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The purpose of this study is to examine the relationship between the dimensions of job
motivation and employee turnover. The study also addresses whether job motivation
and employee turnover differ according to certain demographic characteristics.
Convenience sampling was used in the study, and data were obtained from 120
employees working in pharmacies in the central district of Denizli. The data were
collected face-to-face using a questionnaire and analyzed using the SPSS program.
According to the findings of the study, no statistically significant relationship was
determined between job motivation and labor turnover. In addition, it was found that
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Ummiihan Giilsim KARADAG



GIRiS

Giliniimiliz diinyasinda uzun yillar boyunca ekonomiye yon veren sektorler sirasiyla tarim,
sanayi ve hizmet sektorleri yoniindeydi. Son yillarda bu durum tiim diinya iilkelerinde
farklilik gdstermis ve hizmet sektorii olduk¢a 6nemli bir hale gelmistir. Tarimin gelismesi ile
birlikte sanayiye gecisin ve sanayinin gelismesi ile birlikte hizmet sektoriiniin gelisme
gosterdigi seklinde genel bir kabul vardir. Sanayisi gelisen Tiirkiye’de de hizmet sektorii cok

hizl1 bir gelisme gdstermistir.

Bilgi toplumu olarak degismekle birlikte giinlimiizde meydana gelen dontisiimler neticesinde
toplumlarin da sektdrel ilgi ve beklentileri degismistir. Ozellikle ikinci Diinya Savasi sonrasi
tiim diinya ekonomilerinde hizmet isletmeleri hizla 6nem kazanmus, iilkelerin GSMH’s1 ve
istihdami igerisindeki pay1 6nemli oranda artmis ve diger sektorlere alt yap1 hizmeti sunmasi,
ticareti kolaylagtirmasi ve rekabete farkli bir boyut kazandirmasi ile iilkelerin en 6nemli
sektorlerinden birisi olmayr basarmistir. Dolayisiyla hizmet sektorii ile ilgili yapilan
caligmalarinda Oonemi hizla artmakta ve hizmetin bastan sona biitlin siireci ve bu siirecte
yasanan tiim degiskenlerin etkilerinin hizmet isletmeleri tarafindan bilinmesi gerekli hale

gelmektedir.

Hizmet isletmeleri icerisinde yer alan eczaneler, hastalara saglik hizmeti sunan 6nemli
orgiitlerdir. Eczane sahipleri miisterilerinin begenecegi uygun bir magaza ortami yaratmak
icin caba gosterirler. Eczanelerin fiziksel 6zellikleri kadar eczane igerisinde mevcut bulunan
isgorenlerin nitelikleri ve motivasyonlar1 da énemlidir. Serbest eczacilar ayn1 zamanda ticari
isletmede olduklarindan dolay: ticari yonlerini gelistirmek zorundadirlar. Bu anlamda serbest
eczanelerin fiziksel kosullart kadar isgorenlerin tecriibeli, bilgili ve miisteri ile iletigimi
kuvvetli olmalar, tiiketicilerin kararlar1 {izerinde biiylik etkilere sahip olmaktadir. Diger pek
¢ok isletme gibi eczanelerde de ¢alisanlarin uzun siire isletmede kalmalar1 arzu edilir. Isgiicii
devrinin minimum kilinmasi i¢in ¢aba harcanir. Dolayisiyla iggorenlerin eczanede galigmaya
devam etmesi ve isten ayrilmamasi i¢in yoneticilerin bireysel ve orgiitsel anlamda ¢alisanlarin

is motivasyonuna iliskin ¢aba sarf etmesi beklenir.

Dort boliimden olusan bu calismanin birinci boliimiinde hizmet isletmelerinden ve
aragtirmanin yapildigi birer hizmet isletmesi olan eczanelerden bahsedilmistir. Calismanin

ikinci boliimiinde is motivasyonuna yer verilmis; {iclincii bolimde isgiicii devri teorik



cercevede agiklanmistir. Calismanin dordiincii ve son boliimiinde Is Motivasyonu ve Isgiicii
Devri Iliskisi: Eczane Isletmelerinde Bir Arastirma kisminda arastirmanin amag, kapsam ve
onemine; yontem ve hipotezine yer verilerek daha sonrasinda uygulamadan elde edilen
veriler SPSS istatistiksel yontemle analiz edilmistir. Calismanin bu kisminda sonug ve

degerlendirme ile ¢alisma tamamlanmustir.



BIRINCI BOLUM
HIZMET iSLETMELERI

Calismanin bu boliimiinde 6ncelikle hizmet kavrami ele alinmaktadir. Hizmetin temel
ozellikleri ve soyutluk, heterojenlik, eszamanl liretim/tiiketim, sahipsizlik, dayaniksizlik ve
insan odaklilik olmak iizere alt1 alt bashigi agiklanmaktadir. Daha sonra hizmet isletmeleri
hakkinda bilgi verilmis ve hizmet isletmelerinin temel 6zellikleri, hizmet isletmelerinin
onemi, endiistri ve hizmet igletmeleri arasindaki farklar ve son olarak eczane isletmeleri ile
ilgili bilgi verilmistir.

1.1. Hizmet Kavrami

Hizmet kavrami 1700’li yillarda incelenmeye baglanmistir. Ozellikle 2. Diinya Savasi sonrasi
hizmet kavraminin ve hizmet sektoriiniin ekonomideki yeri Onemli bir noktaya
gelmistir(Yurtsizoglu, 2015: 9). Hizmetler mala baghh hizmetler ve mala bagli olmayan
hizmetler olarak ¢ok genis bir ¢erceve alanina sahiptir(Baida vd., 2005: 465-467). Hizmetler,
gelistirilmesi ve iyilestirilmesi bitmeyen kisaca sonu olmayan bir yoldur. Bununla beraber
hizmetin kendisini siirekli yenilemesini ve ¢esitlendirmesini diisiiniirsek hizmette sinir yoktur
denebilir(Glimiis & Goker, 2012: 3). Baska bir ifade ile hizmet; madde hizmeti ve kisi hizmeti
olarak da ayrilabilir. Bu ayrim ile baktigimiz zaman hizmet kavraminin tanimlanmasinin en
kolay yonii madde hizmeti yonii olmaktadir. Bir baska tanim ile hizmet, insanlarin
ihtiyaclarim1 gidermek amaci ile belirli bir fiyattan satisa sunulan ve insanlara yarar saglayan
somut faaliyetler biitiinii olarak ifade edilmektedir(Turung, 2006: 177). Dogrudan ya da
dolayli olarak insanla ilgili ve etkilesimli olan her konuda hizmetin varligindan soz
edilmektedir. Hizmet ¢esitli tiirlerde olmasi sebebi ile de tek bir tanim ile

tanimlanamamaktadir(Cetinkaya, 2005: 4).

Hizmet siirecinde genellikle miisteri katiliminin oldugu goriilmektedir. Yani hizmet iiretimden
tilketiciye dogrudan aktarilan bir siiregtir ve bu 0Ozelligi ile hizmet tasinamayan ve
depolanamayan bir faaliyettir. Kisaca hizmet i¢in bir {iriiniin satig 6ncesini, satis anini ve satis
sonrasini kapsayan soyut faaliyetlerdir denebilir(Koban, 2017: 4). Hizmet siireci fiziksel bir
iriine bagli olsa bile performans soyuttur ve iiretim siirecinde herhangi bir faktdre bagh
degildir. Ayrica hizmetler, miisteriler icin deger yaratan ve fayda saglayan ekonomik
irlinlerdir denebilir(Kardas, 2022: 25). Hizmet kavrami, tiiketicilerin ¢ogunlukla fiziksel
olmayan sorunlar1 i¢in satin aldiklar1 faydalar toplami olarak ifade edilmektedir(Cicek, 2019:
15). Baska bir ifade ile hizmet, insan gayreti ve cabasi ile liretilen fiziksel olmayan ve

tiiketicilere dogrudan fayda saglayan {riinler biitiiniidiir(Glimiis & Goker, 2012: 3). Kisaca,



hizmet i¢in kiginin yararina olan eylemler, siire¢ler ve performanslardir denebilir(Uyar, 2023:

5).

Hizmet kavrami artik yasamimizda varligin1 her alanda gdéstermeye baslamistir(Turung, 2006:
177). Hizmetler, yeni iiretim diizenine dayal1 olarak ekonomik aktivitelere yon verdikleri i¢in
yeni diinya diizeni igerisinde yer alan yeni ekonomik devrimin merkezinde onemli bir

konumda yer almaktadirlar(Aracioglu, 2008: 20).

