diisiincesi, is arama
degerlendirmesi (beklenen fayda ve is birakma maliyetleri), alternatif arama, alternatif iglerin
degerlendirilmesi, alternatif islerin mevcut is ile karsilastirilmasi ve nihayet is teklifi alinmasi
ile siirecte karar asamasina gelmekte ve son asamada da calisanin istifas1 veya orgiitte kalma

karar1 ile sonuglanmaktadir. (Wittmer vd. 2014: 808)

Yapilan ¢aligmalar isten ayrilma fikrindeki bir ¢alisanin enerjisini ve diislinsel giiciinii
yeni is bulmaya yogunlagtiracagini ve halihazirdaki gérevini aksatacag fikrini savunmaktadir.
(Vigoda, 2000: 326-347) Bu nedenle isten ayrilma kadar isten ayrilma niyeti de lizerinde
durulmasi gereken énemli bir konudur. (Ayhan, 2013: 30)

Isten ayrilma niyeti goniillii ve goniilsiiz (isten ¢ikarma) olmak iizere iki farkl: anlamda
ele alinmaktadir. Goniillii isten ayrilmalar ¢alisanin daha iyi ¢alisma kosullari, daha {ist bir
pozisyon ve/veya iicret gibi nedenlerle isten ayrilmasi anlamina geldigi i¢in ¢alisan agisindan
olumlu bir durum olarak degerlendirilirken, orgiit tarafinda bu durum planlanmayan ve
isletmenin kontrolii disinda gelisen bir durum oldugundan olumsuz degerlendirilmekte ve
isletmeye zarar vermektedir. (Gokge vd., 2017:83) Gontilsiiz isten ayrilmalar ise emeklilik,
olim ve calisanin zorunlu nedenler ile isi birakmak zorunda kalmasi gibi durumlan ifade

etmektedir. (Bayargelik-Findikli, 2017: 19)

Isten ayrilma niyeti ve egilimi orgiitler i¢in siiphesiz istenmeyen bir durumdur. Orgiitte
var olan nitelikli iggiiciinii kaybetmek, yeni bir ¢aligan istihdami, egitimleri zaman maliyetleri
ve ekonomik maliyetlere neden oldugu gibi isletmelerin rekabet giiciinii ve prestijini olumsuz

yonde etkileyebilmektedir.
3.2.Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Isten ayrilma egiliminin ortaya ¢ikardig isgiicii devir oranin artmasi; orgiitlerde nitelikli
calisanlarin kaybi, egitim ve yatirim maliyetlerinin artmasi, orgiitsel liretkenligin azalmasi ve
orgiitsel faaliyetlerin kesintiye ugramasi gibi anlamlara geleceginden oniine gecilmesi gereken

kritik bir konudur. (Goziikara vd., 2017: 24)

26



Calisanlarin isten ayrilma niyetleri orgiitte kalma stiiresi, yas, cinsiyet vb. bireysel
faktorlerden etkilenebilecegi gibi orgiitsel ve yonetsel faktorlerden de etkilenebilmektedir. Isten
ayrilma niyeti genel olarak, is ytikii fazlaligi, sosyal destegin eksikligi, is-6zel yasam dengesinin
kurulamamasi, diisiik i tatmini, 6rgiitsel bagliligin zayif olmasi, iicret ve kariyer firsatlarindaki
olumsuzluklar gibi nedenler ile meydana gelebilmektedir. (Erdirengelebi-Ertiirk, 2018:610)
Bunlara ek olarak stres, ast-iist iligkileri ve tiikenmislik gibi nedenler de isten ayrilma niyetini
arttirabilmektedir. (Ak¢a-Yavuz, 2018: 83)

Mobley ve arkadaglari, isten ayrilma niyetinin bireysel faktorler, orgiitsel faktorler, is
ile ilgili faktorler ve isgilicli piyasasi beklentileri gibi bir dizi faktorden etkilendigini

gozlemlemistir. Faktorleri gruplandiracak olursak ii¢ grupta inceleme yapilabilir.

3.2.1.Kisisel faktorler

Calisanlar isletmelerde, kisilikleriyle beraber kendi toplumsal ve orgiitsel kiiltiirlerini
olusturan norm ve degerlerine gore hareket ederler. Bu davranislar, bireyin kendine ait
ozelliklerin biitiiniinii olusturan kisiligine ve i¢inde bulundugu kiiltiire dayanmaktadir. Tiim bu
sebeplerden hareketle caliganlarin kisilik farkliliklarinin da etkisiyle ¢alisma yaklasimlari, is
yapma ve yonetim tarzlari farklilik gosterebilmektedir. Bundan dolay1 kisilik igerisinde yer
alan, duygusal istikrar, disa doniik olma, vicdanlilik ve agiklik gibi 6zellikler isten ayrilma
niyeti acisindan onemlidir. Caligma hayatindan dolayr meydana gelen stres, depresyon, is
doyumsuzlugu ve yiiksek tansiyon gibi psikolojik problemler diigiikk performansa ve
motivasyon kaybina sebep olmaktadir. Bu sebeplerin sonucu da isten ayrilmaya yol agmaktadir.

(Harputoglu, 2016: 45)

Weisberg ve Kirschenbaum, (1991: 359-375) ¢alismalarinda is gorenlerinin yaslari ve
deneyimleri arttik¢a isten ayrilma niyetlerinin azaldigini ortaya ¢ikartmislardir. Buna ek olarak
mesleksel bilgileri ve egitim seviyeleri yiikseldikce de isten ayrilma niyetinin arttigini
saptamiglardir. Bekar bireylerin isten ayrilma niyetlerinin ise evlilere gore daha yiiksek

oldugunu belirlemislerdir.

3.2.2.0rgiitsel faktorler

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin bazilar1 da orgiit ve isten

kaynaklidir.

Ucretlendirme politikalari, isletme politikalari, kurum kiiltiirii, calisanlar iizerindeki

tahakkiim, artan sorumluluklar, yeni olusabilecek is ve kariyer firsatlari, hafta sonu ¢alismalari,
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caligma saatleri, isletmenin idare tarzi gibi farkli etmenler is gorenlerin istifalarina neden

olabilmektedir.

Calisanlarin mevcut isyerinde kalmasini etkileyen en énemli faktorlerden biri orgiitte
bagliligi olmaktadir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin isletmenin amaglarini benimsemesinde,
oOrgiitiin faaliyetlerine katilmalarinda ve orgiitte kalma isteklerinin devam etmesinde 6nemli bir
olgudur. (Seyrek- inal, 2017: 65) ileri diizeyde bir dgrenme kiiltiiriine ve destekleyici denetleme
tarzina sahip isletmelerdeki calisanlarin yiiksek orgiitsel baglilik gosterdikleri ve dolayisiyla

isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu saptanmistir. (Gokaslan, 2018: 33)

3.2.3.Cevresel faktorler

Bireysel ve orgiitsel faktorlerin oldugu kadar isten ayrilma niyetini etkileyen alternatif
is imkanlarinin varligi, emek piyasasinin genel durumu, iilkenin i¢inde bulundugu ekonomik

durum gibi ¢evresel faktorler de bulunmaktadir.

Farkli is segenekleri bireyler i¢in is degistirmenin daha basit ve ugrassiz olmasin
anlamina gelmektedir. Farkli segenekler, personellerin isletmeler arasinda rahat hareket
edebilmesini, kolay is degistirebilmesini ve davranis kolayligini ifade etmektedir. Birey, isten
ayrilma fikrine diistiigiinde, ilk 6nce mevcut konumunu degerlendirecektir ve ardindan

cevredeki farkli imkanlar1 degerlendirme yoluna gidecektir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen nedenlerden &zellikle orgiitsel faktdrlerin iizerinde
durularak insan kaynaklari politikalari araciligi ile bunlar1 tespit etme ve isten ayrilma egilimini
azaltma yonilinde c¢alismalar yapilabilir. Giinlimiizde bazi isletmeler nitelikli ¢alisanlarini
kaybetmemek ve personel devir oranlarini azaltmak adina orgiitsel faktorlerin yani sira orgiit
dis1 faktorlere yonelik de ¢alismalar yapmakta, ¢alisanlarina esnek caligma saatleri, ebeveyn
izinleri saglamakta, Orgilite baglhlhigi arttiracak egitim ve motivasyon calismalari

diizenlemektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi igerigi ve islevleriyle ilgili olarak personel y&netiminin
istlendigi gorevlerdeki doniisiim ve degisimin bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir.
Personel yonetimi yerine kullanilmaya bagslayan insan kaynaklar1 yonetimi ile ¢aliganlar birer
maliyet unsuru olarak goriilmekten cok birer isletme kaynagi olarak degerlendirilmeye
baslanmig gelismelerine vurgu yapilarak c¢alisanlarin yonetimi konusu igletmelerin insan

kaynaklar1 yonetimi politikalarinin temelini olusturur. (Ormeci, 2005: 48)
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Kiiresellesme ile birlikte degisen isletme ortaminda insan kaynaklari yonetimi
denildiginde planlama, is tanimlarinin gelistirilmesi, ise alma ve yerlestirme, iicret yonetimi,
performans degerleme sistemi ve isten ¢ikarma gibi ana siireclerinin yaninda insan kaynaginin
egitim ve gelistirilmesi, motivasyon saglama, agik ve net bir iletisim ortami olusturularak
kurumsal kimligin temellerinin olusturulmasi gibi islevlere sahip oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda isletmeler kiiresellesme ile birlikte girdikleri degisim siirecinde yapisal ve yonetsel
anlamda yenilikler yapmak zorunda kalmislardir.

4. INSAN KAYNAKLARI SISTEMLERINDE KURUMSALLASMA,

MOTIVASYON VE ISTEN AYRILMA NiYETI ARASINDAKI ILISKILERIN
ANALIZI

4.1.insan Kaynaklan Sistemlerinin Kurumsallasmas1 ve Motivasyon liskisi

4.1.1.1s Analizi ve Ise Alim Oryantasyon Sisteminin Kurumsallasmasi ve

Motivasyon Iliskisi

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerde kurum Kkiiltiiriiniin olusturulmas: ve
organizasyonel biitiinliiglin saglanmas1 acisindan isletmelere biiyiik katkilar saglamaktadir.
Kurumsallagmis isletmelerde insan kaynaklar1 yonetiminin tiim islevlerinin etkin ve verimli bir
sekilde saglanabilmesi i¢in olusturulmasi gereken insan kaynaklart politikalarinin ¢aligsanlara
yansitilmasi bityiik bir 6nem tagimaktadir. Etkin insan kaynaklari politikalarinin organizasyonla

biitiinlestirilmesi ile ancak isletmelerde kurumsallasmanin saglanmasi miimkiin olmaktadir.

Insan kaynaklari siireclerinde en oOncelikli ve zorunlu olan sey is analizlerinin
yapilmasidir. Isletmelerde insan kaynaginin dogru say1 ve nitelikte planlanmasi ve isletme

strateji ve ithtiyaclarmin bu planlara kaynaklik etmesi gerekmektedir.

Is Analizi faaliyetleri, isletmelerdeki islerin icerdigi gérev, sorumluluk ve ¢alisma
kosullarim1  belirlemeye yonelik c¢abalardan olusmakta ve bu c¢alismalar neticesinde
yapilmaktadir. Is analizi yapilirken, analiz edilen is olabildigince alt boliimlere ayrilmali ve
islevleri belirlenerek, bu islevlerin ne kadar siirede yapildig1 belirlenmelidir. Bu veriler, genel
olarak islerin nasil yapildigini, kullanilan arag, gere¢ ve malzemeyi, ¢alisma kosullarinin

ozelliklerini ve islerin diger islerle olan iliskilerini kapsamaktadir. (Uyargil, 1989:11)

Isletmelerde is gorenlerin norma uygun say1 ve dzelliklerde tasavvur edilmesi ve isletme
gereksinimlerinin bu planlara referans olmasi gerekmektedir. Orgiitsel diizeydeki stratejik ve
operasyonel islemlerle ilgili her eksiklik alt fonksiyonlara da yansitmaktadir. Insan

kaynaklarimin ~ verimli  kullanilamamasinin  nedenleri incelendigi zaman, Orgiitiin
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organizasyonunun olusmadigi, ¢alisma usullerinin belirlenmedigi, is tanim ve gereklerinin
olmadig, is ile isi yapacak kisinin dogru eslestirilemedigi ve performansin objektif olarak
degerlenemedigi dikkat cekmektedir. Bireylerin dogru kariyer se¢imleri de buna ilave edildigi
zaman verimsizlik daha da artmaktadir. Tiim bunlarda ¢alisanda motivasyon kaybina sebebiyet

vermektedir.

Orgiitsel yapida degisiklikler olustugunda, isin yapilmasi sirasinda kullanilan ydntem,
teknik ve arag-gereglerin degisimi durumunda ve calisana yeni gorev-rol verildiginde is
analizleri dogru yapildigi zaman c¢alisanlarda motivasyon kaybi yerine artisi meydana

gelmektedir.

4.1.2.Egitim Sisteminin Kurumsallasmasi ve Motivasyon liskisi

Degisen teknolojiye uyum saglayabilmek ve diinya pazarlarinda aktif bir role
gelebilmek i¢in iiretimin en 6nemli girdisi olan insan faktorii, isletmelerin en deger vermesi ve
iizerine yatirim yapmasi gereken bir unsurdur. Kurumsallagma diizeyi, isletmenin bilinyesinde

bulunan c¢alisanlarin kalitesine ve entelektiiel sermaye birikimine gore artip azalmaktadir.

Isletmelerin kurumsallagsma siireclerinde yeniden yapilanma ve degisimin calisanlar
iizerinde uygulanmasi ve yenilige agik personelin ise alinmasi olduk¢a 6nemli bir faktordiir.
Kurumsallagma siirecinin tamamlanmasiyla, organizasyonel karisikligin ortadan kalkmasi ve is
tanimlarinin belirlenmesi, personelin zayif yonlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Etkin bir sekilde
uygulanan insan kaynaklar1 politikasi ile isletmenin kurumsallasmasi ve ¢agdas bir isletme
seviyesine gelmesi i¢in personele gerekli olan egitimlerin tespit edilip, ihtiya¢ analizlerinin

cikarilarak egitimlerin verilmesi gerekmektedir.