Hizmeti olusturan iki temel kavram vardir; deger ve fayda. Hizmet aliciya deger ve fayda
veriyorsa o hizmet basarilidir(Koban, 2017: 7). Ayrica hizmetler diger mallar gibi satin
almabilen ve alicilarin taleplerine karsilik verebilen bir ihtiyagtir. Ihtiyaclar soyut
olduklarindan dolay1 alicilar tarafindan bir fayda ve tatmin olarak algilanirlar(Giimiis &
Tiitiineii, 2012: 3). Kisaca hizmet, insana yine insan vasitasi ile sunulan ve satin alan kiside
fayda olusturan maddi olmayan iiriinler seklinde ifade edilebilmektedir(Belber& Ozmen,

2024: 1086).

Hizmetin bir diger 6nemli kavrami kalitedir. Kalite kavrami onceden isletmeler i¢in pazarda
bir savunma araci iken giinlimiizde ise en énemli stratejik araglardan birisi olmustur. Kalite
misterilerin beklentilerini ve isteklerini karsilayan kisaca miisterileri memnun eden bir
kavram olmaktadir(Karami vd., 2023: 1-3; Kuyulu & Beltekin, 2023: 10). insanlar her zaman
farkl1 iiriin ve hizmetlere ihtiyag duymuslardir ve her zaman en iyisini tercih etmislerdir. Iste
tamda bu noktada kalite anlayig1 giiniimiiz pazarinda ¢ok 6nemli bir yer edinmistir(Kuyulu &

Beltekin, 2023: 9).

Hizmetler, biinyesinde ¢ok ¢esitli etkinlikleri kapsayan ve bu sebeple genis bir ¢ercevede ele
alinabilen kavramlar olmaktadirlar. Hizmetlere O6rnek olarak giizellik salonlarinda verilen
hizmetlerden sigorta isletmelerinin sundugu hizmetlere kadar birgok alandan o6rnekler
verebiliriz. Eglence mekanlarinin sundugu hizmetler, saglik isletmelerinin sundugu hizmetler
ve yiyecek-icecek isletmelerinin  sundugu  hizmetler gibi  ¢esitli  hizmetler
bulunmaktadir(Aracioglu, 2008: 5). Hizmet, mal ve {irlin gibi hizmetlerden bagimsiz olarak
alictya sunulabilecegi gibi mal ve iiriin hizmetleri ile beraber de aliciya sunulabilir(Ozkul &
Bozkurt, 2006: 324). Hizmetlerin iirin ve mallardan farkli olarak kendilerine 6zgii 6zellikleri
bulunmaktadir. Hizmetlerin ambalajlanamamas1 ve stoklanamamast bu 06zelliklerden
bazilaridir(Candz, 2015: 59). Kisacas1 hizmet kavrami, tek bir sekille ifade edilemeyecek,

coklu yapiya sahip bir kavramdir(Pakdil, 2002: 4).



Son yillarda insan ihtiyaglarinin ¢esitlenmesi ve bu ¢esitlilige bagl olarak meslek dallarinin
da artis gostermesi yeni hizmet alanlarinin olusmasina sebep olmustur. Hizmet alanlarindaki
bu artis hizmetin farkli tanimlarmin yapilmasina ve igeriginin fazlalagmasma yol
acmistir(Candz, 2015: 59). Sonug itibartyla da genel bir hizmet tanimindan bahsetmek
miimkiin olmamaktadir, fakat hizmet tanimlarinin ortak paydasi olarak faaliyetler ve siiregler

kabul edilmektedir(Uyar, 2023: 4).

1.2. Hizmetin Temel Ozellikleri
Hizmetin temel 6zellikleri, mal ve hizmetler arasindaki onemli farklar1 ortaya koyan ve

hizmetlerin genis bir ¢ercevede ele alinmasini saglayan en genel basliktir. Hizmet sektoriiniin
net anlasilabilmesi i¢in hizmetin temel Ozelliklerinin smiflandirilmast ve bilinmesi
gerekmektedir(Aracioglu, 2008: 8).

Hizmetin 6zellikleri agagida ifade edilmektedir:

-Hizmetler elle tutulamaz

-Reklamlar1 ve resimlendirilmeleri zordur

-Uretenden ayrilamazlar

-Dayanikli degillerdir

-Tiirdes degillerdir

-Alict ve satict ayrilmazlar

-Hizmetler ertelenebilir

-Hizmetler boliinmezler (Cetinkaya, 2005: 5-6)

Hizmetleri fiziksel iirlinlerden ayiran en temel 6zelliklere asagida agiklamalari ile beraber yer

verilmistir.

1.2.1.Soyutluk

Dokunulmazlik bir diger adi ile soyutluk hizmetin maddi olmayan bir {iriin oldugu anlamina
gelmektedir. Miisteriye sunulan hizmetin diger hizmetlerle karsilastirilmasinin zor olmasi
hatta imkansiz olmasi anlamini tagimaktadir. Hizmeti satin aldiktan ve tiikettikten sonra dahi
degerlendirilmesi ve degerlendirmenin giivenilirligi net olmamaktadir(Kardas, 2022: 26).
Hizmetin soyut olmasi isletmelerin hizmeti miisteriye sunmadan once kontrol etmelerini ve
degerlendirmelerini giiclestirmektedir(Uyar, 2023: 5). Hizmetler, mal ve iirlinlerden farkl
olarak kullanilmadan once goriilemez, dokunulamaz, tadina bakilamaz ve koklanamazdir.
Kisaca hizmetler hissedilemezler(Kuyulu & Beltekin, 2023: 15; Sunaoglu & Kavak, 2020:
240).



Hizmetler fiziksel boyutu olmayan iirtinleri ifade etmektedir. Hizmetin meydana gelmesi i¢in
belirli bir performansa ihtiya¢ vardir(Erogluer, 2011: 305). Hizmetler soyut olduklari i¢in

hizmeti alanlar tarafindan bir fayda ve tatmin olarak algilanirlar ve alinirlar.

Hizmetlerin somut bir ¢iktis1 yoktur ve bu 6zelligi ile nesnelerden ayrilmaktadir(Glimiis &
Goker, 2012: 3-4). Hizmetleri fiziksel {irlinlerden ayiran en o6nemli O6zelliktir soyutluk.
Fiziksel iriinler hizmetlerden farkli olarak dokunulabilen, hissedilebilen, koklanabilen ve

tadina bakilabilen somut iiriinler olmaktadirlar(Aracioglu, 2008: 16).

Soyutlugun bir diger tanimi anlagilmazliktir. Hizmetin anlasilmaz olusu ile beraber miisteriler
satin alma Oncesi bir takim unsurlar1 dikkate alarak hizmetin kalitesini belirlemeye
calismaktadirlar. Hizmeti satin almadan 6nce miisterilerin dikkat ettikleri unsurlara mekanin
fiziksel 6zellikleri, iirtinler, mekanda var olan somut nesneler ve en onemlisi ¢alisanlar 6rnek

gosterilebilir(Candz, 2015: 63).

1.2.2.Heterojenlik

Hizmet standardize edilemeyen bir kavramdir yani hizmet her zaman hizmeti sunan ve
hizmeti alan i¢in farkliliklar gostermektedir(Baida vd., 2005: 465-467). Burada 6nemli olan
mimkiin oldugunca aynmi hizmet kalitesini sunmaya c¢alismaktir(Glimiis & Goker, 2012: 4).
Hizmet bir iirlin ya da mal gibi somut olmadig: i¢cin her defasinda ayni sonucu vermez.
Hizmetler iiretildigi zamana gore, iireten kisiye gore ve daha birgok sebebe gore farkliliklar

gosterebilmektedir(Erogluer, 2011: 305).

Hizmetlerin genellikle emek-yogun olmasi, miisterilerin birbirinden farkli olmasi, verilen
hizmetin i¢eriginin degisiklik gostermesi, hizmeti veren kisinin/kisilerin degisiklik géstermesi
ve hizmet performansinin standardize edilemeyen bir kavram olmasi gibi gesitli sebepler
hizmetin homojen degil heterojen 6zellikte olmasini saglamaktadir(Aracioglu, 2008: 17).
Hizmetlerin heterojen olma o&zelligi, hizmetlerin iretiminde ¢ogunlukla insan unsurunun
makine ve techizata nazaran daha fazla kullanilmasindan kaynaklanmaktadir(Turung, 2006:
179). Kisacas1 kisisel iletisim ve etkilesim ile olustugu i¢in kisiden kisiye farkliliklar
gostermektedir(Cigek, 2019: 16).