Isletmede, calisanlardan etkin bir bigimde yararlanmak icin siirekli gelistirme ¢abalarina
ihtiyag vardir. Caligsanlarin gelistirilmesi, is becerilerini arttiracak egitim programlarinin
hazirlanmasi, is basarillarinin degerlendirilmesi ve gerektiginde danigmanlik saglanmasi

miimkiin olabilmektedir. (Ozdemir vd. 2003: 367)

Isletmeler insanlar sayesinde basariya ulasiyorsa, bu insanlarm becerileri biiyiik dnem
kazanmaktadir. Basarinin temellerinin degistigini gosteren en belirgin ipuglarindan biri de,
yeterli donanima sahip bir isgiicliniin 6neminin artmasidir. ABD’de yapilan arastirmalarda
1929 ile 1982 arasinda iiretim kapasitelerinin artmasina, ¢alisma oncesi egitimin %26, isbasi
egitiminin ise %55 oraninda katki sagladigini ortaya ¢ikarmistir. Isbasinda egitim almak, bu
yiizyi1lda Amerikan ekonomisinde yasanan biiyiime ve verimliligin ardindaki en biiyiik etkendir.

(Pfeffer, 1995: 13) Isletmeler siirekliliklerini koruyabilmek icin, sayilari az olan bu tiir nitelikli
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isgliclinii ellerinde tutabilmenin ¢abasi i¢inde olmalar1 gerekir. Egitim ve 6grenme siirecinin
kurumsallastirilmasiyla dogru isin, dogru kisiyle, dogru yontemle ve dogru zamanda yapilmasi

saglanacaktir.

Isletmelerde {ist ydnetimin temel hedefi, bir grup insanin cabalarin1 birlestirerek
belirlenmis olan amaclara ulasilmasini saglamaktir. Bu ise kurumdaki her islevin, belirli bir
sistematige ve kurallara gore gergeklesmesine bagli olacaktir. ( Findikg1, 2005: 839) Egitim ve
O0grenme siirecinin aktif kullanilmasi ile birlikte, bu siirecin isletme politikasi olarak
benimsemesiyle, calisanlarin siirekli olarak, gereksinimi olan ya da igletme stratejisi agisindan
gerekli olan egitimleri almalar1 tek basina yeterli olmayacaktir. Isletmede egitim ve becerilerin
gelistirilmesi  ¢abasiyla birlikte, bu ¢abalarin uygulanabilirligi ancak ¢alisanlarin
giiclendirilmesi (empowerment) ile miimkiin olabilecektir. Calisana yapilan en 6nemli yatirim

da egitim ve 6grenme siiresine verile 6nemdir.

Tiim bu yaklagimlarda, ¢alisanlarin yaptigi isi ve calistig isletmeyi daha kapsamli bir

bakis agistyla gorebilmesini saglamakta ve motivasyon artisina sebebiyet vermektedir.
4.1.3.Performans Degerlendirme Sisteminin Kurumsallagsmasi ve Motivasyon
Tliskisi
Performans kavraminin giiniimiizde isletmeler a¢isindan 6nem kazanmasi dogal olarak
performans degerlemenin de 6nem kazanmasini saglamistir. Performans degerleme yapilirken
calisanlarin performansinin dogru, net ve adil bir bicimde degerlendirilmesi amaglanmaktadir.
Performans degerlemenin hedefi, kisiyi kendi caligsmalar1 hakkinda bilgilendirerek, kurum
diizeyinde motivasyona yonelik ihtiyacin karsilanmasini saglamaktadir. Bireyin ve kurumun

gelisiminde yapilan bu degerlendirmenin ve bilgilendirmenin rolii oldukga biiytiktiir. ( Findikg1,

2003: 297)

Performans degerlemenin 6zellikle calisanlar agisindan en énemli amaci calisanlara
isleri ile ilgili geribildirim saglamak ve calisanlarin bu anlamda bilgi edinmelerini
saglamaktadir. Calisanlar gibi isletmeler de isle ilgili geri bildirimi almak isterler. Isletmelerin
performans degerleme yolu ile aldiklar1 geribildirim sonucunda edindikleri bilgiler; ikramiye,
egitim, disiplin, terfi gibi yonetsel kararlar1 alirken lazim olur. Performans degerlemenin bir
diger temel amaci da, isletme yOnetimi tarafindan belirlenen is analizi ve is tanimlarina
calisanlarin hangi 6l¢iide uyum sagladigi ile ilgili olarak geri bildirim almaktir. ( Palmer, 1993:
9)
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Hizla degisen diinya kosullarinda isletmelerin kurumsallasarak, orgiit hedefleri altinda
birlesmesi bireylerin performanslarini en iist seviyeye ¢ikarma ihtiyacint dogurmaktadir. Bir
biitiin olarak isletmenin basar1 grafiginin artarak kurumsallagsmasi, bireylerin tek tek elde
edecekleri yiiksek performans kriterleri ile baglantilidir. Bu degerlendirmeler sonucunda
calisanlarin kendilerini taniyarak eksikliklerini géormeleri hem isletmenin hem de bireylerin
gelisiminde oldukc¢a etkili bir yontemdir. Performans degerleme ile insan kaynaklari
yonetiminin daha etkin ve verimli ¢alismasina yarar saglayacak veriler elde edilmekte, bu

baglamda gesitli onlemler alinarak, eksiklikleri giderici egitim planlar1 olusturulmaktadir.

4.1.4.Kariyer Yonetimi Sisteminin Kurumsallasmasi ve Motivasyon Iliskisi

Kariyer yonetiminin uygulandigl isletmelerde orgiitsel yedekleme planlamasi ve
yonetimsel anlamda gelisme 6n plana ¢ikmaktadir ve bu kariyer yonetiminin en Onemli
konusudur. Calisanlar isletme igerisinde {ist diizey pozisyona gelebilmeleri, gerekli yetkinlige
ulagmalari i¢in bireysel olarak planlanan gelisimlerin yonetim tarafindan da desteklenmesi

kariyer yonetimi konusu i¢ine girmektedir. (Aytag, 2005: 116)

Gelecege yonelik isgiicli ihtiyaclarini sirket ici calisanlar ile karsilamak egitim ve
performans yonetimi de, kariyer yonetimi ile biitiinlesik calismasi, calisanin gerekli bilgi,
beceri, deneyim ve donanimini planl bir sekilde edinmesini saglayabilir. Kariyer planlari,
caligsanlarin gelisimleri igin motive eder ve ¢alisanlarin gelecekteki pozisyonlara hazirlanmasini
ve calisan motivasyonun artmasini saglar. Bireysel kariyer planlar1 ve kurumun ¢alisanlarina
gosterdigi ilgi kuruma olan baglilig: artirir. Kariyer yonetimi, kurum i¢in yoneticilik potansiyeli
olan calisanlarin belirlenmesi, {ist diizey pozisyonlara i¢ kaynak saglanmasi, ¢aligsanlar ile
kurumun ihtiyaglarinin denklestirilmesi, kurum imajinin iyilestirilmesi gibi olumlu sonuglar

saglayacaktir.

Isletme icerisinde yiikselmeye énem veren Kariyer sistemleri, istihdam y&netiminde
cesitli olanaklar saglamaktadir. Ayni zamanda isletmenin isgiicii sayesinde yagamini devam
ettirecek stratejilerin kavranmasini ve benimsenmesini de kolaylastiracaktir. Yiikselme sistemi,
calisanlar ile yoneticiler arasindaki mesafeyi azaltirken, organizasyonda da sosyallesmeyi

saglayarak kariyer yonetimi siirecinin kurumsallagsmasina olanak tanir. (Pfeffer, 1995: 157)
4.1.5.Ucret Sisteminin Kurumsallasmasi ve Motivasyon iliskisi

Ucret ydnetimi son yillarda is diinyasinin iizerinde en ¢ok durdugu konularin basinda
gelmektedir. Bunun nedeni, diisiik enflasyonlu donemde, dogru ticretlendirmenin daha da nem

kazanmasidir. Yiiksek zamlar yapamayan sirketler kalifiye calisan bulmak ve iyi elemanlar
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elde tutmak i¢in dogru iicret politikas1 uygulamalar gereklidir. (Bazal, 2006) Ucret ydnetiminin
kurumsallagma siirecinde iicret politikalari, igletmenin misyonu, vizyonu, amaglart ve bunlara
bagl olarak tanimlanan IKY politikalar1 dogrultusunda olusturulmalidir. Bu siiregte mevcut
sistem dikkatle irdelenerek patron/yoneticiler tarafindan belirlenen {icret sisteminin
tasarlanmas1 ve uygulamaya konmasi gerekir. Kurumsallagma siirecinde rollerin ve is/ is
slireglerinin tam olarak belirlenmesi ve tanimlamalarin yapilmasi 6nemlidir. (Benligiray,
2004:176)Kurumsallagma siirecinde yapilmasi gereken adimlar sdyle siralanabilir. (Benligiray,
2004:177)

e Ucret yonetimi uzun donemli bir plan olarak kabul edilmeli ve kisa dénemli bir
diisiince olarak goriilmemeli,

e IKY fonksiyonlar: bir biitiin olarak ele alinarak organizasyon semasi

olusturulmall,
e Sisteme dahil olacak islerin ve rollerin tanimlanmasi,

e Kurumdaki statiilere uygun {icret araliklar1 belirlenmeli ve bunlar belirli
zamanlarda revize edilerek, bunlarin calisanlara aktarilacak seffaf yonetim

yapist olusturulmali,

e Sistemin uygulanmasidir.
Calisan motivasyonu kayb1 ve kurum aidiyet duygusunu zedelememek adina statiilere
uygun ticret araliklar1 belirlenmesi, belirli zamanlarda revize edilmesi ve ticret politikasinin

seffaf yonetim yapisi ile olusturulmasi gerekmektedir.
4.2 Motivasyon ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskisi

Motivasyon 6zel anlamda bireylerin, genel anlamda da orgiitlerin gelismesinde 6nemli
katkis1 olan bir olgudur ve motive olmus bireylerden olusan bir orgiitiin ¢ok daha basarili
olacagi sOylenebilir. Aslinda motive olmak, bireyin isine ve amacina kanalize olmasi, igini en

1y1 sekilde yapmak adina isteklilik durumudur. (Kogel, 2010: 618)

Psikologlar genel olarak davraniglarin motivasyon sonucu dogdugu konusunda
birlesirler ve bireyin isten ayrilma niyeti veya is performansinda artis vb gibi davranislarinin
mutlaka motivasyonel bir nedeni oldugunu belirtirler.(Plotnik, 1981: 274) Isletmeler
caligsanlarin is performansmni {iist diizeyde tutmak, ise olan baghliklarini artirmak ve ise
devamsizliklarini azaltmak icin ¢alisan motivasyonunu artiracak faktorlere 6nem vermelidir.

(Oztiirk- Diindar, 2003: 57-67)
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Degisen diinyada calisanlar, beklentilerinin karsilanmadigi, kendi yetkinliklerinin
ortaya cikartilmadigi, bireysel gelisimlerine olanak sunulmadigi, bilgiyi esnek olarak
yonetemedikleri, c¢alisma kosullarinda esnek c¢alisamadiklari, yeni teknolojilerle
karsilamadiklar1 ortamlarda kendilerini mutsuz hissetmekte ve motivasyonlart oldukca
diismektedir. Bu durum da isten ayrilma niyetini tetiklemektedir. Yaptiklar is karsiliginda
belirli seviyede iicret alan bu calisanlar, finansal kaynaklar1 bireysel gelisim ve bireysel kariyer
gelisimden {istlin tutmamaktadir. Bu sebeple sirketlerde bilgi toplumu c¢alisanlart mutlu

olmamaktadir. (Ozer vd., 2004: 264)

Calisanlar, bireysel potansiyellerini ortaya cikaracak bireysel gelisimlerinin siirekli
olmasini istemektedir. Bu dogrultuda kisisel, zihinsel ve kariyer gelisimi ile ilgilenmektedir.
Bireysel kariyer planlarinin temelini bilgi odakli gelisim lizerine kurmak isterler. Kurumlarin
bu yonde sunduklar1 her yeni bilgi, egitim, gelisim ortami c¢alisanlarin motivasyonunu

arttirmakta ve calisanlarin sirkete olan katkilar1 artmaktadir. ( Ozer vd., 2004: 264)

Calisanlarin isten ayrilmasi, Orgiitiin agik ve ortili bilgilerini ve rekabetgi giiciinii
kaybetmesi demektir. Is hayatinda istemsiz sirkiilasyonu 6nlemenin yolu, isin gerekleri ile
calisanlarin yasan stilleri arasindaki ¢atigmayi en aza indirgemektir. Bunun icin, esnek ¢alisma
saatleri, part time calisabilme, ¢ocuklarin bakimi ile ilgili olanaklarin saglanmasi, esnek is

sozlesmeleri, erken emeklilik olanaklar1 sunulmasi yararli olabilir. (Harman-Brelade, 2000: 29)

Calisanlarin isten ayrilmayr istemeleri, organizasyonlar i¢in Onemli bir sorun
niteligindedir. Calisanlarin isten ayrilmasi ilizerine yapilan bir arastirmada isten ayrilma
niyetinin biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarin orgiite bagliliklarinin bir belirtisi olan i motivasyonu ile

ilgili oldugunu ortaya koymustur. (Cekmecelioglu, 2007: 79)

Rusbelt ve arkadaglar1 (1988), isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin isttihdam kosullarindan
tatminsizlikleri durumunda gosterdikleri bir tepki olarak yorumlar. Calisan is motivasyonu
diistikliigline kars1 ya negatif bir davranis olan isletmeden ayrilma ya da pozitif bir davranis
olan seffaf bir sekilde sorunlar1 dile getirme ve ¢6ziim bulma gibi aktif davranislarda

bulunacaktir.

Olusegun (2012), Nijerya’daki baz1 kamu iiniversitelerinde gorev yapan kiitiiphane
caliganlarinin isten ayrilma niyetinin motivasyona olan etkisini aragtirmistir. Arastirma
evrenini, 233 kiitiiphane c¢alisani olusturmaktadir. Bu ¢alismada is performansi ile motivasyon
arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte kamu

iniversitelerindeki kiitiiphane personelinin isten ayrilma niyetlerine bakildiginda, benzer
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kurumlarda daha iyi iicret alma imkanlar1 varsa, mevcut igverenleriyle, yasam beklentilerini

kargilamayan kurumdan birgok c¢alisanin ayrilabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Korkmaz ve Aksoy (2017) yapmis olduklari arastirmada Herzberg’in hijyen
faktorlerinin calisanlarin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelemislerdir. Mus ilinde
0zel ve kamu sektorde calisan 132 kisiye ulagilmistir. Aragtirma bulgularina gore, isgorenlerin
hijyen ve motivasyon faktorleri karsilandigi durumda isten ayrilma niyetinde de azalma

meydana geldigi goriilmistiir.

Cakar ve Ceylan (2005), 6zel ve kamu sektoriinde yaptiklar: “Is Motivasyonun Calisan
Baglilig1 ve Isten Ayrilma Egilimi Uzerindeki Etkileri” calismalarinda, is motivasyonu, ise
katilim ve ise baglilik olarak kavramsallastirilmis ve ise katilim ile ige bagliligin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmistir. Calismada, ise katilim, ig motivasyonu ve ise
baghilik diizeyleri arttikga isten ayrilma niyetlerinin belirli 6l¢iide azaldigina vurgu

yapmaktadirlar.

Unsar (2011), motivasyonun isten ayrilma egilimine etkisini incelemis ve kavramsal
cergeve olusturmustur. Arastirmasinin amaci, tekstil sektoriindeki calisanlarin motivasyon
diizeylerinin isten ayrilma niyetine etkisini aragtirmaktir. Aragtirmasinda, iicret diisiikliigiiniin
isten ayrilma egilimini veya tersi diisiiniildiiglinde iicretin yiliksek olmasinin isten ayrilma
niyetini azalttig1, ¢alisanin isi ile ilgili olarak aldig1 egitimin isten ayrilma egilimini azalttig1
sonuglarina ulasmistir. Bulgularda, motive edilmis ¢alisanin isten ayrilma niyetinin disiik, tersi
olmasi durumunda da yiiksek oldugu belirlenmistir. Yoneticilerin ¢alisanlarin1 motive etmeleri
hususunda daha duyarli olmalar1 gerektigini ve bununla ilgili yeterli bilgi ve egitim almalar1

gerektigini oneri olarak sunmaktadir.

Yildiz, Saver ve Kapu (2014) tarafindan yapilan arastirmada, calisani motive edici
faktorlerin calisanlarin is performansi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi analiz edilmistir.
Kamu kurulusunda 130 ¢alisan iizerinde anket yoluyla yapilmistir. Burada, ¢alisanlar1 motive
edici faktorlerin yukaridan asagiya siralamasi isin kendisi, isbirligi, ticret ve ¢alisma kosullari,
yonetici ile iligkiler, kariyer olanaklar1 ve ddiillendirme seklinde ortaya ¢ikmistir.

Masood vd. (2014), “Pakistan Kamu ve Ozel Sektér Kuruluslarinda Calisan
Memnuniyeti Etkileyen Faktorler” adli calismasinda calisanlarin memnuniyetini etkileyen
faktorlerin neler oldugunu arastirmislardir. Arastirmalarinda, ¢alisma kosullarin, {icret, egitim
ve calisanlar1 gelistirme gibi faktorleri ele alarak calisanlarin memnuniyet, is performansi ve
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini inceleyerek g¢alisanlarin nasil motive olabilecekleri
hususunda bulgular elde edilmistir. Farkli kuruluslardaki 155 c¢alisana dagitilan anketler
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sonuglaria gore, ¢alisma kosullari, egitim ve calisan giiglendirmenin, ¢alisan memnuniyeti ve

is performanst ile anlamli iligkisini gostermistir.

Bouckenoogde vd. (2013)’ne gore isten ayrilma niyeti ve is performansi ile motivasyon
arasinda onemli iliskiler vardir. Caligmalarinda, is motivasyonunun is performansi ile pozitif,

isten ayrilma niyeti ile negatif yonde iliskisini ortaya ¢ikarmiglardir.

Sajjad ve arkadaslar1 (2013), bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin motivasyonlarinin isten
ayrilma niyeti tlizerindeki etkisini arastirmistir. Farkli banka subelerinden 106 kisiye
ulagilmistir.  Arastirmada, motivasyonun arttirilmast halinde bankacilik sektoriindeki

calisanlarin isten ayrilma niyetinde azalmaya sebep oldugu bulgulanmaistir.

Martin vd. (2012) ¢alismasinda, ¢alisan motivasyonun isten ayrilma niyeti tizerinde

negatif etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir.

Gil vd. (2008)’e gore, is tatmini ve Orglitsel bagliligin isten ayrilma niyetini negatif
yonde, is performansi ise isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi bulgusuna ulagmistir.
Bowen (1982), arastirmasinda isten ayrilma niyetinin planli olmayan sonuglar1 olarak

ise devamsizlik ve performanstaki diisiis nedeniyle isten ¢ikarilma teorik olarak tartisilmaistir.

Ozer ve Giinliikk (2010)’{in yaptiklar1 arastirmada, muhasebecilerde meydana gelen
yiikksek devir hizin1 anlasilabilmesi i¢in muhasebe calisanlarinin Orgiitsel adalete iliskin
beklentilerinin ig tatmini ve isten ayrilma niyetinin olusumundaki rolii arastirilmistir. Anket
cesitli yerlerdeki 240 muhasebe calisanina uygulanmistir. Sonug¢ olarak, adalet arttikca

Motivasyonun arttig1 buna karsilik da isten ayrilma niyetinin azaldig1 gérilmiistiir.
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI SISTEMLERINDEKI FORMALLESME
DUZEYININ CALISAN MOTiVASYONU VE ISTEN AYRILMA NIiYETI
UZERINDEKI ETKISINE YONELIK ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci, insan kaynaklari sistemlerindeki formallesmenin (is analizi, ise
alim ve oryantasyon, egitim yonetimi, performans yonetimi, kariyer yonetimi) isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkilerini arastirmaktir. Bu siire¢te s6z konusu etkinin analizinde calisan

motivasyonu degiskeni, arac1 degisken olarak modele dahil edilmistir.

2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Calisma, telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin tiim calisanlari
tizerinde gerceklesmistir. Arastirmanin yiiriitiildiigii donemde isletmenin toplam galisan sayist
resmi kayitlara gore 462 kisidir. 462 kisiden 210 kisi geri doniis saglamistir. Geri doniis
saglanamayan kesim, izin, hastalik, mazeret ya da katilma istegi bulunmama gibi nedenlerle

anketi doldurmamuistir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmada anket tekniginden faydalanilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu iki
boliimden olusmaktadir. Ilk béliimde, anket katilimcilarma iliskin bilgilerden kategorik veriler
olugturmak amaciyla sorulan demografik sorular bulunmaktadir. Anket sorularmnm ikinci
kisminda, is analizi, ise alim ve oryantasyon, performans yonetim, egitim ve kariyer sistemi
sorularina yonelik 55 ifade, motivasyona yonelik 24, isten ayrilma niyetine yonelik 4 ve

toplamda 83 adet ifade bulunmaktadir.

Orneklem c¢ercevesinde arastirmanin ana kiitlesi toplam 462 kisi olarak belirlenmistir.

Degerlendirme kapsamina alinan anket sayis1 210’dur.

Ankette 5°1i Likert tipi skala [Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2),
Kararsizim (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle Katiliyorum (5)] kullanilmistir.

Uygulanan oOlgeklerde yer alan sorularin ve ifadelerin acik ve net oldugundan emin

olmak, katilimcilar1 rahatsiz edebilecek veya cevaplamaktan kaginabilecekleri sorular: tespit
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etmek amaciyla pilot uygulama gerceklestirilmistir. Asil ¢alismada yer almasi planlanan
katilimcilarla benzer 6zelliklere sahip 73 kisiye anket uygulanmistir. Sonucunda 6lgeklere ait
bulgularin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Elde edilen verilen geri bildirimlerinde anlagilmayan
sorularin olmadig1 goriilmistiir. Dolayisiyla ifade kaybetmemek acisindan herhangi bir soru
cikarilmasi geregi bulunmamistir. Pilot arastirmaya iliskin elde edilen veriler SPSS 21.0 for
Windows paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Pilot arastirmaya ait Cronbach Alpha

katsayilar1 tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1: Pilot Arastirma Cronbach Alpha Degerleri

Cronbach’s Alpha
Boyutlar Katsayisi
IK Formallesme Olcegi 0,97
Is Analizi Sistemi 0,90
Ise Alim ve Oryantasyon Sistemi 0,91
Performans Yo6netim Sistemi 0,94
Egitim Sistemi 0,94
Kariyer Yonetimi Sistemi 0,94
Motivasyon Olcegi 0,88
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 0,94

Ankette 3 temel Ol¢ek kullanilmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan olgekler ve

istatistiksel nitelikleri agsagida verilmektedir.
Insan Kaynaklar: Sistemlerinde Formallesme Olcegi

Arastirmada insan kaynaklart sistemlerindeki formallesme diizeyini tespit etmek
amaciyla is analizi, ise alim ve oryantasyon, performans yonetimi, egitim ve kariyer yonetimi

alt boyutlarina ait 6lgekler kullanilmustir.

Is analizi sisteminin formallesmesi ile ilgili bu arastirmada 6 adet ifade bulunmaktadir.
Olgekteki ifadelerden sadece 1 tanesi, Biilent Okur (2003) tarafindan hazirlanan “Ulusal ve
Uluslararas1 Isletmelerin Kurumsallasma Siireclerinin Mukayesesine Iliskin Bir Arastirma”
konulu yiiksek lisans tezinden alinmistir. Caligmasindaki cronbach alpha degeri 0,96 olarak
tespit edilmistir. Diger 5 ifade arastirmaci tarafindan tiiretilmistir. Bu arastirmada ise is analizi

Olcegi i¢in belirlenen giivenilirlik katsayisi 0,84 diizeyindedir.

Ise alim ve oryantasyon sisteminin formallesmesi ile ilgili bu arastirmada 10 adet ifade

bulunmaktadir. Olgekteki 2 ifade Hiiriyet Bilge (2010) tarafindan hazirlanan “Kiigiik ve Orta
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Olgekli Isletmelerde Insan Kaynaklari Yonetim Fonksiyonlar1 Agisindan Kurumsallagsma:
Manisa Organize Sanayi Bolgesinde Ampirik Bir Calisma™ konulu doktora tezinden
alinmigtir. S6z konusu ifadeler i¢in kaynakta tespit edilen cronbach alpha degeri 0,90 degerinin
iizerindedir. Diger 8 ifade arastirmaci tarafindan tiiretilmistir. Bu arastirmada ise ise alim ve

oryantasyon Olc¢egi i¢in belirlenen giivenilirlik katsayis1 0,91 diizeyindedir.

Performans yonetimi sisteminin formallesmesi ile ilgili bu arastirmada 14 adet ifade
bulunmaktadir. Olgekteki 2 ifade Hiiriyet Bilge (2010) tarafindan hazirlanan “Kiigiik ve Orta
Olgekli Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yonetim Fonksiyonlar1 Agisindan Kurumsallasma:
Manisa Organize Sanayi Boélgesinde Ampirik Bir Calisma™ konulu doktora tezinden
alimmigtir. Arastirmada cronbach alpha degeri 0,93 olarak tespit edilmistir. Diger 12 ifade
aragtirmaci tarafindan tiiretilmistir. Bu arasgtirmada ise performans yoOnetimi Olgegi igin

belirlenen giivenilirlik katsayis1 0,95 diizeyindedir.

Egitim sisteminin formallesmesi ile ilgili bu arastirmada 5 adet ifade bulunmaktadir.
Olgekteki 2 ifade Hiiriyet Bilge (2010) tarafindan hazirlanan “Kiiciik ve Orta Olgekli
Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yonetim Fonksiyonlar1 Agisindan Kurumsallasma: Manisa
Organize Sanayi Bolgesinde Ampirik Bir Calisma"™” konulu doktora tezinden alinmistir.
Arastirmada cronbach alpha degeri 0,92 olarak tespit edilmistir. Diger 3 ifade arastirmaci

tarafindan tiiretilmistir. Bu arastirmada ise egitim 06lcegi icin belirlenen giivenilirlik katsayist

0,90 diizeyindedir.

Kariyer yonetimi sisteminin formallesmesi ile ilgili bu aragtirmada 5 adet ifade
bulunmaktadir. ifadelerin tamami arastirmaci tarafindan tiiretilmistir. Egitim o6lcegi icin

belirlenen giivenilirlik katsayist 0,94 diizeyindedir.
Motivasyon Ol¢egi

Motivasyonu Ol¢limlemek iizere, Mottaz’in (1985) iki boyutlu motivasyon olcegi
kullanilmustir. Olgege ait ifadeler Hayrettin Ertan’in (2008) yazmis oldugu doktora tezinden ve
Karaca’nin (2016) yazdig: yiiksek lisans tezinden alinmistir. Karaca’nin tezindeki aragtirma
cronbach alpha degeri 0,90 olarak tespit edilmistir. Bu arastirmada ise motivasyon dl¢eginin

belirlenen giivenilirlik katsayisi 0,84 diizeyindedir.
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Bu arastirmada isten ayrilma niyeti 6lgegi, 4 ifadeden olusmaktadir. Alinan ifadelerden

2 tanesi Babin ve Boles (1998) tarafindan gelistirilmis ve cronbach alpha degeri 0,85 olarak
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tespit edilmistir. Mustafa Biite (2011) tarafindan Tiirk¢e’ye c¢evrilmistir. Glivenilirlik

katsayisini 0,81 olarak tespit etmislerdir. 1 tanesi Alicia Grandey (1999) tarafindan gelistirilmis

cronbach alpha degeri 079 olarak tespit edilmistir. Esra Certel (2018) tarafindan Tiirk¢e’ye

cevrilmistir. Certel’in arastirmasinda tespit edilen cronbach alpha degeri 0,76 diizeyindedir.

Diger 1 ifade de arastirmaci tarafindan tretilmistir. Bu arastirmada ise isten ayrilma niyeti

Olceginin belirlenen giivenirlik katsayisi 0,924 olarak tespit edilmistir.

Formallesme ile ilgili betimsel istatistik analizi yapilmis ve degerlendirilmis,

Insan kaynaklar1 sistemlerinin motivasyona ve isten ayrilma niyetine etkisinin analizi

icin de yapisal esitlik modellemesi kullanilarak sonuglar incelenmistir.

Tablo 2°de ifade degiskenleri, ifade kodlar1 ve ifadeler yer almaktadir.