Hizmetler genellikle insanlar tarafindan sunulan performanslar oldugundan dolay1 sunulan
hizmetler her zaman farkliliklar gosterirler. Clinkii hizmeti veren kisilerin bir¢ok farkli sebebe

bagli olarak hizmet performanslar1 farklilik gosterecektir(Kuyulu & Beltekin, 2023: 17).



Heterojen olma bir diger adi ile tliirdes olma, tiiketicilerin birbirinden farkli gereksinimleri ve
isteklerine gore sekillenen hizmetlerin hem tiiketicilere hem de sektorlere gore farklilik
gdstermesi demektir. Insanlar tarafindan iiretilen hizmetlerin farkli insanlar, farkli karakterler
ve degisen duygular gibi icerisinde bulundurdugu degiskenler neticesinde hizmetin
standardize edilmesi miimkiin olmamaktadir. Ayrica hizmetin standardize edilememesinin
tiiketici tarafi oldugu gibi sunucu tarafi da bulunmaktadir ve hizmet sunan personelin ayni

sekilde ruhsal durumu ve performansi degisiklik gosterebilmektedir(Kardas, 2022: 27).

1.2.3.Eszamanl Uretim/Tiiketim
Es zamanli iretim/tiiketimin bir diger ismi ayrilmazliktir. Ayrilmazlik 6zelligi hizmetin

iretiminin  hizmetin tiilketiminden ayrilmasinin imkansiz oldugunu agiklayan bir
ozelliktir(Kuyulu & Beltekin, 2023: 16). Hizmet tiretimi ve hizmetten yararlanma ayni1 anda
gerceklesen Dbir siiregtir ve bu siirecte hizmeti alan tiiketici hizmet iiretiminin
icerisindedir(Cigek, 2019: 16). Hizmet disindaki iiriinler once {iretilmekte daha sonra
tilketilmektedir. Fakat hizmette iiretim ve tiikketim eszamanli olmaktadir(Giimiis & Goker,

2012: 5).

Hizmet saklanamaz ve depolanamaz bir soyut faaliyettir. Tiiketim ve iiretim ayni anda

karsilikli etkilesim ile gergeklesmektedir(Erogluer, 2011: 305).

Isletmeler ve miisteriler, siire¢ boyunca iletisim ve etkilesim halinde olmaktadirlar.
Miisteriler, hizmetin {iretimini gordiikleri gibi {iretim stlirecine de etkin katilirlar hatta hizmet
iiretilme siirecinde miisteriler birbirleri ile iletisimde bulunarak birbirlerini etkileme ve

etkilenme iliskisi gerceklestirirler(Aracioglu, 2008: 18).

1.2.4.Sahipsizlik

Bir hizmeti satin alan kisi o hizmetten faydalanirken bir mali satin alan kisi o mala sahip
olmaktadir(Candz, 2015: 64). Hizmet sektoriinde iiretilen hizmetin bir bagkasina devredilmesi
mimkiin degildir. Sahiplik sadece fiziksel mallar i¢cin miimkiin olabilmektedir(Glimiis &

Goker, 2012: 5).

1.2.5.Dayamksizhik

Dayaniksiz olma, hizmetlerin saklanamamasini, iade edilememesini ve yeniden
satilamamasin1  kisacast  stoklama  durumunun s6z konusu olmamasimi  ifade
etmektedir(Aracioglu, 2008: 17; Gimiis & Goker, 2012: 5). Hizmet saklanmasi ve
depolanmas1 miimkiin olmayan bir faaliyet oldugu i¢in sunulan hizmetin hemen tiiketilmesi

gerekmektedir(Erogluer, 2011: 305). Dayaniksizlik 6zelligi dogrudan dogruya soyutluk



ozelligi ile iliskilidir ¢iinkii soyut bir seyin depolanmas1 miimkiin degildir(Kuyulu & Beltekin,
2023: 19).

Dayaniksiz olma hizmetlerin sagladigi fayda ve tatminin kisa siireli olmasi anlamina
gelmektedir. Tiiketici taleplerindeki degisimler de bu dayaniksizlig1 etkileyen baslica unsur
olmaktadir(Kardas, 2022: 28). Hizmetler miisterinin talebinden Once {retilip hazir
edilemezler. Ugak seferlerinde bos kalan koltuklar ve otellerin bos kalan odalar1 gibi hizmet
isletmelerinde yasanan bu bosluklar hizmetlerin stoklanamadigini géstermektedir(Uyar, 2023:
6). Kisaca dayaniksizlik, stoklanma imkam olmayan hizmetlerdir(Ozkul & Bozkurt, 2006:
325).

1.2.6.insan Odaklihk

Insan odaklilik bagka birisi i¢in bir performans veya eylem icra etmektir. Baska bir ifade ile
de bir insanin ya da bir grubun baska bir insana sunmus oldugu sahipligi bulunmayan etkinlik

ya da yararlardir diyebiliriz(Kardas, 2022: 25).

Hizmet, hizmeti ireten ve tiiketen arasinda iliski ve yakinlik gerektirir. Yani hizmet
sektoriinde insan varligr bir zorunluluk tagimaktadir. Ayn1 zamanda emek-yogun ozellikler

tagiyan hizmet sektorii, kalite ve performans agisindan da insana baglhidir(Erol, 1998: 80).

Hizmet isletmelerinin temel Ozellikleri mal degil hizmeti veren kisinin/kisilerin emegi
olmaktadir. Hizmet isletmeleri insan ile c¢alisan emek-yogun yapisi olan isletmelerdir.
Kisacasi insan ile ¢alisan yine insanin insana sagladigi fayda ve tatminler sonucu varligini
koruyan hizmet isletmelerinin var olmalarindaki temel 6zelliklerden birisi insan odakli

olmaktir(Cetinkaya, 2005: 8).

1.3.Hizmet Isletmeleri
Yakin donemin en aktif ve hizla gelisen sektorlerinden birisi olan hizmet sektorii gelisen

kiiresel diinyada en hizli yayillan ve gelisim gosteren bir sektdr olarak karsimiza
cikmaktadir(Turung, 2006: 176). Hizmet sektori, {i¢ biiyiik sektor olan tarim, madencilik ve
sanayi sektorlerinin disinda kalan diger biitiin sektorlerin genel adidir. Bu 6zelligi sebebi ile

artakalan sektor olarak da ifade edilebilir(Candz, 2015: 66; Karagoz, 2020: 18).

Hizmet isletmeleri, hizmetten yararlananin bizzat kendisine hizmeti sunan veya hizmetten
yararlananin yararina olacak degisikliklere sebep olan kisaca hizmetten faydalanana gereken
hizmeti sunan ve hizmeti alan kisi ile karsilikli etkilesim igerisinde olan bir

sektordiir(Ozsagir& Akin, 2012: 312).



Hizmetler, amaglarina gore tam hizmetler ve miisteri hizmetleri olarak ikiye ayrilirlar. Tam
hizmet dogrudan hizmettir yani tiiketiciler tarafindan satin alinip kullanilan hizmettir. Tam
hizmete saglik, bankacilik ve ulagim gibi hizmetler 6rnek gosterilebilir. Miisteri hizmetleri ise
mal ve hizmetlerin pazarlanmasinda, satisinda ve satis sonrasinda  sunulan

hizmetlerdir(Barutgu, 2002: 2).

Hizmet sektoriinde yer alan hizmet isletmelerini; kisisel hizmetler, ticari hizmetler, bakim ve
onarim hizmetleri, finansal hizmetler, profesyonel hizmetler, eglence hizmetleri, kar amaci
glitmeyen hizmetler, turizm hizmetleri, egitim hizmetleri, ulagim hizmetleri, hukuk hizmetleri,
banka ve sigorta hizmetleri, haberlesme hizmetleri ve saglik hizmetleri gibi basliklarla
siniflandirmak miimkiindiir(Aracioglu, 2008: 13; Cetinkaya, 2005: 8). Kisacasi hizmet
sektorii, bir¢ok iskolunu iginde barindiran ve hizmet {iretimi yapan tiim isletmelerin

olusturdugu sektoriin genel adidir(Yurtsizoglu, 2015: 10).