Tablo 2: Degiskenler, ifade Kodlar1 ve Ifadeler

- ifade .
Degisken kodlar: Ifadeler
TANI Calistigim kurumda pozisyonumla ilgili agik ve net tanimlanmig bir
"is tanim1" mevcuttur.
. Calistigitm  kurumda is  tamimlart  belirli  periyotlarda
TIAN2 .. .
giincellenmektedir.
. Caligtigim kurumda is tanimi olugturma yoniinde yerine getirilen
TIAN3 . L . .
faaliyetler alaninda uzman kisilerce yiiriitiilmektedir.
. Calistigim kurumda is analizi calismalar1 gergevesinde pozisyonum
IAN4 S
ile ilgili goriistim alinmaktadir.
Calistigim  kurumda olusturulan i tanimlari birinci ve/veya
IS ANALIiZi SiISTEMi IANS5 gerekirse ikinci kademe yoneticilerin  goriigsleri  alinarak
olusturulmaktadir.
. Calistigim kurumda is tanimim gergevesinde yetkilerim (varsa)
TIANG . .
acikca belirlenmistir.
. Is analizi ile ilgili bilgilendirme diizeyini nasil buldugunuzu
TIAN7 S
belirtiniz.
. Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan is analizi sistemini ne derece
TANS .. T S
onemsediginizi belirtiniz.
. Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan is analizi sistemi ile ilgili
TIAN9 L 9 L
basar1 diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz
. Calistigim  kurumdaki ise alim politikast "stratejik yonetim"
IAOS1 L
stireciyle uyumludur.
IAO0S2 Her bir pozisyon i¢in ige alim kriterleri net olarak tanimlanmastir.
. [se alim ve oryantasyon siireci alaninda uzman Kisilerce
TAOS3 e s .
. yiiriitilmektedir.
ISE ALIM VE - T . . —— ;
ORYANTASYON SIiSTEMI iAOS4 Ise alim siirecinde psikoteknik testler (yetenekkisilik ve mesleki
testler) uygulanmaktadir.
. Bos veya yeni pozisyonlar i¢in personel talep formu gerekgeleri ile
IAOS5
beraber olusturulmaktadir.
iAOS6 Ise alim siireci bireysel istek ve taleplerden bagimsiz

yiiriitilmektedir.
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Miilakatlara mutlak surette ilgili departman yoneticisi dahil

1AOS7 edilmektedir.
. Ise alindiktan sonra tiim personel belirlenmis bir oryantasyon (ise
TIAOS8 SN . .
uyum egitimi) stirecinden gecirilmektedir.
. Kurumda olusturulmus oryantasyon el kitapgig1 ve egitim programi
IAOS9
bulunmaktadir.
IAOS10 | Tiim pozisyonlar igin isten ayrilma miilakat1 yapilmaktadir.
. Ise alim ve oryantasyon ile ilgili bilgilendirme diizeyini nasil
IAOS11 - S
buldugunuzu belirtiniz.
. Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan ise alim ve oryantasyon
IAOS12 . - . e
sistemini ne derece dnemsediginizi belirtiniz.
fA0s13 | Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan ise alim ve oryantasyon
sistemi ile ilgili basar1 diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.
Performans degerlendirme siireci belli periyotlarda diizenli olarak
PYS1 L .
isletilmektedir.
PYS2 Kurumda adil bir performans degerlendirme siireci bulunmaktadir.
Performans degerlendirme siireci konusunda uzman Kkisilerce
PYS3 e )
yiiriitiilmektedir.
Degerlendirici pozisyonundaki calisanlar, performans
PYS4 b . L P L
degerlendirme siirecine biitliniiyle hakimdir.
PYS5 Degerlendirici  konumundaki  c¢aliganlar, degerlendirecekleri
calisanlar hakkinda sistematik gozlem ve kayitlar tutmaktadir.
Calisanin belirli bir doneme ait performans durumu geribildirim
PYS6 - . .
goriismeleri araciligi ile paylagilmaktadir.
PYS7 Pozisyonum igin belirlenen performans degerlendirme kriterleri
yerine getirdigim is i¢in uygundur.
Pozisyonum igin belirlenen performans degerlendirme standartlar
PYS8 yerine getirdigim is i¢in uygundur. (Hedefler i¢in belirlenen
skalalar)
PERFORMANS YONETIM pysg | Performans degerlendirme sonuglar iicret yonetiminde dikkate
SISTEMI alinmaktadir.
Performans degerlendirme sonuglari kariyer yonetiminde dikkate
PYS10
almmmaktadir.
PYS11 Performans degerlendirme sonuglari egitim ihtiyacinin analiz
stirecinde dikkate alinmaktadir.
Performans degerlendirme sonuglari isten ayrilma siirecinde dikkate
PYS12
alinmaktadir.
Performans degerlendirme sonuglar 6diillendirme siirecinde dikkate
PYS13
almmmaktadir.
PYS14 Bagli  oldugum yoneticiden planli olarak  geribildirim
alabilmekteyim.
pysis |Performans yonetimi ile ilgili bilgilendirme diizeyini nasil
buldugunuzu belirtiniz.
PYS16 Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan performans yonetim
sistemini ne derece dnemsediginizi belirtiniz.
Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan performans yonetimi sistemi
PYS17 LTS g
ile ilgili bagar1 diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.
EGTMS1 C.'fll.l.st}glm kummda diizenli olarak egitim ihtiyag¢ analiz ¢aligmalari
yliriitilmektedir.
EGITIiM SiSTEMi Caligtigim kurumda sistematik olarak egitim programlari
EGTMS2 | 7. .
diizenlenmektedir.
EGTMS3 | Calistigim kurumda egitim programlarinin etkinligi 6l¢iilmektedir.
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EGTMS4

Kurumum bireysel diizeydeki egitim taleplerimi kargilamaktadir.

EGTMS5 | Diizenlenen egitimler konusunda uzman kisilerce verilmektedir.
EGTMS6 Egl_tlr_n sistemi ile ilgili bilgilendirme diizeyini nasil buldugunuzu
belirtiniz.
EGTMS7 {(urum Brivip}{esind(? gygulanmakta olan egitim sistemini ne derece
Onemsediginizi belirtiniz.
EGTMsSs | Kurum .Biin.ye'sinde uyguI?nmakta qlap .egitim sistemi ile ilgili
bagar1 diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.
Calistigim kurumda iist pozisyonlara terfi etmek i¢in benden nelerin
KYS1 e
beklendigini biliyorum.
Calistigim kurumda gerekli sartlar1 saglamam halinde st
KYS2 . N e
pozisyonlara dogru ilerlemem miimkiindjir.
KYS3 Bireysel kariyer planlama ¢abalarimi kurumum desteklemektedir.
KYS4 Kurumumda formel bir kariyer yonetim siireci tanimlidir.
KARiYER Y(")NETiMi KYS5 Kurumumda yénetsel pozisyonlar i¢in yedekleme g¢aligmalari
SISTEMI yapilmaktadir.
KYS6 Kariy.er. yonetimi ile ilgili bilgilendirme diizeyini nasil buldugunuzu
belirtiniz.
KYS7 Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan kariyer yonetimi sistemini
ne derece dnemsediginizi belirtiniz.
KYSS Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan kariyer yonetimi sistemi ile
ilgili bagar1 diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.
MTV1 | Yaptigim iste basariliyim.
MTV2 | Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.
MTV3 Caligma arkadaglarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler.
MTV4 | Yaptigim igin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum.
MTV5 Isimi tam anlamyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma
inaniyorum.
MTV6 | Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.
MTV7 Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisan1 olarak goriiyorum.
MTV8 | Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.
MTV9 Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler.
MTV10 | Yonetim izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez.
MTV11l | Caligma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.
. MTV12 |Isletmede yemek, cay, kahve gibi yiyecek-icecek ikramlari yapilir.
CALISAN MOTIVASYONU .S 5 y = 2 y y : s
MTV13 |Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir.
MTV14 | Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir.
MTV15 Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer,
konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.
MTV16 Caligmakta oldugum igletmenin ileride su anki durumundan daha iyi
olacagina inaniyorum.
MTV17 | Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir.
MTV18 |Isimde terfi imkdmm vardir.
Yoneticilerim ¢alisma arkadaglarimla veya miisterilerle olan
MTV19 .
anlagmazliklarimi ¢6zmede yardimci olurlar.
MTV20 |Basarimdan dolay1 ekstra iicret alirim.
MTV21 |Basarimdan dolay: 6dillendirilirim.
MTV22 Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢6éziimiinde ¢aligma arkadaglarim her

zaman yanimdadir.
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MTV23 | Buisyerinden emekli olacagima inantyorum.

MTV24 | Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diigiinityorum.

IAN1 Sik sik isten ayrilmay1 diistiniiyorum.

. . . iAN2 Biiyiik bir olasilikla yeni bir is arayacagim.
ISTEN AYRILMA NIYETI

IAN3 Iyi bir firsat bulursam bu isi birakacagim.

IAN4 Simdiki isimden ayrilmaya niyetliyim.

4. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Bu arastirmanin 3 adet sorusu bulunmaktadir;

» Uygulamanin yiiriitiildigii kurumda insan kaynaklar1 sisteminin formallesme
diizeyi nedir?

» Formallesmis oldugu varsayilan insan kaynaklari sistemleri ¢calisan motivasyonu
tizerine etkili midir?

» Calisan motivasyonu ile isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski mevcut mudur?
1 no’lu arastirma sorusu ifadelerin ortalama degerleri iizerinde analiz edilmektedir.

2 ve 3 no’lu arastirma sorulart ise Yapisal Esitlik Modellemesi cergevesinde

degerlendirilmistir.

Temel arastirma sorulari dogrultusunda, olusturulan hipotezler asagidaki sekilde

verilmektedir;
H1: Formallesmis bir is analizi sistemi, ¢alisan motivasyonu iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hz: Formallesmis bir ise alim ve oryantasyon sistemi, ¢alisan motivasyonu tizerinde pozitif

etkiye sahiptir.

Hs: Formallesmis bir performans yonetimi sistemi, ¢alisan motivasyonu tlizerinde pozitif etkiye

sahiptir.
Ha: Formallesmis bir egitim sistemi, ¢alisan motivasyonu iizerinde pozitif etkiye sahiptir.
Hs: Formallesmis bir kariyer sistemi, ¢alisan motivasyonu lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

He: Calisan motivasyonu, isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

Bu arastirma kapsaminda sinanacak hipotetik model sekil 2’de gorsellestirilmektedir.
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Is Analizi

Sistemi

ise Al ve
Oryantasyon
Sistemi

Performans Caligan

Hs Isten Ayrilma

Niyeti

Yénetim Sistemi Motivasyonu

Egitim ve
Ozrenme
Sistemi

Kariyer
Yonetimi
Sistemi

Sekil 2: Arastirma Modeli
5. BULGULAR
Katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek icin cinsiyet, iinvan, yas, 0grenim
diizeyi ve igyeri kidemi bazinda veriler elde edilmistir. Sonraki asamada giivenilirlik ve

gegerlilik analizleri yapilmis ve son olarak arastirma modeli Smart PLS 3.2.8 kullanilarak test

edilmistir.
5.1.Demografik Bulgular
Anketi cevaplayanlarin demografik dagilimlar tablo 3°de gosterilmistir.

Tablo 3: Katilimcilara iliskin Demografik Veriler

Degiskenler Say1 Yiizde

Cinsiyet Erkek 114 54,29%
Kadin 96 45,71%

Idari Personel 35 16,67%

Miidiir 12 5,71%

Unvan Miihendis 29 13,81%
Tekniker 45 21,43%

Uzman 59 28,10%
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Uzman Yardimcisi 30 14,29%

18-25 yas aras1 11 5,24%

26-30 yas arast 32 15,24%

Yas 31-35 yas arast 71 33,81%
36-40 yas arast 50 23,81%

41 ve lzeri 46 21,90%

Lise ve Alt1 9 4,29%

. . On Lisans 45 21,43%
Ogrenim Dizeyi Lisans 120 | 57,14%
Lisansustu 36 17,14%

0-1 (yi) 6 2,86%

2-5  (y1) 34 16,19%

Isyeri Kidemi 6-10 (yil) 79 37,62%
10-15 (y1l) 46 21,90%

16 ve iizeri (y1l) 45 21,43%

5.2.Betimleyici Istatistik Analizleri

Uygulama yapilan isletmedeki formallesme siirecine yonelik insan kaynaklar

boyutlarinin diizeyi Tablo 4’te belirtilmistir.

Tablo 4: Betimleyici Istatistik Analizleri

Standart | Ortalama

Degisken Ifadeler N | Min. | Max. Sapma Deger

Calistigim kurumda pozisyonumla ilgili
acik ve net tanimlanmis bir "ig tanimi" | 210 1 5 0,926 3,73
mevcuttur.

Calistigim kurumda is tanimlar1 belirli

periyotlarda glincellenmektedir. 210 1 5 0,907 3,61

Calistigim kurumda is tanimi olusturma
yoniinde yerine getirilen faaliyetler
alaninda uzman kisilerce
yiriitiilmektedir.

210 | 1 5 0,934 3,49

IS ANALIZI

SISTEMI Calistigim kurumda ig analizi ¢alismalari

cergevesinde pozisyonum ile ilgili| 210 1 5 1,107 3,24
goriisiim alinmaktadir.

Calistigim  kurumda  olusturulan s
tanimlari birinci ve/veya gerekirse ikinci
kademe yoneticilerin goriisleri alinarak
olusturulmaktadir.

210 1 5 0,944 3,52

Calistigim  kurumda is  tanimim
gergevesinde yetkilerim (varsa) agikca| 210 1 5 0,936 3,58
belirlenmistir.
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Is analizi ile ilgili bilgilendirme diizeyini
nasil buldugunuzu belirtiniz.

210

0,886

3,46

Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan
i analizi sistemini ne  derece
o6nemsediginizi belirtiniz.

210

0,798

3,80

Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan
i analizi sistemi ile ilgili basar1 diizeyini
nasil buldugunuzu belirtiniz

210

0,843

3,50

ISE ALIM VE
ORYANTASYON
SISTEMI

Calistigim kurumdaki ise alim politikasi
"stratejik yonetim" siireciyle uyumludur.

210

1,024

3,42

Her bir pozisyon i¢in ise alim kriterleri
net olarak tanimlanmistir.

210

0,949

3,53

Ise alim ve oryantasyon siireci alaninda
uzman kisilerce ylirtitiilmektedir.

210

0,983

3,45

Ise alim siirecinde psikoteknik testler
(yetenek kisilik ve mesleki testler)
uygulanmaktadir.

210

0,997

3,45

Bos veya yeni pozisyonlar i¢in personel
talep formu gerekgeleri ile beraber
olusturulmaktadir.

210

0,976

3,27

Ise alm siireci bireysel istek ve
taleplerden bagimsiz yiiriitilmektedir.

210

0,998

3,36

Miilakatlara mutlak  surette ilgili
departman yoneticisi dahil edilmektedir.