1.3.1.Hizmet isletmelerinin Temel Ozellikleri
Hizmet sektorii, bircok farkli iskoluna ayrilan ve hizmet isletmelerini igerisinde barindiran

genel bir ifadedir. Hizmet isletmelerinin temel ozelliklerinde ilk sirada hizmet iiretmeleri
gelmektedir(Belber& Ozmen, 2024: 1086). Hizmet isletmeleri, insanlarm ihtiyaclarini
karsilamak amaci ile hizmet tireten iktisadi, sosyal ve hukuki birimlerin genel adidir(Durmaz,

2019: 4).

Hizmet isletmelerinin 6zellikleri asagida ifade edilmektedir:
-Emek yogundur

-Envanter yapilamaz

-Amaglar1 miktar ve kalite Ol¢iileriyle tanimlama imkan1 sinirhdir
-Maliyet hesaplamalarinin yapilmasi giictiir

-Genellikle pazara yakindir

-Goreceli olarak kiigiiktiir

-Hedef pazarin belirlenmesi nispeten zordur (Durmaz, 2019: 5-6)

Hizmet isletmelerinin temel 6zelligi tiretimde insan unsurunun olmasidir(Namal, 2011: 49).
Hizmetin yaratilmasi orgiitsel hizmet odakliligin varligi ile miimkiin olmaktadir. Yani
isgorenlerin hizmet siirecinde desteklenmesi ve ddiillendirilmesi hizmet odaklilik i¢in 6nemli
bir durumdur(Ayas, 2014: 1). Uretimin her asamasinda calisanlar1 ile yonetimleri arasinda
karsilikli iletisimi saglayan ve calisanlarina her asamada bilgilendirmeler yaparak mal ve

hizmet siirecini etkin ve verimli kullanan orgiitler basaril1 6rgiitlerdir(Erogluer, 2011: 307).
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Yetenekli ¢alisanlarin oldugu bir 6rgiitte miisteri memnuniyeti yiiksektir ve kaliteli ¢calisanlar
mal ve hizmet {iretiminde de silirece olumlu katki saglarlar(Karami vd., 2023: 1-3). Hizmet
isletmelerinin temel 6zelliklerinden birisi hizmetin bes boyutunu da ele almalaridir; fiziksel
ozellikler, giivenirlilik, heveslilik, giiven ve empati. Hizmetin isgdrenler tarafindan
anlasilmasi1 ve algilanmasi, isgdrenin Orgiitteki roliiniin netligi kisaca Orgiitiin isgérenden
istedigi ve beklentileri agikca isgdrene ifade edilmelidir. Yapacag: is ile ilgili tam bilgiye
sahip bir igsgdren sundugu hizmetin kalitesini artirabilecektir. Miisteriler tarafindan da artirilan
hizmet kalitesi hissedilecektir(Erogluer, 2011: 306-310). Hizmet isletmelerinde en 6nemli
0zelligin soyutluk olduguna yukarida ki yazimizda deginmistik. Bu 6zellik kaliteyi ve miktar
6lgme imkanimmizin sinirl olmasini genellikle olmamasini ifade etmektedir. Hizmet kalitesini
Olgmenin tek yolu tiliketiciye sunulurken Olgmektir ki bu kesin bir o6lgme yolu
degildir(Ozsagir& Akin, 2012: 313).

Pazarda gergeklesen degisimler ve ekonomik gelismelerden kaynakli olarak miisterilerinde
ihtiya¢ ve beklentileri degismektedir(Erogluer, 2011: 305). Hizmet isletmeleri mevcut
miisterilerini elde tutmak, yeni miisteriler kazanmak, miisteri sikayetlerini en aza indirmek ve
rekabetten en az zararla korunmak i¢in hizmet odakli olmak ve hizmet odakli yaklasgimlar

gelistirmek zorundadirlar(Ayas, 2014: 2).

Hizmet isletmelerinin pazarda varliklarin1 koruyabilmeleri ve kéarlarin1 en iist seviyeye
cikarabilmeleri i¢in mevcut miisterilerini kaybetmemeleri ve yeni miisteriler elde etmeleri
gerekmektedir. Bu sebeple isletmelerin Oncelikle miisterilerle iyi iletisim kurmasi,
miisterilerine fayda saglamasi ve hizmette bagarili olmasi basta gelen Onemli
maddelerdir(Karami vd., 2023: 1-3). Bu maddeler isletmelerde isgdrenlerin dnemini artirmis
isini 1yi yapan deneyimli ve bilgili iggorenlerin isletmeler tarafindan kaybedilmemesi biiyiik
onem kazanmistir. Bir isletmenin basaris1 isgdrenlerin miisterilerle olan iliskisi ile dogrudan
baglantilidir ve bu baglant1 isletmenin basarisini kisaca kaderini belirlemektedir(Kuyulu &

Beltekin, 2023: 9).

1.3.2.Hizmet isletmelerinin Onemi
Son yillarda gelismis iilkelerin ya da gelismekte olan {ilkelerin sektor icerisindeki

dagilimlarina baktigimiz zaman hizmet sektoriinlin tarim ve sanayi sektoriinden ¢ok daha
fazla biiyltime gosterdigini gormekteyiz. Hem i¢ hem de dis pazarda {ilkenin ticari performansi
acisindan biiyiik 6nem tasiyan hizmet sektori istihdam, girisimcilik ve yatirim gibi ticari
konularda da firsatlar yaratmakta ve iilkelerin ticaretini siirekli gelistirmektedir(Aracioglu,

2008: 26). Giiniimiizde hizmet sektoriiniin fazlaligi ve kullanim orami1 toplumlarda
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gelismisligin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir. Sanayi toplumlarinda kisilerin sahip
oldugu mal miktar1 gelismisligi belirlerken, hizmet toplumlarin da ise saglik ve egitim gibi
hizmetler gelismisligi belirlemektedir(Candz, 2015: 66). Hizmet isletmeleri, gelismis ve
gelismekte olan iilkelerde refahin artmasi ve gelir seviyesinin yiikselmesi gibi sonuglar
vermektedirler fakat sonucglar iilkelerin  gelismislik  diizeyine gore farkliliklar
gosterebilirler(Ozsagir& Ak, 2012: 314). Gelismekte olan ve gelismis iilkelerin yasadig iki
stire¢ vardir. Bu siirecler; tarimdan sanayiye ve sanayiden hizmet sektoriine seklinde
olmaktadir. Giinlimiizde tarim ve sanayi sektorii gelisimlerini dahi tamamlamadan yogun bir
sekilde hizmet sektoriine gegis yapmaktadirlar(Karagéz, 2020: 19). Hizmet isletmelerinin
milli gelire ve istihdama olan katkilar1 ekonomide olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Gelismis
iilkelerin tamaminda hizmet isletmeleri 6nemli bir rol oynamaktadir ve hizmet isletmelerinde
yasanan olumlu artiglar gelismisligin bir isareti olarak kabul edilmektedir(Kuvvetli, 2024:
1202). Gilniimiizde hizmet sektorii, iilkeler arasinda bir gelismiglik Olciitii kabul edilerek
biiyiilk 6nem kazanmistir. Diinya bankas1 ve ¢esitli kaynaklarda ortaya konulan veriler ile bu
belirlemeyi net bir sekilde géormek miimkiin olmaktadir(Turung, 2006: 184). Bireysel ve
toplumsal anlamda degisim hiz1 ve refah diizeyi artislar1 sonucunda hizmetlere daha yogun bir
talep oldugu gozlenmektedir. Hizmet sektoriinde yasanan bu yogun talep diger sektorlerinde
hizmet sektoriine yiiksek gelir yonlendirmesine sebebiyet vermektedir. Tiim bu gelismeler
hizmet isletmelerinin ekonomiye olan katkilarin1 ve etkilerini net bir sekilde ortaya
cikarmaktadir(Aracioglu, 2008: 20). Hizmet isletmelerinin gelisiminde ve hizmet
kullannminin yayginlagsmasinda énemli etkisi olan faktorlere teknolojik gelismeler, mesafenin
Onemini yitirmesi ve zamanin artmasi ayrica isletmeler arasi rekabetin ¢ogalmasi da drnek
gosterilebilir(Ozkul & Bozkurt, 2006: 325). Hizla gelisen teknoloji ve kiiresellesme ile
birlikte her sektérde oldugu gibi hizmet sektoriinde de rekabet artmakta ve hizmet isletmeleri
sirekli degisimler gdstermek zorunda kalmaktadirlar(Koban, 2017: 6). Aynm1 zamanda
rekabetin en iist seviyede yasandig1 giiniimiiz piyasalarinda isletmelerin rekabette avantaj elde
edebilmeleri i¢in belli bir kalite diizeyini yakalamis olmalar1 gerekmektedir. Giiniimiiz hizmet
diinyasinda, miisterilerin beklentileri en ucuz maliyet ile en yiiksek kaliteye en hizli sekilde
erisebilmek olmaktadir. Bu perspektifte bakildigi zaman hizmet isletmeleri i¢in miisterilerini
memnun etmek ve hizmet kalitesini artirmak bir zorunluluk olarak ortaya
¢ikmaktadir(Yalcintas, 2007: 5-6). Orgiit tarafindan iiretilen mal ve iiriinlerin uzun vadede
devamliliginin saglanmasi igin iretilen mal ve drlinlerin miisterilerin beklentilerini
karsilamas1 yani miisterileri tatmin etmesi gerekmektedir. Miisterilerin beklentilerinin

karsilanmamasi, iiretilen mal ve {iriiniin tercih edilmemesine ve orgiitiin sektordeki varliginin
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tehlikeye girmesine sebep olacaktir. Uretilen hizmet bu noktada 6rgiit i¢in hayati bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Erogluer, 2011: 306). Miisterilerini memnun etmek ve pazarda
rakiplerine karg: Ustiinlilk kazanmak isteyen isletmeler daha yliksek hizmet kalitesi sunmaya

ve hizmette daha hizli olmaya mecburdurlar(Koban, 2017: 6).

Hizmet odakli olmak bir isletmenin rakiplerinden farklilagmak i¢in ortaya koymus oldugu
stratejik bir iistiinliik gdstergesidir. Isletme, miisterilerinin isteklerini kesfederek ve onlara
gereken fayday1 saglayarak iistiinliik elde etmektedir. Kisaca hizmet odakli olmak bir isletme
icin stratejik bir tercihtir. Hizmet odaklilik sayesinde rekabet diinyasinda ayakta kalmakta
giicliik ceken kiiciik isletmeler hizmet isletmeleri olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar(Ayas, 2014:
1-2).

Hizmet sektorii, tarim, madencilik ve sanayi gibi iktisadi bir faaliyettir. Hizmetler; sinai, ticari
ve serbest meslek gibi faaliyetleri kapsamaktadir. Bu 6zelligi ile hizmet isletmelerinin 6nemi
giin gectikce artmaktadir(Karagéz, 2020: 18). Gelismis ve karmasiklagsmis sehir hayatinda
ekonomik diizenin aksamadan siirdiirilebilmesi ve yasamin daha diizenli ve kolay hale
getirilmesi i¢in hizmet sektoriiniin varli§ina biiyiik ihtiya¢ duyulmaktadir. Toplumsal yasanti
ve is diinyasinda meydana gelen ¢esitli degisimler hizmet sektoriiniin ilerlemesinde itici bir
glic konumunda yer almaktadirlar. Calisma saatlerinde azalis ve tatillerin artmasi gibi degisen
is kosullar1 hizmet sektdriiniin hizla gelismesini saglamistir(Cetinkaya, 2005: 3). Giinlimiizde
hizmet sektorii diger sektorleri etkileyen, iiretime katki saglayan ve kalkinmayi destekleyen

onemli bir sektdr olmaktadir(Namal, 2011: 50).

Hizmet isletmeleri her gegen giin artis gostermektedirler ve bu artisin temel sebeplerinden bir
tanesi hizmetin ticari bir 6nem kazanmasi ve bu ticari 6nemin giin gectik¢e artmasidir. Yani
hizmet isletmeleri de mal tireten diger isletmeler gibi baska bir ifade ile diger sektorler gibi

kar amaci giiderek ¢alismaktadirlar(Cetinkaya, 2005: 7).

1.3.3.Endiistri ve Hizmet Isletmeleri Arasindaki Farklar
Hizmet isletmelerinin, endiistri isletmelerinden en Onemli farki hizmet isletmelerinde ele

alman kavramlarin soyutlugudur. Endiistri isletmelerinde mal ve {irtin gibi somut kavramlar
ele alinirken hizmet igletmelerinde satisa sunulan faaliyetler ve faydalar soyut kavramlardir.
Hizmeti endiistriden ayiran 6zellikler ise hizmetin soyut olmasi, eszamanli olmasi, bozulabilir

olmas1 ve homojen olmamasidir(Erogluer, 2011: 305).

Hizmet ve mal arasindaki farklar asagida ifade edilmektedir:

1-Hizmetlerin fiziki varlig1 yoktur
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2-Hizmet ¢iktis1 degiskendir

3-Hizmet, miisteriyle karsilikli dogrudan iliski i¢inde iiretilir

4-Hizmetler depolanamaz

5-Hizmet sunanlar, hizmet alanlar ve hizmetler birbirinden ayr1 olarak diisiiniilemez
6-Hizmetler genellikle ya yerel ya da cografi bir orgiitlenme egilimi gosterir
7-Hizmetler mallara oranla daha sik iiretilir

8-Hizmetlerin benzerini veya daha iyisini yapmak, mallara oranla daha kolaydir

(Glimiis & Goker, 2012: 5-7)

Bagka bir ifade ile hizmet isletmelerini mal {ireten isletmelerden ayiran 6zellikler sunlardir:
-Envanter yapilamaz (hizmetlerin soyut olmasi ve depolanamamasi etkendir)

- Maliyet hesaplamalarinin yapilmasi giictiir

-Emek yogundur

-Miktar ve kalite Olgiileri ile tanimlama imkani sinirlidir

-Genellikle pazara yakindir (eszamanli liretim/tiiketim kaynakli olmasi etkendir)

-Goreli olarak kiigiiktiir

-Hedef pazarin belirlenmesi zordur (Cetinkaya, 2005: 9-10)

Endiistri isletmelerinin temel amaci hedef kitlelerin ihtiyacini karsilayacak olan mal ve
iiriinleri iireterek talep eden tiiketici kitleye sunmaktir. Uretilen mallar fiziksel mallar ve
fiziksel olmayan mallar olarak ikiye ayrilmaktadir. Tiiketicilerin mal ve {iriin talepleri
isletmeler tarafindan takip edilmekte ve {iretim hizmeti bu yakin takip ile
gerceklestirilmektedir(Koban, 2017: 4). Endistri isletmelerinde fiziksel mallarin tliketimi
sonu¢ odakli tiiketim olarak ifade edilirken, hizmet isletmelerinin tiiketimi siire¢ odakli
tilketim olarak ifade edilmektedir(Sunaoglu& Kavak, 2020: 239). Hizmet sektorii, diger
sektorlere gore daha detayli ve diizenli bir alt yapiya ihtiya¢ duymaktadir. Cilinkii hizmet
iiretimi, hizmetin sunumu ve hizmetin geri doniisii kesintisiz bir siire¢ halinde
ilerlemektedir(Pakdil, 2002: 12). Hizmet isletmeleri diger sektorlerden farkli olarak
misterilerine zaman, bilgi, tatmin ve fayda satarak para kazanan isletmelerdir(Cetinkaya,

2005: 8).

Yasadigimiz kiiresellesme ile birlikte bilginin, mal ve hizmetlerin {ilke sinirlarin1 kolaylikla
asmasi ayni zamanda mal ve hizmet gesitliliginin artmas1 mal ve hizmet sektoriinde rekabeti

hizla artirmaktadir(Erogluer, 2011: 301). Isletmeler sektorde varliklarni gdsterebilmek ve
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kalicilik saglayabilmek i¢in hizmet kalitesini baz alarak faaliyetlerini yiiritmelidirler(Wang
vd., 2012: 557-569). Hizmet sektoriiniin diinya ekonomisinde 6nemli bir yer edinmesinin ve
diger sektorleri gerisinde birakarak hizla biiylimesinin ¢esitli sebepleri vardir. Bu sebeplere
insanlarin gelir seviyesinin artmasini, kadinlarin isgiiciinde artis géstermelerini, yeni iiriinlerin
ortaya ¢ikmasini ve en Onemlisi insanlarin beklentilerinin farklilagmasini = 6rnek
gosterebiliriz(Ozsagir& Akm, 2012: 313). Hizmet isletmelerini endiistri isletmelerinden
ayiran en temel Ozelliklerden biri hizmet igletmelerinin insan merkezli olmasidir(Namal,
2011: 49).