210

0,898

3,67

Ise alindiktan sonra tiim personel
belirlenmis bir oryantasyon (ise uyum
egitimi) siirecinden gegirilmektedir.

210

1,029

3,58

Kurumda olusturulmus oryantasyon el
kitap¢igi ve egitim programi
bulunmaktadir.

210

0,917

3,55

Tim pozisyonlar icin isten ayrilma
miilakat1 yapilmaktadir.

210

0,991

3,09

[se alim ve oryantasyon ile ilgili
bilgilendirme diizeyini nasil
buldugunuzu belirtiniz.

210

0,935

3,40

Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan
ise alim ve oryantasyon sistemini ne
derece onemsediginizi belirtiniz.

210

0,869

3,84

Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan
ise alim ve oryantasyon sistemi ile ilgili
bagar1 diizeyini nasil buldugunuzu
belirtiniz.

210

0,892

3,46

PERFORMANS
YONETIM
SISTEMi

Performans degerlendirme siireci belli
periyotlarda diizenli olarak
igletilmektedir.

209

0,922

3,69

Kurumda  adil bir  performans
degerlendirme siireci bulunmaktadir.

209

1,114

2,93

Performans  degerlendirme  siireci
konusunda uzman kisilerce
yiiriitiilmektedir.

208

1,024

3,23
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Degerlendirici pozisyonundaki

calisanlar, performans degerlendirme| 207 1,078 3,20
stirecine biitliniiyle hakimdir.
Degerlendirici konumundaki calisanlar,
d.egerlen.dlrecek.l.erl caliganlar hakkinda 205 1,09 3,18
sistematik ~ gozlem ve  kayitlar
tutmaktadir.
Calisanin  belirli bir doneme ait
pgnﬁormans. durumu vgerlblldm.m 209 1,038 3,48
goriismeleri araciligi ile
paylasilmaktadir.
Pozisyonum igin belirlenen performans
degerlendirme kriterleri yerine | 206 1,024 3,39
getirdigim is i¢in uygundur.
Pozisyonum igin belirlenen performans
degerlendirme  standartlar1  yerine
getirdigim is i¢in uygundur. (Hedefler 209 1,026 3,21
i¢in belirlenen skalalar)
Performans degerlendirme sonuglari
iicret yonetiminde dikkate alinmaktadir. 208 1,048 3,38
Performans degerlendirme sonuglari
kariyer yonetiminde dikkate | 208 1,086 3,28
alinmaktadir.
Performans degerlendirme sonuglari
egitim ihtiyacinin analiz  siirecinde | 207 1,083 3,19
dikkate alinmaktadir.
Performans degerlendirme sonuglari
isten ayrilma  siirecinde  dikkate | 205 0,996 3,43
alinmaktadir.
Performans degerlendirme sonuglari
odiillendirme surecinde dikkate | 208 1,086 3,31
alinmaktadir.
Bagh_ol_d}lgum y_i')netlclde_n planli olarak 207 1,082 3,39
geribildirim alabilmekteyim.
Performans  yonetimi  ile  ilgili
bilgilendirme diizeyini nasil | 210 0,924 3,49
buldugunuzu belirtiniz.
Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan
performans yonetim sistemini ne derece | 210 0,958 3,72
onemsediginizi belirtiniz.
Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan
performanns yonetimi  sistemi 116:, ilgili 210 1,079 3,18
bagar1 diizeyini nasil buldugunuzu
belirtiniz.
Calistigim  kurumda diizenli olarak
egitim  ihtiya¢  analiz  ¢aligmalar1 | 208 0,968 3,49
yiiriitiilmektedir.
L. Calistigim kurumda sistematik olarak
EGITIM egitim programlari diizenlenmektedir. 208 0,977 3,64
SISTEMI - -
Calistigim kurumda egitim
e g . 207 1,047 3,49
programlarinin etkinligi 6l¢iilmektedir.
Kurumum bireysel diizeydeki egitim 205 0,97 3,42

taleplerimi karsilamaktadir.
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Diizenlenen egitimler konusunda uzman

kisilerce verilmektedir. 205 0.856 3,72
Egitim sistemi ile ilgili bilgilendirme
diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz. 210 0,887 3,64
Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan
egitim sistemini ne derece | 210 0,815 3,99
onemsediginizi belirtiniz.
Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan
egitim sistemi ile ilgili basar1 diizeyini| 210 0,856 3,63
nasil buldugunuzu belirtiniz.
Calistigim kurumda {ist pozisyonlara
terfi etmek igin benden nelerin| 210 1,166 2,99
beklendigini biliyorum.
Calistigim  kurumda gerekli  sartlari
saglamam halinde {ist pozisyonlara| 210 1,18 2,85
dogru ilerlemem miimkiindiir.
Bireysel kariyer planlama cabalarimi
kurumum desteklemektedir. 210 1151 297
. Kurumumda formel bir kariyer yonetim
KARIYER stireci tanimlidir. 210 1,065 3,01
YONETIMI - - —
SISTEMi Kurumumda yoénetsel pozisyonlar igin 210 1126 208
yedekleme caligmalar1 yapilmaktadir. ' '
Kariyer yonetimi ile ilgili bilgilendirme
diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz. 210 1,099 3,15
Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan
kariyer yOnetimi sistemini ne derece| 210 0,994 3,74
onemsediginizi belirtiniz.
Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan
kariyer yonetimi sistemi ile ilgili basar1| 210 1,126 3,01
diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.
Yaptigim iste basariliyim. 210 0,516 4,14
Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. | 210 0,584 4,21
Calisma arkadaglarim ¢aligmalarimdan
dolay1 beni takdir ederler. 210 0,713 3,94
Yaptigim isin yapilmaya deger bir is 210 0761 399
olduguna inantyorum. ' '
Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye 210 0.8 397
sahip olduguma inaniyorum. ' '
Yaptigim  isin  saygin  olduguna
CALISAN inaniyorum. 210 0,815 3,88
MOTIVASYONU | Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisani 210 0922 377
olarak goriiyorum. ' '
Yaptigim isle ilgili bir konuda karar
verme hakkina sahibim. 210 0,889 3,79
Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 210 1031 353
her zaman beni takdir ederler. ' '
Yonetim izin istegimi olumlu karsilar ve 210 08 402
reddetmez. ' '
Calisma ortamimda fiziksel sartlar 210 0928 3.90

uygundur.
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Isletmede yemek, ¢ay, kahve gibi

yiyecek-igecek ikramlari yapilir. 210 0,954 3,88
Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir. 210 0,815 3,88
Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir. 210 0,722 4,14
Konularinda uzman olan  kisiler
tarafindan toplanti, seminer, konferans | 210 0,922 3,68
gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.
Calismakta oldugum isletmenin ileride
su anki durumundan daha iyi olacagina| 210 1,019 3,37
inantyorum.
Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir. 210 0,719 3,98
Isimde terfi imkanim vardir. 210 1,231 3,01
Yoneticilerim ¢aligma arkadaslarimla
veya miisterilerle olan anlagmazliklarimi | 210 0,815 3,67
¢ozmede yardimer olurlar.
Basarimdan dolayi ekstra ticret alirim. 210 1,179 2,89
Basarimdan dolay1 édiillendirilirim. 210 1,163 2,96
Kisisel ve  ailevi sorunlarimin
¢Oziimiinde c¢aligma arkadaslarim her | 210 0,925 3,59
zaman yanimdadir.
Bu igyerinden emekli  olacagima 210 1173 3,05
inantyorum.
Yaptgglm 1§te"n "aldlglm iicretin yeterli 210 1,151 2,58
oldugunu diistiniiyorum.
Sik sik isten ayrilmay1 diistiniiyorum. 210 1,088 2,43
iSTEN Er:};/zlgaql;rllr olasilikla yeni bir is 210 1114 2.38
ATRILMA Iyi b'g .f bul b isi
NIYETI y1 1rw 1rsat ulursam u - 1§1 210 1,344 3.08
birakacagim.
Simdiki isimden ayrilmaya niyetliyim. 210 1,174 2,45

Tablo 4’de yer alan ortalama degerler incelendiginde;

Is analizi sisteminde, kurumda is tanimi1 olusturma yéniinde yerine getirilen faaliyetler

alaninda uzman kisilerce yiriitiilmedigi, is analizi ¢aligmalar1 ¢ergevesinde pozisyon ile ilgili

goriigiin alinmadig1 bulgulanmistir.

[se alim ve oryantasyon sisteminde “miilakatlara mutlak surette ilgili departman
yoneticisi dahil edilmesi” ile “ise alindiktan sonra tiim personel belirlenmis bir oryantasyon (ise

uyum egitimi) siirecinden gecirilmesi” ifadelerinin degerleri disinda diger tiim ifadelerin

degerleri diisiik ¢ikmuistir.

Performans yonetimi sisteminde g¢esitli aksakliklar goriildiigii tespit edilmistir.
Kurumda adil bir performans degerlendirme siireci bulunmadigi, siirecin konusunda uzman

kisilerce yiiriitiilmedigi, degerlendirici pozisyonundaki ¢alisanlarin, performans degerlendirme
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stirecine bitlinliyle hakim olmadigr ve degerlendirecekleri calisanlar hakkinda sistematik
gozlem ve kayitlart tutmadigi, calisanlara belirli donemlerde performans durumu ile ilgili
geribildirim goriismelerin  yapilmadigi, calisanin pozisyonu ile belirlenen performans
degerlendirme kriterleri ve standartlarmin yerine getirilen is i¢in uygun bulunmadigi,
performans degerlendirme sonuglarinin iicret yonetiminde, kariyer yonetiminde, egitim ihtiyaci

analizinde, diillendirme ve isten ayrilma siirecinde dikkate alinmadigi bulgulanmstir.

Egitim sisteminde ile ilgili, kurumda diizenli olarak egitim ihtiya¢ analiz galismalari
yuriitilmedigi, egitim programlarinin etkinligi Ol¢iilmedigi ve bireysel diizeydeki egitim

taleplerini karsilamadig1 bulgulanmaistir.

Kariyer yonetimi sistemi ile ilgili ifadelerin tamamu diisiik skorlu ¢ikmis olup; en yiiksek

degerli ifade, “Kurumumda formel bir kariyer yonetim siireci tanimlidir.” (X=3,01) ifadesidir.

Motivasyon ile ilgili ifadelerde, calisanlarin ¢alistiklart kurumdan emekli olacaklarina
inanmadig, terfi imkaninin bulunmadigi, basarilarindan dolay:1 ekstra iicret verilmedigi ve
odillendirmenin olmadig, yapilan ise gore licretin yeterli olmadigi ile isletmenin ileride su anki

durumundan daha iyi olacagina inanilmadigi bulgulanmstir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili ifadelerde, calisanlarin sik sik isten ayrilmay diisiindiikleri,
iyi bir firsat bulmalar1 halinde yaptiklar isi birakacaklar1 ve calistiklar1 kurumdan ayrilmaya

niyetli olduklar1 bulgulanmistir.

5.3.Gecgerlilik ve Giivenilirlik Bulgular:

Arastirma modelinin analizinden Once arastirmada yer alan yapilarin gecerlilik ve
giivenilirlik ¢aligmalar1 gergeklestirilmistir. Gegerlilik ve giivenirlilik ¢alismalar1 kapsaminda;
i¢ tutarhilik giivenilirligi (internal consistency reliability), birlesme gegerliligi (convergent
validity) ve ayrisma gegerliligi (discriminant validity) degerlendirilmistir. Analiz tiirleri, temel

gostergeleri ve siir degerleri Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5: Modelde Kullanilan Analiz Tiirii, Temel Gostergeleri ve Sinir Degerler

Analiz Tiiri Temel Gostergesi Sinir Degerler

a (Cronbach Alpha)

10<a
Hair vd. (2014)

I¢ Tutarlilik Giivenilirligi
CR (Composite Reliability)

Birlesme Gegerliligi S50>AVE
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AVE (Average Variance

Hair vd. (2014)

Extracted)
HTMT (Heterotrait-Monotrait HTMT<1
Ratio) (Garson, 2016)
Ayrisma Gegerliligi Karsilastirilan modeller
Fornell ve Larcker arasinda en biiyiik degere sahip
model
2
: : o 2 Q°>0
Blindfolding (Tahmin Giicii) Q Hair vd. (2017)
.02<f? < .15 kiigiik etki boyutu
.15<f? < .35 orta etki boyutu
D 1ose . e .

Cohen (1988)

Asagida yer alan Tablo 6’da, arastirmada yer alan yapilarin i¢ tutarlilik giivenilirligi ve

birlesme gecerliligi ile ilgili sonuglar yer almaktadir.

Tablo 6: Olgiim Modeli Analiz Sonuglar

. . .. . Birlesik Agiklanan
Degisken Ifadelerin Fa'l'(t(ir Cronbach's Giivenilirlik Ortalama
Kodlar | Yiikii Alpha (CR) Varyans
(AVE)
IAS1 0,853
[AS2 0,763
. L . IAS3 0,794
IS ANALIZI SISTEMI TASA 0818 0,848 0,888 0,573
IAS5 0,715
IAS6 0,569
EGTMS1 | 0,871
EGTMS2 | 0,865
EGITIM SISTEMI EGTMS3 | 0,810 0,904 0,929 0,723
EGTMS4 | 0,862
EGTMS5 | 0,841
KYS1 0,901
KYS2 0,922
KARIYER YONETIM SISTEMi | KYS3 0,919 0,943 0,956 0,813
KYS4 0,911
KYS5 0,855
PERFORMANS YONETIM PYsl 0,666
SISTEMI PYS10 | 0,802 0,951 0,957 0,612
PYS11 | 0,790
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PYS12 | 0,737

PYS13 | 0,785

PYS14 | 0,724

PYS2 0,757

PYS3 0,839

PYS4 0,858

PYS5 0,834

PYS6 0,796

PYS7 0,801

PYSS8 0,817

PYS9 0,727

fAOS1 | 0,815

[AOS10 | 0,600

[AOS2 | 0,822

fAOS3 | 0,833

ISE ALIM VE ORYANTASYON | 1AOS4 | 0,771
SISTEMI ia0ss | 0.798 0,916 0,931 0,575

[AOS6 | 0,741

fAOS7 | 0,680

[AOS8 | 0,733

[AOS9 | 0,759

MTV15 | 0,716

MTV16 | 0,684

MTV23 | 0,697
CALISAN MOTIiVASYONU MTV4 | 0,722 0,844 0,881 0,516

MTV6 | 0,819

MTV7 | 0,706

MTV8 | 0,672

[AN1 0,920

. . . [AN2 0,916
ISTEN AYRILMA NiYETI TANG 0872 0,924 0,946 0,816

[AN4 0,904

Tablo 6’ya gore tiim ifadelerin faktor yiiklerinin 0,50 esik degerinin iizerinde oldugu

goriilmektedir.