Hizmetler, eszamanli Uretim/tiiketim oldugundan dolayr hizmet iireten ve sunan
kisinin/kisilerin yiiksek kalite ve tutarli hizmet anlayis1 benimsemeleri ve bu anlayisi
siirdiirmeleri  gerekmektedir. Bu sebeple hizmet isletmeleri isgorenlerini secerken;
isgorenlerinin egitimine ve isgorenlerinin motivasyonlarina bakarak en iyi egitimli ve en
yiiksek motivasyonlu isgoreni secmek zorundadirlar. Hizmet isletmelerinde isgdren se¢imi
mal {ireten isletmelere gore daha dnemlidir ¢iinkii hizmet insan odakli bir faaliyettir(Uyar,

2023: 9-10).

1.3.4.Bir Hizmet Isletmesi Olarak Eczane isletmeleri Hakkinda Genel
Bilgiler

Insanlik tarihi kadar derin bir gegmise sahip olan eczacilik, toplumsal bir saglik hizmetidir.
Gegmiste ilk insanlarin tibbi 6zelliklere sahip oldugunu diisiindiikleri bitkileri toplayarak ilag
yapmalar1 eczacilifa dair biiyiilk bir izdir. Eczaciiga dair en eski belgeler ise
Mezopotamyalilara aittir. Rasyonel tip Grekler zamaninda baslamis ve hekimligin babasi
olarak anilan Hipokrates, bircok hastaligin tedavisinde kullandig1 ilaglar1 eczacilik alanina
kazandirmistir. Anadolu Selguklu Devleti Donemi’nde Gevher Nesibe Sultan Sifaiye
Medresesi/Kayseri ilk eczanenin acildigi yer olarak bilinmektedir. Tiirkiye’de eczacilik
egitimleri ise 1839’da baglamis ve geliserek glinlimiizdeki seklini almistir(Yurdun & Délen,
t.y.: 195-196). Eczaciligin en bilinen tanimi ila¢ konusunda uzmanlasan kisi/kisiler olarak
yapilmaktadir(Cagirci, 2010: 6). Eczacilar diinyada ve iilkemizde sadece ilag sunan degil,
sagligin gelistirilmesinde ve korunmasinda onemli gorev ve yetkilere sahip kisiler

olmaktadirlar(Morbitzer vd., 2023: 424-425).

Eczacilik fakiiltesinden veya eczacilik yiiksekokulundan mezun olmus olan ve ilacin
hammaddesinden elde edilisine kadar fiziksel, kimyasal ve biyolojik siire¢lerde bilgi sahibi
olan, ilaci tantyan, kalitesini anlayan, kontroliinii saglayan ve ilacin hastaya ulastirilmasinda

etkin rol oynayan kisiye eczacit denilmektedir(Cagirci, 2010: 6). Kisaca eczaci, ilacin
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iiretiminden tiiketimine kadar her asamasinda hem teknik alanda hem idari alanda sorumluluk
alan ve eczacilik mesleginin getirdigi tiim sorumluluklar: iistlenen kisidir(Morris vd., 2024:
326-330). Eczacilar, saglikla ilgili tim {riinleri, regetesiz ilaglar1 ve hekimler tarafindan
yazilan regeteli ilaclar1 temin etmektedirler(Cagirci, 2010: 10). Serbest eczacilar aym
zamanda doktor ve hasta arasinda bir koOprii olarak iletisim  hizmeti de

vermektedirler(Alghamdi vd., 2023: 4-6).

Eczacilar, ilagtan kaynaklanan olumsuz durumlar saptamak bu durumlar1 6nlemek ve
sorunlara ¢6zlim bulmak icin ¢aba gostermektedirler. Giiniimiizde eczacilar hem kendilerini
gelistirmek ve daha iyi bir saglik calisani olmak igin ¢alismakta hem de hastalarinin
bilinglendirilmesi i¢in hastalarina saglik danigsmanhigi vererek hastalariin egitimine katkida
bulunmaktadirlar(Cagirci, 2010: 7). Giinlimiizde eczacinin rolii degisim gostermis ve eczaci
sadece ila¢ hazirlayan ve ilaci sunan kisi olmanin 6tesine geg¢mistir. Eczacilar, diger saglik
calisanlart ve toplum ile iletisim halinde olmak ve ila¢ danigmanligi yapmak gibi hizmet
agirlikli bir degisime kaymislardir(Cagirc, 2010: 7; Diaz De Leon-Castafieda vd., 2019: 321-
323). Toplumun saglik sorunlarina yonelik oncelikli risk faktorlerini belirlemek ve topluma
yonlendirici saglik hizmeti sunmak ayrica hastalarin ilag tedavisini izlemek ve tedaviye
uyumunu  gozlemlemek  eczacilarin  son  donemdeki yeni  sorumluluklarindan

bazilaridir(Alghamdi vd., 2023: 4-6).

6197 Kanun Numarali, 18/12/1953 kabul tarihli Eczacilar ve eczaneler hakkinda kanununun
1. Boliim Madde 1- (Degisik: 17/5/2012-6308/md.) ‘deki agiklamasi su sekildedir:

“Eczacilik; hastaliklarin teshis ve tedavisi ile hastaliklardan korunmada kullanilan tabii ve
sentetik kaynakli ilag hammaddelerinden degisik farmasoétik tipte ilaclarin hazirlanmasi ve
hastaya sunulmasi; ilacin analizlerinin yapilmasi, farmakolojik etkisinin devamliligi,
emniyeti, etkinligi ve maliyeti bakimindan gozetimi; ilagla ilgili standardizasyon ve kalite
giivenliginin  saglanmasi ve ilag kullanimina bagli sorunlar hakkinda hastalarin
bilgilendirilmesi ve c¢ikan sorunlarin bildiriminin yapilmasina iliskin faaliyetleri yiiriiten
saglik hizmetidir.

Eczane agmak ve isletmek ile ecza deposu mesul miidiirliigii yapmak icin eczaci olmak sarttir.
Eczaci; ilag iiretim tesisi, kozmetik imalathanesi, ilag Ar-Ge merkezi gibi miiesseseleri
acabilir veya bu tiir resmi ya da 6zel miiesseselerde mesul miidiirliik yapabilir.”

(Tiirk Eczacilar Birligi - Yasa ve Yonetmelikler, t.y.)
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Calisma kapsaminda ele alinan eczaneler saf hizmetler yani soyut (dokunulamaz) saglik
hizmetleri olarak kabul edilmektedirler. Saglik hizmetleri; saglik ocaklari, 6zel muayehaneler,
hastaneler ve eczaneler gibi genis bir yelpaze icerisinde yer almaktadir. Saglik hizmeti veren
tiim bu birimler arasinda eczaneler oldukca énemli bir yere sahiptir(Aracioglu, 2008: 6-64).
Serbest eczaneler, toplumdaki her bireye ¢esitli saglik hizmetleri sunan saglik merkezleridir.
Saglik merkezleri olmalarin yani sira ayni zamanda ticari yonleri de oldugundan dolay1
eczaneler birer saglik isletmesidir(Cagirci, 2010: 9). Giiniimiizde topluma yonelik saglik
isletmelerinin sayisinin giin gectikce arttign goriilmektedir(Reis & Gregorio, 2024: 1-2).
Serbest eczaneler; kamusal 6zelligi bulunan, sahibi ve sorumlu miidiirii eczaci olan ve
eczacilik mesleginin kurallar1 dogrultusunda saglik hizmetleri iireten eczanelerdir. Tiirkiye’de
eczaneler genel olarak {i¢ boliimden olusmaktadir:

-Hastanin ve eczacinin yiiz yiize goriisebilecegi bolim

-Hastanin ilaglarmin hazirlandig1 ve kontrol edildigi boliim

-Laboratuar boliimii(Cagirci, 2010: 7)

6197 Kanun Numarali, 18/12/1953 kabul tarihli Eczacilar ve eczaneler hakkinda kanununun
4. Boliim Madde 30’ daki agiklamasi su sekildedir:

“Madde 30 — Eczanelerle ecza depolar1 ecza ticarethaneleri ve ecza imalathaneleri ve
laboratuvarlar1 Saglik ve Sosyal Yardim Vekaletinin murakabesi altinda olup her zaman
teftise tabidirler...”

(Tiirk Eczacilar Birligi - Yasa ve Yonetmelikler, t.y.)