Olgiim modeli ve sonrasindaki yapisal esitlik modeline iligkin analizler faktdr yiikii

0,50’nin {izerinde olan 51 adet ifade kullanilarak yapilmistir. Hair ve arkadaslar1 (2010)’a gore

bir ifadenin faktor yiki 0,40-0,70 arasinda ise ilgili ifade Olgekten ¢ikarildiginda birlesik

giivenirlik (CR) ve agiklanan ortalama varyans (AVE) degerlerinde artma s6z konusu oluyorsa,

ilgili ifade veya ifadelerin 6lgekten cikartilmasi gerektigini onermislerdir. Bu Oneri 15181inda

faktor yiikii 0,50’nin altinda olan ve birlesik giivenirlik (CR) ve aciklanan ortalama varyans
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(AVE) degerlerinde artmaya yol agan ifadeler olgekten cikartilmistir. Bu ifadeler MTV1,
MTV2, MTV3, MTV5, MTV9, MTV10, MTV12, MTV13, MTV14, MTV15, MTV17,
MTV18, MTV19, MTV20, MTV21, MTV22, MTV24 ifadeleridir. Katilimcilarin insan
kaynaklar siirecleriyle ilgili fikirlerini saptamak amaciyla anket formuna eklenen ve farkli bir

likert tipi kullanilan 15 adet ifade yapisal esitlik modellemesine eklenmemistir.

Tablo 6 incelendiginde analizde kullanilan yapilarin, Cronbach’s Alfa katsayilarinin
0,844 ile 0,951 arasinda oldugu goriilmektedir. Tablo 6 incelendiginde Birlesik Giivenilirlik
(CR) degerlerinin 0,881 ile 0,957 arasinda gergeklestigi goriilmektedir. Tablo 6’da yer alan
boyutlarin AVE degerleri ise 0,516 ile 0,816 arasindadir. Bu degerler de birlesme gegerliliginin
saglandigimi gostermektedir. Bu degerler kabul edilebilir esik deger olan 0,50’nin iistiinde bir
degerdir. Ulasilan degerler, 6lgek igerigindeki yer alan ifadelerin varyansinin %50'sinden
fazlasini agikladigini gostermektedir (Sarstedt vd., 2017: 17). Gegerliligin saglanabilmesi
birlesik giivenilirlik (CR) degerlerinin Ortalama Agciklanan Varyans (AVE) degerlerinden
biiyiilk olmas1 ve Ortalama Aciklanan Varyans (AVE) degerlerinin de 0,5 degerinden biiyiik
olmasi beklenir. Tablodaki gilivenilirlik degerleri genel olarak incelendiginde c¢alismanin ig

tutarlilik giivenirliginin saglandigi ifade edilebilir.

Ayrisma gegerliginin tespitinde, Fornell ve Larcker (1981) ve Henseler ve digerleri
(2015) tarafindan Onerilen HTMT kriterleri kullanilmistir. Bu kriterlere gore elde edilen

ayrisma gecerliligi sonuclar1 asagidaki Tablo 7 ve Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 7: Fornell Ve Larckell Kriteri Ayrisma Gegerliligi Sonuglar1

Fornell ve Larckell Kriteri
N KARIYER | PERFORMANS is iSE ALIM VE ISTEN
;i‘;ﬁ% YONETIM | YONETIM Mog?\I;;SS?(T)NU ANALIZi | ORYANTASYON | AYRILMA
SISTEMI SISTEMI SISTEMI SISTEMI NIYETI
EGITIM
SISTEMI 0,850
KARIYER
YQNETimi
SISTEMI 0,571 0,902
PERFORMANS
Y(_‘)NETiM
SISTEMI 0,626 0,741 0,782
CALISAN
MOTIVASYONU | 0,595 0,479 0,579 0,718
IS ANALizi
SISTEMI 0,594 0,562 0,592 0,556 0,758
iSE ALIM VE
ORYANTASYON
SISTEMI 0,643 0,660 0,660 0,563 0,661 0,758
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AYRILMA
NIYETI ‘-0,337‘ -0,199 ‘ -0,356 ‘ -0,530 ‘-0,334‘ -0,332 ‘ 0,903 ‘

Not: Tablodaki koyu degerler AVE’nin karekok degerlerini gostermektedir.

‘ iSTEN

Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore, analizde yer alan yapilarin AVE degerlerinin
karekokiiniin analizde kullanilan yapilar arasindaki korelasyonlardan yiiksek (AVE degerinin
karekokiiniin bulundugu stitundaki diger degerlerden yiiksek) olmalidir. Tablo 7°deki degerler
incelendiginde her bir yapinin agiklanan ortalama varyans karekokiiniin diger yapilarla
korelasyonundan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Fornell ve Larcker (1981)

tarafindan onerilen kriterin saglandigi ifade edilebilir.

Tablo 8: HTMT Kriteri Ayrisma Gegerliligi Sonuglari

HTMT Kriteri

KARIYER | PERFORMANS CALISAN is iSE ALIM VE ISTEN
YONETIM | YONETIM MOTIVASYONU ANALIZIi | ORYANTASYON | AYRILMA
SISTEMi SISTEMIi SISTEMi SISTEMIi NIYETI

EGITIM
SISTEMi

EGITIM
SISTEMi

KARIYER
YONETIM 0,619
SiSTEMi

PERFORMANS
YONETIM 0,674 0,774
SiSTEMi

CALISAN

moTivasyonu | %652 0510 0,627

IS ANALIZI

SISTEMi 0,682 0,632 0,651 0,628

iSE ALIM VE
ORYANTASYON | 0,710 0,709 0,702 0,620 0,752
SISTEMI

ISTEN
AYRILMA 0,365 0,211 0,385 0,602 0,369 0,361
NIiYETI

Henseler ve arkadaslar1 (2015) tarafindan 6nerilen HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio)
kriterine gore ise arastirmada yer alan tiim degiskenlere ait ifadelerin korelasyonlarinin
ortalamasinin ayn1 degiskene ait ifadelerin korelasyonlarinin geometrik ortalamalara oranlarini
ifade etmektedir. Gegerli bir model uyumu i¢in HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio)
katsayilarinin 1 degerinin altinda olmasi gerekmektedir. (Garson, 2016:70) Fakat yakin
iceriklere sahip boyutlar arasindaki HTMT degerinin 0,90’a kadar ¢ikabilecegini belirtilmistir.
Tablo 8°de yer alan degerlere gore analiz sonucunda elde edilen HTMT degerlerinin esik
degerin altinda oldugu goriilmektedir. Tablo 8 incelendiginde Henseler ve arkadaslar (2015)

tarafindan 6nerilen HTMT kriterine iligkin sartlarin da saglandigi ifade edilebilir. Bu bulgulara
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dayanarak ¢alismada kullanilan yapilara iliskin ayrisma gegerliginin saglandig1 belirtilebilir.
Tablo 7 ve Tablo 8 birlikte incelendiginde, arastirmadaki boyutlar arasinda ayrisma
gegerliliginin saglandig: ifade edilebilir.

Arastirmada ayrica, modelin gegerliligini sinamak amaciyla uyum iyiligi degerlerine
bakilmistir. S6z konusu modelin 6l¢me giiciiniin tespitinde indekslerin belirli uyum degerlerine

sahip olmasi beklenilmektedir. Bu degerler Tablo 9’da gosterilmektedir.

Tablo 9: Modelin Uyum Degetleri ve Standart Uyum Olgiitleri

Uyum - 9 . | Kabul Edilebilir Uyum | Ol¢iim
Olgiileri Iyl Uyum Degerleri Degerleri Degeri Uyum
x2 /df 0<y2 /df<2 2<y2 /df<3 2,630 Kabul Edilebilir
SRMR 0,00<SRMR<0.05 0,05<SRMR<0,10 0,068 Kabul Edilebilir
NFI 0,95<NFI<1,00 0,90=<NFI<0,95 0,724 Kétii

Tablo 9’da yer alan uyum indekslerine iliskin degerler incelediginde, NFI degeri harig,
yeterli diizeyde uyuma isaret etmektedir. Smart PLS tarafindan verilen uyum indekslerinden
olan NFI verilerine bu arastirma bulgularinda yer verilmemesi daha uygundur. Ciinkii bu indeks
orneklem sayisina oldukca duyarhidir ve ozellikle kiigiik Orneklemler {izerinde yapilan

calismalarda uygunsuzdur (Capik, 2014). Bu verilere gore, arastirma boyutlar1 yapisal esitlik
analizi yapmaya uygundur.

5.4. Yapisal Esitlik Modellemesine Doniik Bulgular

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil

3’de gosterilmistir.
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Arastirma modelinin analiz edilmesinde kismi en kiigiik kareler yol analizi (PLS-SEM)
kullanilmistir. Veriler Smart PLS 3.2.8 istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir (Ringle
vd., 2015). Arastirma modeline iligkin; dogrusallik, yol katsayilari, R? ve etki biiyiikliigiinii (f2)
hesaplamak i¢in PLS algoritmasi; tahmin giiciinii (Q?) hesaplamak i¢in de Blindfolding analizi
calistirilmistir. PLS yol katsayilarinin anlamliliklarin1 degerlendirmek icin yeniden 6rnekleme
(bootstrapping) ile 6rneklemden 5000 alt 6rneklem alarak t-degerleri hesaplanmistir. Arastirma

modeline iliskin sonuglar asagidaki Tablo 10’da goriilmektedir.

Tablo 10: Yapisal Esitlik Modeli Analizi Bulgulari

5 .g 2 - - = ~N =
N Tz 3 © ) 3 L5 &8
% Yollar ‘Ef é % % ’g" ’gj o o & % ;._é ‘é’
T Sa |l ? - A @
Is Analizi
T e 0184 | 0084 | 2195 | 0,028 0,030 2031 | Kabul
Calisan
Motivasyonu
Ise Alim Ve
Oryantasyon
2 Siireci > 0,138 0,096 1,449 0,147 0,014 2,552 Red
Calisan
Motivasyonu
Egitim Siireci
3 > C_ahsan 0,271 0,084 3,241 0,001 0.449 0,065 0,206 2,049 Kabul
Motivasyonu
Kariyer
Y o6netim
4 Siireci -> -0,078 0,095 0,825 0,409 0,004 2,537 Red
Calisan
Motivasyonu
Performans
Y onetim
5 Siireci -> 0,260 0,088 2,949 0,003 0,045 2,738 Kabul
Calisan
Motivasyonu
Calisan
Motivasyonu -
6 > Isten -0,533 0,051 10,540 0,000 0,284 0,396 0,219 1 Kabul
Ayrilma
Niyeti

Tablo 10 incelediginde, degiskenler arasindaki VIF (Variance Inflation Factor) degerleri
incelendiginde, degerlerin esik deger olan 5’in altinda (Ali vd., 2018: 529) olmasi nedeniyle

degiskenler arasinda dogrusallik problemi olmadig: ifade edilebilir.

Yukarida yer alan tablo 10 incelendiginde;
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H1 hipotezini ifade eden is analizi sistemi boyutunun ¢alisan motivasyonu tizerindeki
etkisi (B=0,184) 0,184’tiir. H1 hipotezinin anlamlilik degeri p=0,028 (p<0,05) ve t test puan1 %5
hata orani ile kontrol edildiginde t=2,195 (t>1,96)  oldugu igin Onerilen bu hipotez

desteklenmistir.

H2 hipotezini ifade eden ise alim ve oryantasyon sistemi boyutunun ¢alisan motivasyonu
tizerinde etkisi (=0,138) 0,1438°dir. Ancak H> hipotezinin anlamlilik degeri p=0,147 (p>0,05)
ve t=1,449 (t>1,96) oldugu i¢in bu etki anlamli bir etkiye sahip degildir. Dolayisiyla dnerilen

H> hipotezi desteklenmemistir.

Hs hipotezini ifade eden egitim sistemi boyutunun ¢alisan motivasyonu tizerindeki etkisi
yaklagsik ($=0,271) 0,271 dir ve Hsz hipotezinin anlamlilik degeri p=0,001 (p<0,05) ve t=3,241
(t>1,96) oldugu i¢in 6nerilen bu hipotez desteklenmistir.

Ha hipotezini ifade eden kariyer yonetim sistemi boyutunun c¢alisan motivasyonu
tizerinde etkisi (B =-0,078) -0,078’dir. Ancak Hshipotezinin anlamlilik degeri p=0,409 (p>0,05)
ve t=0,825 (t>1,96) oldugu i¢in bu etki anlamli bir etkiye sahip degildir. Dolayisiyla dnerilen

Hs hipotezi desteklenmemistir.

Hs hipotezini ifade eden performans yonetim sistemi boyutunun galisan motivasyonu
tizerindeki etkisi yaklasik ($=0,260) 0,260’dir ve Hs hipotezinin anlamlilik degeri p=0,003
(p<0,05) ve t=2,949 (t>1,96) oldugu i¢in 6nerilen bu hipotez desteklenmistir.

He hipotezini ifade eden ¢alisan motivasyonunun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi
yaklasik (f=-0,533) 0,533’tiir ve Hg hipotezinin anlamlilik degeri p=0,000 (p<0,05) ve t=10,540
(t>1,96) oldugu i¢in 6nerilen bu hipotez desteklenmistir. He hipotezine iligkin etki oranini ifade
eden standardize Peta katsayisi incelendiginde ise ¢alisan motivasyonu boyutunun isten ayrilma

niyeti tizerinde -0,533 gibi oldukga yiiksek bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Icsel modelin analizinde Hair ve digerleri (2017) her bir digsal gizil degiskenin
aciklanan varyansini ifade eden R? degerinin de analiz edilmesini nermektedir. Modele ait elde
edilen R? degerleri incelendiginde kariyer yonetim sistemi, performans yonetim sistemi, is
analizi sistemi, ise alim ve oryantasyon sistemi boyutlarinin ¢alisan motivasyonunu yaklasik
olarak %44,9 oraninda, galisan motivasyonunun ise isten ayrilma niyetini %28,4 oraninda

acikladig1 goriilmektedir.
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Hair ve digerleri (2017), R?’ye ilave olarak yansitici i¢sel modelin degerlendirilmesinde
2 ve Q? degerlerinin de incelenmesi gerektigini belirtmislerdir. Etki biiyiikliigii olarak ifade
edilen f2 degeri, digsal gizil degiskendeki agiklanamayan kisminin varyans oranina bagl olarak
R?’deki artisin hesaplanmasini ifade etmektedir. f2 degerlerine bakilarak tahmin yapilarmin etki
biiyiikliigii degerlendirilmektedir. Cohen (1988) ¢alismasinda, f> degerlerini 0.02, 0.15 ve 0.35
araliginda oldugunda sirasiyla kiiciik, orta ve biiyiik etki boyutlar1 olarak iade etmektedir. Bir
diger ifadeyle f2 degerleri 0,02 - 0,15 arasinda ise kiigiik; 0,15 - 0,35 arasinda ise orta; 0,35 ve
tizerinde ise yiiksek etki oran1 olarak ifade edilmektedir. Tablo 9 incelendiginde egitim sistemi,
kariyer yonetimi sistemi, performans yonetim sistemi, is analizi sistemi Ve ise alim oryantasyon

sisteminin kiigiik, isten ayrilma niyeti boyutunun ise bilyiik etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Blindfolding analizi sonucunda bulunan Q? degeri ise, verilen bir gdsterge bloguna
iliskin bir boyutun verilerini modele dahil etmeden modelin tahmini gegerliligini
degerlendirmektedir (Ali ve digerleri., 2016: 463). Tahminsel 6rneklemin tekrar kullanim
teknigi olan Q? tahmini etkililik diizeyinin belirlenmesinde etkili bir kriterdir. Modelin
kestirimsel uygunluga sahip olmasi i¢in Q>0 olmas1 gerekmektedir (Peng ve Lai, 2012: 473).
Tablo 9 incelendiginde kariyer yonetim sistemi, performans yonetim sistemi, ig analizi sistemi,
ise alim ve oryantasyon sistemi ve calisan motivasyonu boyutlariin Q? degeri 0,206; Isten
ayrilma niyeti boyutunun Q? degeri ise 0,219 bulunmustur. Bu sonuglar modelin tahmini
gecerlilige sahip oldugunu gostermektedir.

5.5.Insan Kaynaklar1 Alt Sistemlerinin Bilgilendirme, Basar1 ve Onem Diizeyine

Iliskin Bulgular
Uygulama yapilan isletmedeki insan kaynaklar alt sistemlerinin bilgilendirme, basar1

ve onem diizeyleri verilerine asagida yer verilmistir.
Is analizi alt sisteminin bilgilendirme, basar1 ve énem diizeyine iliskin; is analizi ile
bilgilendirme diizeyi 3,46, Kurum biinyesinde uygulanmakta olan is analizi sistemi onemseme

derecesi 3,8, Kurum biinyesinde uygulanmakta olan is analizi sistemi ile ilgili bagar1 diizeyi 3,5

oldugu bulgulanmustir. Sekil 4’te radar diyagrami ile gosterilmektedir.
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is Analizi Alt Siireci Bilgilendirme, Basari ve Onem Diizeyine iliskin Radar
Diyagrami

is analizi ile ilgili bilgilendirme
dizeyi
5

Kurum biinyesinde Kurum biinyesinde
uygulanmakta olan is analizi uygulanmakta olan is analizi
sistemi ile ilgili basari diizeyi sistemi nemseme derecesi

Sekil 4: Is analizi alt sisteminin bilgilendirme, basar1 ve énem diizeyine iliskin radar

diyagrami

Ise alim ve oryantasyon alt sisteminin bilgilendirme, basar1 ve 5nem diizeyine iliskin; is
analizi ile bilgilendirme diizeyi 3,4, Kurum biinyesinde uygulanmakta olan is analizi sistemi
onemseme derecesi 3,84, Kurum biinyesinde uygulanmakta olan is analizi sistemi ile ilgili

bagar1 diizeyi 3,46 oldugu bulgulanmistir. Sekil 5’te radar diyagrami ile gosterilmektedir.
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ise Alim ve Oryantasyon Alt Siireci Bilgilendirme, Basari ve Onem Diizeyine
iliskin Radar Diyagrami

ise alim ve oryantasyon ile ilgili
bilgilendirme diizeyi

Kurum blnyesinde
uygulanmakta olan ise alim ve

Kurum bilnyesinde
uygulanmakta olan ise alim ve
oryantasyon sistemi ile ilgili oryantasyon sistemi 6nemseme

basari diizeyi derecesi

Sekil 5: Ise alim ve oryantasyon alt sisteminin bilgilendirme, basar1 ve énem diizeyine

iliskin radar diyagrami

Performans yonetimi alt sisteminin bilgilendirme, basar1 ve énem diizeyine iliskin;
performans yonetimi ile bilgilendirme diizeyi 3,49, Kurum biinyesinde uygulanmakta olan
performans yonetimi sistemi 6nemseme derecesi 3,72, Kurum biinyesinde uygulanmakta olan
performans yonetimi sistemi ile ilgili basari diizeyi 3,18 oldugu bulgulanmistir. Sekil 6’da radar

diyagrami ile gosterilmektedir.
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Performans Yonetimi Alt Siireci Bilgilendirme, Basari ve Onem Diizeyine
iliskin Radar Diyagrami

Performans yonetimi sistemi ile
ilgili bilgilendirme dlizeyi

Kurum blinyesinde Kurum blinyesinde
uygulanmakta olan performans uygulanmakta olan performans
yonetimi sistemi ile ilgili basari yonetimi sistemi 6nemseme

dlzeyi derecesi

Sekil 6: Performans yonetimi alt sisteminin bilgilendirme, basar1 ve énem diizeyine

iligkin radar diyagrami

Egitim alt sisteminin bilgilendirme, basar1 ve Onem diizeyine iliskin; egitim ile
bilgilendirme diizeyi 3,64, Kurum biinyesinde uygulanmakta olan egitim sistemi nemseme
derecesi 3,99, Kurum biinyesinde uygulanmakta olan egitim sistemi ile ilgili basar1 diizeyi 3,63

oldugu bulgulanmustir. Sekil 7°de radar diyagrami ile gosterilmektedir.
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Egitim Alt Siireci Bilgilendirme, Basari ve Onem Diizeyine iliskin Radar
Diyagrami

Egitim sistemi ile ilgili
bilgilendirme dizeyi
5

Kurum biinyesinde \ Kurum biinyesinde
uygulanmakta olan egitim uygulanmakta olan egitim
sistemi ile ilgili basari dlizeyi sistemi 6nemseme derecesi

Sekil 7: Egitim alt sisteminin bilgilendirme, basar1 ve 6nem diizeyine iliskin radar

diyagrami

Kariyer yonetimi alt sisteminin bilgilendirme, basar1 ve 6nem diizeyine iliskin; kariyer
yonetimi ile bilgilendirme diizeyi 3,15, Kurum biinyesinde uygulanmakta olan kariyer yonetimi
sistemi 6nemseme derecesi 3,74, Kurum biinyesinde uygulanmakta olan kariyer yonetimi
sistemi ile ilgili basar1 diizeyi 3,01 oldugu bulgulanmistir. Sekil 8’de radar diyagrami ile

gosterilmektedir.
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Kariyer Yonetimi Siireci Bilgilendirme, Basari ve Onem Diizeyine iliskin Radar
Diyagrami

Kariyer yonetimi sistemi ile ilgili
bilgilendirme duzeyi
5

Kurum biinyesinde Kurum biinyesinde
uygulanmakta olan kariyer uygulanmakta olan kariyer
yonetimi sistemi ile ilgili bagari yonetimi sistemi Gnemseme
diizeyi derecesi

Sekil 8: Kariyer yonetimi alt sisteminin bilgilendirme, basar1 ve 6nem diizeyine

iligkin radar diyagrami
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TARTISMA VE SONUC

Calismada, is analizi sistemi, ise alim ve oryantasyon sistemi, egitim sistemi, kariyer
yOnetim sistemi ve performans yonetim sistemi olmak ilizere 5 bagimsiz boyut, calisan
motivasyonu ve isten ayrilma niyeti olmak iizere de 2 bagimli boyut bulunmaktadir. Calismada
bes bagimsiz boyutun, calisan motivasyonu iizerindeki ve ¢alisan motivasyonunun, isten

ayrilma niyeti iizerindeki direkt etkileri incelenmistir.

Arastirmada karsimiza ¢ikan ilk bulgu, is analizi sisteminin g¢alisan motivasyonu
iizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkiye sahip oldugu yoniindedir. Yildiz, Savci ve Kapu (2014),
caligmalarinda calisanlari motive edici faktorlerin yukaridan agagiya siralamasi yapilirken ilk
sirada igin kendisinin oldugunu bulgulamislardir. Bu sonu¢ kismen Fabusoro vd. (2008), ve
Kovach (1995)’in aragtirmalariyla ortiismektedir. Bu arastirma ile Yildiz, Saver ve Kapu’un
bulgusunu tamamlayacak sekilde, iIs géren motivasyonu, ¢alistiklari kurumda pozisyonlariyla
ilgili agik ve net tanimlanmis bir is taniminin olmasinin, is tanimlar1 ve yetkilerinin agikga

belirtilmis olmasinin ¢alisanlari pozitif yonde etkiledigini gostermektedir.

Arasgtirma sonucunda, egitim sisteminin motivasyon iizerinde anlamli ve pozitif bir
etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug, Masood vd (2014) “Pakistan Kamu ve Ozel
Sektdor Kuruluslarinda Calisan Memnuniyetini  Etkileyen Faktorler” adli c¢alismasinin
bulgulartyla uyum gostermektedir. Buradan hareketle diizenli olarak egitim ihtiyaci ile ilgili
analiz caligmalar1 yapilmasi, sistematik bir sekilde egitim programlar1 diizenlenmesi, egitim
programlarinin etkinliklerinin saptanmasi, personellerin bireysel egitim taleplerine olumlu
yanit verilmesi ve personellerin aldiklari egitimlerin alaninda uzman kisiler tarafindan

verilmesinin, i§ gdrenlerin motivasyonunu pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Aragtirma bulgularina gore, performans yonetim siireci de ¢alisan motivasyonu iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir. Performans yonetim siirecinin, belli periyotlarla
diizenlenmesi, diizenli olarak isletilmesi, alaninda uzman kisilerce yiiriitiilmesi, degerlendiren
kisilerin performans yonetim sistemine hakim olmasi ve ¢alisanin belirli bir doneme ait kendi
durumuyla ilgili geribildirim goriismeleriyle bilgilendirilmesi ¢alisan motivasyonunu olumlu
yonde etkilemektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin motivasyonu, c¢alistiklar1 pozisyon ig¢in
belirlenen performans degerlendirme kriterleriyle yaptiklari isin uygun olmasi, performans
yonetim sistemi sonuglarinin iicret yonetiminde ve kariyer yonetiminde dikkate alinmasi
yonlerinden de etkilenmektedir. Calisanlar performans yonetim sisteminden, egitim

ihtiyaclarinin analizi ¢alismalarinda, isten ayrilma silirecinde ve oOdiillendirme siirecinde
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faydalanilmasin1 beklemekte ve bu degiskenler ¢alisan motivasyonuna etki etmektedir. Bunlara
ek olarak calisanlar bagli olduklar1 yoneticilerden planli olarak geri bildirim aldiklar1 durumda
motive bir sekilde ¢aligmalarina devam etmektedirler. Calisanlar yiiksek bir oranla performans
yonetim sistemini dnemsediklerini ve bagarili bulduklarini ifade etmislerdir. Bu degiskenler de
calisanlarin motivasyonuna olumlu yonde etki etmektedir. Bu sonug, Bouckenoogde vd. (2013)
caligmalar1 ile uyum gostermektedir. Bouckenoogde vd. (2013), Pakistan’da bulunan 8§
kurulusta gergeklestirdigi arastirmasinda, isten ayrilma niyeti ve is performansi ile motivasyon
arasinda onemli iligkiler olduguna dikkat ¢ekmislerdir. Calismalarinda, is motivasyonun is

performansi ile pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif yonde iliskisi oldugu ortaya ¢ikmistir.

Arastirma yapilan telekomiinikasyon sirketinde diger arastirilan boyutlar olan kariyer
yOnetimi ve ise alim ve oryantasyon sistemlerinin, ¢alisan motivasyonu iizerinde anlamli bir

etkiye sahip olmadig1 saptanmustir.

Arastirma bulgularindan hareketle, isletme yoneticilerinin entelektiiel sermayenin
onemli bir bileseni olan insan kaynaginda devamliligi saglamalar1 i¢in ¢alisanlarin isten ayrilma
fikirlerini ortadan kaldirmak, yeni bir is arama diisiincelerini sonlandirmak ve iyi bir firsatla
karsilagsalar dahi islerine devam etmelerini saglamak i¢in yeterli motivasyon diizeyine

ulastirilmalar1 gerektigi tespit edilmistir.

Calisanlarin motivasyon diizeyinde en etkili olan kriterlerin ise, yaptiklari igin degerli,
saygin oldugunu ve kendilerini isletmenin degerli bir ¢alisan1 olarak hissetmeleri gerektigi,
yiuriittiikleri igle alakali karar verme yetkinligine ve hakkina sahip olmalar1 gerektigi, egitim
stireci ve faaliyetleri ile baglantili olarak ise toplanti, konferans ve seminer gibi faaliyetlerin
yapilmast gerektigi ortaya cikmistir. Motivasyon siirecinde c¢alisanlar1 etkileyen diger
degiskenlerin i¢in ¢alisanlarin gelecekleriyle ilgili isletmeye duyduklar: glivene dayanmaktadir
ve calisanlar, calistiklar isletmenin gelecekte simdiki halinden daha iyi olacag fikrindedirler,
ek olarak calisanlarin cogu calistiklart is yerinden emekli olacaklarini diisiinmektedirler.

Motive edici bu faktorler de ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin azalmasinda etkili kriterlerdir.

Sirketin kurumsallagma diizeyinin bir gostergesi olarak ¢alisanlarin sistemlerle ilgili

basari, bilgilendirme ve 6nem diizeylerine yonelik algilar1 dl¢iilmiistiir.

Is analizi sisteminde c¢alisanlarin sistemi Onemsedikleri fakat yeterli diizeyde

bilgilendirilmedikleri ve basar1 algilarinin diisiik oldugu saptanmaigtir.
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Ise alim ve oryantasyon sisteminde ¢alisanlarin sistemi dnemsedikleri fakat yeterli

diizeyde bilgilendirilmedikleri ve basar1 algilarinin diisiik oldugu saptanmustir.