Serbest eczaneler hakkinda; 6197 Kanun Numarali, 18/12/1953 kabul tarihli Eczacilar ve
eczaneler hakkinda kanununun 1. Boliim Madde 5 — (Degisik: 17/5/2012-6308/2 md.)’ deki
aciklamasi su sekildedir:

“Serbest eczaneler, eczacilik yapma hakkini haiz bir eczacinin sahip ve mesul miidiirliigiinde
yonetmelikte belirlenen belgelerle il saglik midirliigiince diizenlenmis ve valilikce
onaylanmis bir ruhsatname ile agilir. Ruhsatname konusunda meydana gelecek sorunlarin
¢oziim yeri Tiirkiye Ila¢ ve Tibbi Cihaz Kurumudur...”

(Tiirk Eczacilar Birligi - Yasa ve Yonetmelikler, t.y.)
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IKIiNCi BOLUM
IS MOTIVASYONU
Calismanin bu boliimiinde ilk olarak motivasyon kavrami ele alinmaktadir. Sonrasinda
motivasyon tiirleri; i¢sel motivasyon, digsal motivasyon ve motivasyonsuzluk olmak iizere {i¢
alt baglikta agiklanmaktadir. Motivasyon teorileri, kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olarak iki
alt baslikta ele alinmistir. Motivasyon ¢esitlerinin ele alindig1 kisimda fiziksel motivasyon,
psikolojik motivasyon ve sosyal motivasyon alt basliklarina yer verilmistir. Motivasyonun
Oonemi ve motivasyonun isgdrenler agisindan Onemi, motivasyonun yoneticiler acisindan
onemi ve motivasyonun isletmeler agisindan 6nemi aciklandiktan sonra son olarak is

motivasyonunu artirma yontemleri ele alinmistir.

2.1.Motivasyon Kavram
Motivasyon kavrami, 1880’11 yillarda ilk kez baz1 ¢alismalarda yer almistir(Sarag, 2020: 57).

Motivasyon kelimesi, Ingilizcedeki motivation ve motive kelimelerinden tiiremistir(Cakmak,
2020: 21). Motivasyon kelimesi Latince movera kokiinden gelip harekete gecirme anlamina
gelmektedir(Yaman & Duysak, 2020: 276). Motivasyon kavrami; insan davranislari, bu
davraniglarin giicii ve davraniglarin yonii ile iliskili oldugundan dolay1 psikolojide i¢ veya dis
etkenler ile harekete gecen davraniglar olarak ifade edilmektedir(Toker, 2006: 43).
Motivasyon kelimesi giidiilleme anlamini tasimaktadir ve Osmanlica sozliiklerde de giidiileme
kavrami yerine saik kelimesi kullanilmaktadir. Saik kelimesi de harekete gegiren anlamina
gelmektedir(Tuna, 2020: 51). Motivasyon, bireylerin enerjilerini kullanmalar1 i¢in onlari
harekete gecirmektir(Iddrisu, 2023: 1-6). Bireyleri harekete geciren ilk faktor giidiilerdir,
ikinci faktér yonelmedir ve tglincii faktor ise istikrardir(Cicek, 2005: 7). Bireylerin
davraniglarii sekillendiren fikirler, inanglar, istekler ve korkular giidiileyici unsurlara birer
ornektirler(Diken, 2023: 91). Motivasyon icin insanlar1 harekete geciren bir giigtiir tanimi
yapilabilmektedir. Ornegin igimizde hissettigimiz gii¢lii istek motivasyonun bir
sonucudur(Goksu, 2017: 185). Motivasyonu harekete gegirebilmek i¢in aradigimiz arag bir
ihtiyag, tutku ya da his olabilmektedir(Soykenar, 2008: 1). Motivasyon; ihtiyag, uyarilma,
davranis ve doyum olmak tizere dort temel basliktan olusmaktadir(Alsat, 2016: 5). Bireylerin
istekleri, hedefleri, ihtiyaglari, tercihleri ve tutumlart gibi insan ile alakali olan bir¢ok kavram
motivasyonun yakindan ilgilendigi ve etkilendigi alt basliklardir(Stizen, 2020: 44).
Motivasyon, harekete gecirici anlamina gelmesinden dolayr bu kavram; davranis, se¢me,

tercih, irade ve istek gibi birgok kavram ile de iligkili olmaktadir(Bilecen, 2008: 5).
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Motivasyon kavrami, insan dogasi ile ilgili bir kavram oldugundan dolay1 tek bir taniminin

yapilmasi oldukga giigtiir(Baltac1 vd., 2016: 57).

Motivasyon bir davranist baslatma, o davranisi slirdiirme ve davranisa yon verme siireci
olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Dal, 2023: 27). Harekete gegirici, hareketi devam ettirici ve
hareketi olumlu yone ¢evirici olmak iizere motivasyonun {i¢ temel faktdrden meydana geldigi

belirtilmistir(Sarag, 2020: 58).

Motivasyon kavramini igletmeler agisindan ele aldigimiz zaman is ile ilgili davraniglarin
olusmasini saglayan ve bu davraniglara yon veren giiclerdir diyebiliriz(Baltac1 vd., 2016: 57).
Motivasyon, hem bireysel hem de Orgiitsel yapilara miidahale ederek genis evreleri
kapsamaktadir. Isgdrenlerin kisisel gereksinimlerinin doyurulmasindan, isgdrenlerin orgiit
icindeki gorevlerini istekle siirdiirmelerine kadar tiim sistemde vardir(lyilikci, 2012: 9).
Isletmelerde motivasyon, isgdrenlerin belirli amaglar dogrultusunda harekete ge¢mesine
yardimei olan ayni zamanda belirli ihtiyaglar ve diirtiiler sonucu olarak ortaya ¢ikan, sonug
olarak iggorenler ve isletmenin gelecegi i¢in biiyiik 6nem tasiyan bir kavramdir(Baltaci vd.,
2016: 57). Isletmelerin amag ve hedeflerine ulagmas igin isgdrenlerini ¢alismaya istekli hale
getirmeleri ve c¢aligsanlarini bu yonde tesvik etmeleri gerekmektedir. Bu agidan motivasyon
kavrami isletmeler icin giindeme gelen onemli bir kavramdir(Iddrisu, 2023: 1-6; Yaman &

Duysak, 2020: 277).

Motivasyon kavrami, bir igletmede yer alan tiim bireyler i¢in; bireye ne sunulmali ki orgiite
fayda saglayacak yararli davranmislar géstersin? Sorusuna cevap aramaktadir(Filizci, 2023: 28).
Insan giicii ve enerjisi ancak kullanilmasr ile basariya doniisiir ve bu agidan motivasyon, ciddi

ve basarili bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Aydin & Degirmenci, 2016: 143).

2.2. Motivasyon Tiirleri
Bireylerin en 6nemli 6zellikleri; isteklerinin, arzularinin, hedeflerinin, ihtiyaclarinin ve kisilik

ozelliklerinin birbirlerinden farkli olmasidir. Bu durum motivasyonun her bireyde farklilik
gostermesine sebebiyet vermekte ve motivasyonu herkes igin gegerli olacak Olgiitlerle
belirlemek ya da motivasyon siirecini tek bir faktor ile ortaya koymak miimkiin olmamaktadir.
Motivasyon silirecini tam ve dogru bir sekilde ortaya koyabilmek icin igsel, digsal ve
motivasyonsuzluk tiirlerini aragtirmak ve isgorenlerin davraniglarinin altinda yatan faktorleri

ortaya ¢ikarmak gerekmektedir(Yaman & Duysak, 2020: 277).

Isgdrenin davranis, tutum ve tepkilerinin neler olabilecegini belirleyen faktorler; kisilik

ozellikleri ve beklentiler yani igsel giidiiler olabilecegi gibi orgiitte edindigi davraniglar ve
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aligkanliklar yani disaridan gelen giidiiler de olabilmektedir. Ayrica igsel bir giidii kaynagi
olmayan ve bununla beraber disaridan da giidiilenmeyen isgorenler motivasyonsuzluk

yasayacaklardir(Diken, 2023: 92).

Igsel ve digsal motivasyonlar birbirlerinden farkli &zelliklere sahip olsalar bile her iki
motivasyon tilirli de igsgorenlere pozitif yonde fayda saglar fakat her iki motivasyon tiiriiniin
olmamas1 yani motivasyonsuzluk isgorenlere negatif yonde zarar saglamaktadir(Fesliyen,

2020: 46).