Egitim sisteminde calisanlarin sistemi Onemsedikleri ve sirketin yeterli diizeyde

bilgilendirme yaptigi ile siirecin basaril bir sekilde yiirtitiildiigli saptanmustir.

Performans yoOnetimi sisteminde ¢alisanlarin sistemi Onemsedikleri fakat yeterli

diizeyde bilgilendirilmedikleri saptanmistir. Basar1 algis1 oldukga azdir.

Kariyer yonetimi sisteminde ¢alisanlarin sistemi dnemsedikleri fakat yeterli diizeyde

bilgilendirilmedikleri saptanmistir. Basar1 algis1 oldukc¢a azdir.

Sirket calisanlarinin insan kaynaklart siireclerini ¢ok Onemsemelerine ragmen,
sistemlerle ilgili calisanlarin yeterli diizeyde bilgilendirilmedikleri ve s6z konusu siireglerin
caliganlar tarafindan yeterli goriilmedigi bulgusuna ulasilmistir. Kurumun siiregler
cergevesinde daha yogun bilgilendirme ¢alismalarina, sistemlerin basar1 diizeyinin

arttirllmasina doniik faaliyetlere gereksinim duyuldugu sonucuna ulasilmistir.

Bu ¢alisma gostermistir ki formallesmis sirketlerde insan kaynaklar: sistemlerinden is
analizi, egitim ve performans sistemi ¢alisan motivasyonunu olumlu etkileyerek, isten ayrilma
niyetine negatif yonde etki etmektedir. Uygulama yapilan kurulusta diisiikk skorlu olan kariyer
yOnetimi sisteminde iyilestirme yapabilmesi i¢in, insan kaynaklar1 yoneticileri ve/veya isletme
sahipleri tarafindan kurumda kariyer hareketlerinin seffaf olarak yiiriitilmesi, formel bir kariyer
yOnetim siireci tanimlanmasi ile ise alim ve oryantasyon sisteminin motivasyona pozitif yonde
etki saglamasi adina, ise alim kriterlerinin net olarak tanimlanmasi, ise alim siirecinin bireysel
istek ve taleplerden uzak yiiriitiilmesi, ise alinan personelin oryantasyon siirecinden gegirilmesi

Oneri olarak sunulmaktadir.
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EK:1 ANKET FORMU

insan Kaynaklar Sistemlerindeki Formallesme Diizeyinin Cahsan Motivasyonu ve Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkileri

(* Isareti ile baslayan sorular zorunludur.)

1.BOLUM

*Sirketinizde hangi iinvan ile cahsmaktasiniz?
(Sadece bir segenegi isaretleyiniz.)

Idari Personel

Tekniker

Uzman Yardimcisi

Uzman

Miihendis

Miidiir

O0O0O0O00o

*Sirketinizde hangi statiide cahismaktasinmiz?
(Sadece bir segenegi isaretleyiniz.)

TiS'e bagli galismaktayim. O

TiS'e bagh degilim. O

*Cinsiyetiniz Nedir?

(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)
Kadin O
Erkek 0

*Medeni Durumunuz Nedir?
(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)
Evli ]
Bekar ]

*Yasiniz Kactir?

(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)
18-25 yas arasi
26-30 yas arast
31-35 yas arast
36-40 yas arasi
41 ve lizeri

Oooogno
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*Ogrenim Durumunuz Nedir?
(Sadece bir segenegi isaretleyiniz.)
Lise ve Alt1
On Lisans
Lisans
Lisansiistii

oood

*Sirketinizde ne kadar zamandir ¢alistyorsunuz?
(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)
0-1 (y1)
2-5 (y1l)
6-10 (y1l)
10-15 (y1l)
16 ve iizeri (y1l)

oooogoo

2.BOLUM

*Is Analizi Sistemi
(Her satirda sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Katiliyorum

Calistigim kurumda
pozisyonumla ilgili

agik ve net 0 O O O O
tanimlanmais bir "is
tanim1" mevcuttur.

Calistigim kurumda
is tanimlar1 belirli

periyotlarda O O O O O

giincellenmektedir.

Calistigim kurumda
1§ tanim1 olusturma
yoniinde yerine
getirilen faaliyetler O O O O O
alaninda uzman
kisilerce
yuritiilmektedir.

Calistigim kurumda
is analizi
caligmalari | O | ] J
cercevesinde
pozisyonum ile
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ilgili goriisiim
alinmaktadir.

Calistigim kurumda
olusturulan ig
tanimlar1 birinci
ve/veya gerekirse
ikinci kademe
yOneticilerin
gorusleri alinarak
olusturulmaktadir.

Calistigim kurumda
is tanimim
cercevesinde
yetkilerim (varsa)
acikca
belirlenmistir.

*Is analizi ile ilgili bilgilendirme diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.

(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Cok Yetersiz
Yetersiz
Kararsizim
Yeterli

Cok Yeterli

O000O0

*Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan is analizi sistemini ne derece 6nemsediginizi

belirtiniz.

(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Cok Onemsiz
Onemsiz
Kararsizim
Onemli

Cok Onemli

*Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan is analizi sistemi ile ilgili basar diizeyini
nasil buldugunuzu belirtiniz.

(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Cok Basarisiz
Basarisiz
Kararsizim
Basarili

Cok Basarili
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*Ise Alm ve Oryantasyon Sistemi
(Her satirda sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Calistigim
kurumdaki igse alim
politikasi "stratejik
yonetim" siireciyle
uyumludur.

Her bir pozisyon
i¢in ise alim
kriterleri net olarak
tanimlanmustir.

Ise alim ve
oryantasyon siireci
alaninda uzman
kisilerce
yiirtitilmektedir.

Ise alim siirecinde
psikoteknik testler
(yetenek kisilik ve
mesleki testler)
uygulanmaktadir.

Bos veya yeni
pozisyonlar i¢in
personel talep
formu gerekceleri
ile beraber
olusturulmaktadir.

Ise alim siireci
bireysel istek ve
taleplerden
bagimsiz

yiiriitilmektedir.

Miilakatlara mutlak
surette ilgili
departman
yoneticisi dahil
edilmektedir.

Ise alindiktan sonra
tiim personel
belirlenmis bir
oryantasyon (ise
uyum egitimi)
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sirecinden
gecirilmektedir.

Kurumda
olusturulmus
oryantasyon el
kitap¢ig1 ve egitim
programi
bulunmaktadir.

Tim pozisyonlar
icin igten ayrilma
miilakati
yapilmaktadir.

*Ise ahm ve oryantasyon ile ilgili bilgilendirme diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.

(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Cok Yetersiz
Yetersiz
Kararsizim
Yeterli

Cok Yeterli

odogdgao

*Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan ise alim ve oryantasyon sistemini ne derece

onemsediginizi belirtiniz.

(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Cok Onemsiz
Onemsiz
Kararsizim
Onemli

Cok Onemli

*Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan ise alim ve oryantasyon sistemi ile ilgili
basar1 diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.

(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Cok Basarisiz
Basarisiz
Kararsizim
Basarili

Cok Basarili
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Performans Yonetim Sistemi
(Her satirda sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Performans
degerlendirme
siireci belli
periyotlarda
diizenli olarak
isletilmektedir.

Kurumda adil bir
performans
degerlendirme
siireci
bulunmaktadir.

Performans
degerlendirme
stireci konusunda
uzman kisilerce
yiirtitilmektedir.

Degerlendirici
pozisyonundaki
calisanlar,
performans
degerlendirme

slirecine biitiiniiyle
hakimdir.

Degerlendirici
konumundaki
calisanlar,
degerlendirecekleri
calisanlar hakkinda
sistematik gozlem
ve kayitlar
tutmaktadir.

Calisanin belirli bir
doneme ait
performans
durumu
geribildirim
goriismeleri
aracilig ile
paylasilmaktadir.
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Pozisyonum igin
belirlenen
performans
degerlendirme
kriterleri yerine
getirdigim is igin
uygundur.

Pozisyonum i¢in
belirlenen
performans
degerlendirme
standartlar1 yerine
getirdigim is i¢in
uygundur.
(Hedefler i¢in
belirlenen skalalar)

Performans
degerlendirme
sonugclar {icret
yonetiminde
dikkate
alinmaktadir.

Performans
degerlendirme
sonuclar1 kariyer
yonetiminde
dikkate
alinmaktadir.

Performans
degerlendirme
sonuclar1 egitim
ithtiyacinin analiz
siirecinde dikkate
alinmaktadir.

Performans
degerlendirme
sonuglar1 isten
ayrilma siirecinde
dikkate
alinmaktadir.

Performans
degerlendirme
sonuglari
odiillendirme
siirecinde dikkate
alinmaktadir.
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Bagli oldugum
yoneticiden planl
olarak geribildirim
alabilmekteyim.

*Performans yonetimi ile ilgili bilgilendirme diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.

(Sadece bir segenegi isaretleyiniz.)

Cok Yetersiz
Yetersiz
Kararsizim
Yeterli

Cok Yeterli

oooogo

*Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan performans yonetim sistemini ne derece
onemsediginizi belirtiniz.

(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Cok Onemsiz
Onemsiz
Kararsizim
Onemli

Cok Onemli

O000O0

*Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan performans yonetimi sistemi ile ilgili basar1
diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.

(Sadece bir segenegi isaretleyiniz.)

Cok Basarisiz
Basarisiz
Kararsizim
Basarili

Cok Basarili

Egitim Sistemi

(Her satirda sadece bir segenegi isaretleyiniz.)

oooogo

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Calistigim kurumda
diizenli olarak
egitim ihtiyag
analiz ¢alismalari
yiiriitiilmektedir.
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Calistigim kurumda
sistematik olarak
egitim programlari
diizenlenmektedir.

Calistigim kurumda
egitim
programlarinin O O O O O
etkinligi
Ol¢iilmektedir.

Kurumum bireysel
diizeydeki egitim
taleplerimi
karsilamaktadir.

Diizenlenen
egitimler
konusunda uzman O O O O O
kisilerce
verilmektedir.

*Egitim sistemi ile ilgili bilgilendirme diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.
(Sadece bir segenegi isaretleyiniz.)
Cok Yetersiz
Yetersiz
Kararsizzim
Yeterli
Cok Yeterli

oodoo

*Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan egitim sistemini ne derece 6nemsediginizi
belirtiniz.
(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Cok Onemsiz

Onemsiz

Kararsizim

Onemli

Cok Onemli

*Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan egitim sistemi ile ilgili basar: diizeyini nasil
buldugunuzu belirtiniz.
(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)
Cok Basarisiz
Basarisiz

Ooono

Kararsizim
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Basarili
Cok Basarili

*Kariyer Yonetimi Sistemi
(Her satirda sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Calistigim kurumda
iist pozisyonlara
terfi etmek i¢in
benden nelerin
beklendigini
biliyorum.

Calistigim kurumda
gerekli sartlar
saglamam halinde
list pozisyonlara
dogru ilerlemem
mimkiindiir.

Bireysel kariyer
planlama
cabalarimi
kurumum
desteklemektedir.

Kurumumda formel
bir kariyer yonetim
sureci tanimlidir.

Kurumumda
yonetsel
pozisyonlar i¢in
yedekleme
caligmalari
yapilmaktadir.

*Kariyer yonetimi ile ilgili bilgilendirme diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.

(Sadece bir segenegi isaretleyiniz.)

Cok Yetersiz
Yetersiz
Kararsizim
Yeterli

Cok Yeterli

oooogo

*Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan kariyer yonetimi sistemini ne derece
onemsediginizi belirtiniz.
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(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Cok Onemsiz
Onemsiz
Kararsizzim
Onemli

Cok Onemli

oooono

*Kurum Biinyesinde uygulanmakta olan kariyer yonetimi sistemi ile ilgili basar
diizeyini nasil buldugunuzu belirtiniz.

(Sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Cok Basarisiz
Basarisiz
Kararsizim
Basarili

Cok Basarili

*Motivasyon Ifadeler
Liitfen icinde bulundugunuz durumu en iyi belirten secenegi isaretleyiniz.
(Her satirda sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

oooogo

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Yaptigim iste
basariliyim.

|

O

|

O

(]

Yaptigim isle ilgili
sorumluluga
sahibim.

|

(]

Caligma
arkadaslarim
¢alismalarimdan
dolay1 beni takdir
ederler.

Yaptigim isin
yapilmaya deger bir
is olduguna
inaniyorum.

Isimi tam anlamiyla
yapabilecek yetkiye
sahip olduguma
inaniyorum.

Yaptigim isin
saygin olduguna
inaniyorum.
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Kendimi isletmenin
O6nemli bir ¢alisani
olarak goriiyorum.

Yaptigim isle ilgili
bir konuda karar
verme hakkina
sahibim.

YoOneticilerim
¢alismalarimdan
dolay1 her zaman
beni takdir ederler.

Yonetim izin
istegimi olumlu
karsilar ve
reddetmez.

Calisma ortamimda
fiziksel sartlar
uygundur.

Isletmede yemek,
cay, kahve gibi
yiyecek-icecek
ikramlar1 yapilir.

Isyerindeki arag ve
gerecler yeterlidir.

Calisanlarla
iligkilerim 1yi
diizeydedir.

Konularinda uzman
olan kisiler
tarafindan toplanti,
seminer, konferans
gibi egitim
faaliyetleri
yapilmaktadir.

Calismakta
oldugum isletmenin
ileride su anki
durumundan daha
1yi olacagina
inaniyorum.

Yoneticilerim ile
iligkilerim 1iyidir.

Isimde terfi
imkanim vardir.
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Yoneticilerim
calisma
arkadaslarimla
veya miisterilerle
olan
anlasmazliklarimi
¢6zmede yardimci
olurlar.

Basarimdan dolay1
ekstra ticret alirim.

Basarimdan dolay1
odillendirilirim.

Kisisel ve ailevi
sorunlarimin
¢Oziimiinde ¢alisma
arkadaslarim her
zaman yanimdadir.

Bu isyerinden
emekli olacagima
inantyorum.

Yaptigim isten
aldigim ticretin
yeterli oldugunu

diisiiniiyorum.

*Isten Ayrilma Niyeti

Liitfen icinde bulundugunuz durumu en iyi belirten secenegi isaretleyiniz.
(Her satirda sadece bir secenegi isaretleyiniz.)

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Sik sik isten
ayrilmay1
diisiiniiyorum.

a

O

O

O

a

Biiytik bir olasilikla
yeni bir is
arayacagim.

Iyi bir firsat
bulursam bu isi
birakacagim.

Simdiki isimden

ayrilmaya niyetliyim.
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