2.2.1.I1¢csel Motivasyon

Kisinin kendi kendini motive etmesi, kendi duygu ve diisiincelerini yonetmesi igsel
motivasyon olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Siizen, 2020: 47). I¢sel motivasyon igin kontrol
edilebilmesi miimkiin olan faktorlerdir diyebiliriz(Yaman & Duysak, 2020: 278). Bir baska
ifade ile i¢csel motivasyon i¢in igimizdekilerdir diyebiliriz. Bunlar; egolarimiz, hormonlarimiz,
meraklarimiz, hayallerimiz, isteklerimiz ve hedeflerimiz gibi i¢imizde bizi motive
eden/edecek unsurlar olmaktadir(Aydin & Degirmenci, 2016: 143). Kisacast igsel
motivasyonun gerceklesebilmesi igin bireylerde bazi 6zellikler bulunmalidir; ugras gerektirici,
kontrol ve 6zerklik, merak ve yenilik¢ilik son olarak da estetik anlayis ve duygusu(Siizen,

2020: 48).

I¢sel motivasyonu bireyin kendini sevmesi, yasamdan keyif almasi, kolay mutlu olmas1 gibi
temel climleler ile degerlendirebiliriz ¢ilinkii motivasyon her bireye gore farkliliklar igeren ve
bireylerin yasi, cinsiyeti, egitim durumu, medeni durumu ve diger kisilik 6zelliklerine gore
cesitlenerek sekil alabilen bir kavramdir(Aydin & Degirmenci, 2016: 143). Icsel
motivasyonun olabilmesi i¢in bireyin rizasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Igsel motivasyon bireyin

kendi igerisindeki tatmin, doyum ve mutluluktur(Tas, 2023: 36).

1950’1 yillara kadar yoneticiler ve yonetim bilimciler digsal motivasyon ile ilgilenmis ve
digsal motivasyon faktorlerine odaklanmiglardir. 1950°1i yillardan sonra 6nem kazanmaya
baslamis olan i¢sel motivasyon kavrami, 6zellikle problemlere ve sorunlara karsi ¢ok yonlii
fayda sagladigindan dolay: etkin bir sekilde ele alinmaya baslanmistir(Sarag, 2020: 82). I¢sel
motivasyona sahip isgorenler; problemi hisseden, problemi bulan, problemi anlayan ve
probleme ¢6ziim yollar1 arayan bireyler olmaktadirlar. Yaratict ¢6ziim yollar1 bulabilmek igin
caba gosteren i¢sel motivasyona sahip isgorenler ayni zamanda yeniliklere acik olma ve yeni
firsatlar yaratma gibi &zelliklere de sahip bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar(Oncel,

2021: 74).
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I¢sel motivasyon, dissal motivasyona oranla sonucu daha c¢ok etkileyen olarak karsimiza
cikmaktadir yani bir isletmenin basarili ya da basarisiz olmasinda i¢sel motivasyonun pay1
daha yiiksektir(Iddrisu, 2023: 1-6; Siizen, 2020: 49). i¢sel motivasyona sahip bir isgoren; isini
zevkli buldugu, isini sevdigi ve isi hosuna gittigi icin o isi tercih etmekte ve yaptigi is
neticesinde bir doyuma ulagmakta yani is tatmini yasamaktadir. Isgorenin yaptig1 isi tercih
etmesinde ayrica ilgisi, meraki ve istegi gibi giidiiler de i¢sel motivasyonu olusturan temel
bilesenler olmaktadir(Oksiiz, 2021: 54). Igsel motivasyonda takdir gdérmek siirec icin dnemli
bir unsurdur ve isletmeler, isgorenlerini giiclendirmek i¢in takdir motivasyonunu kullanarak

i¢sel glidiileme yapmaktadirlar(Fesliyen, 2020: 44).

Igsel motivasyon igin isgdrenlerin ve yoneticilerin i¢ dinamiklerini hareketlendirmeyi

hedefleyen bir sistemdir denilebilir(Korkmaz, 2021: 9).

2.2.2.D1ssal Motivasyon

Digsal motivasyon ig¢in ¢evremizdekilerdir diyebiliriz yani dokundugumuz, tattigimiz,
isittigimiz, gordiiglimiiz ve hissettigimiz her sey olarak ifade edebiliriz. Digsal motivasyon
ayn1 zamanda i¢sel motivasyondan da etkilenen bir durumdur kisacasi icimizdekiler
cevremizdekilere karsi bakis agimizda onemlidirler ve bizi etkilerler(Aydin & Degirmenci,
2016: 143). Dissal motivasyon i¢in kontrol edilebilmesi miimkiin olmayan faktorlerdir
denilebilir(Yaman & Duysak, 2020: 278). Dissal motivasyon, i¢sel motivasyondan farkli ve
zit olarak kaynagini disaridan, dis etkenlerden alir ve en bilinen 6rnekleri de ceza ve 6diil
olmaktadir(Oksiiz, 2021: 55). Dissal motivasyona sahip bireyler, igsel motivasyona sahip
bireylerden farkli olarak tahmin edilebilen, siradan olan veya net olan unsurlari daha ¢ok
sevmektedirler yani digsal motivasyona sahip isgdrenler, iicretin artacagi tahmini ya da
ficretin arttig1 netligi gibi unsurlari daha cekici bulmaktadirlar(Oncel, 2021: 75). Dissal
motivasyon icin ayrica ikramiye ve stati gibi giicli motivasyon araglari Ornek

verilebilir(Fesliyen, 2020: 44).

Digsal motivasyonun saglanmasinda bir¢ok motivasyon faktoriinden faydalanilabilmektedir.
Fiziksel motivasyon ve sosyal motivasyon unsurlar1 en ¢ok kullanilan digsal motivasyon
araclar1 olmaktadir(Sarag, 2020: 87). Dissal motivasyon araglari iki ayr1 baslikta incelenebilir.
Birincisi isgérenlerin, yoneticileri ve orgiitteki is arkadaglari ile alakali olan unsurlar1 igeren
motivasyon araglaridir. Yonetici ve orgiit desteginin alinmast ve uyumun saglanmasi gibi
ornekler birinci baslik altinda ele alinmakta, ikinci baslikta ise isgdrenlere isletmenin sunmus
oldugu unsurlar1 iceren motivasyon araglarina yer verilmektedir. Ikinci basliga 6rnek olarak

da iicret esitligi ve is glivencesini verilebilir(Tas, 2023: 37).
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Digsal motivasyon ic¢in isgorenlerin ve yoneticilerin dis etkenlere dayali olarak
motivasyonlarin1 hareketlendirmeyi hedefleyen bir sistemdir denilebilir(Korkmaz, 2021: 9).
Digsal motivasyon, isgorenlerin igsel motivasyonunu artirmak i¢in bir ara¢ olarak

kullanilabilmektedir(Fesliyen, 2020: 46; Iddrisu, 2023: 1-6).

Digsal motivasyondan daha c¢ok etkilenen bireyler; 6diil, ceza, isletmenin fiziki kosullar1 ve
orglit yapis1 gibi dis unsurlar ile motive olan ve harekete gegen kisiler olmaktadirlar. Kisacasi
dissal motivasyondan daha ¢ok etkilenen bu bireyler de motivasyonun diismesi ya da artmasi
genellikle dis unsurlara baglidir(Siizen, 2020: 49). Digsal motivasyon, disaridan gelen etkiler
ve ¢evreden gelen uyaricilar ile iggérenlerin ihtiyaglarinin karsilanmasidir(Fesliyen, 2020:

46).

2.2.3.Motivasyonsuzluk

Icimizde hissettigimiz iisenme, erteleme ve vazge¢me gibi duygu ve diisiinceler
motivasyonsuzlugun birer sonucudurlar. Motivasyonsuzluk, elimizdeki firsatlari
kaybetmemize ve  kendi  potansiyelimizi  ortaya  ¢ikaramamamiza  sebebiyet

vermektedir(Goksu, 2017: 185).

Motivasyonsuzluk, igsel motivasyonun ve digsal motivasyonun azaldigi veya olmadigi
durumlarda ortaya c¢ikan, miisteri kayb1 ve isgérenlerin isten ayrilma niyetine kadar ciddi
sonuglar doguran bir kavram olmaktadir. Isgérenlerin, isletmeden farkli birgok beklentileri
bulunmaktadir ve isgdrenler bu beklentilerin zaman igerisinde karsilanmasini imit ederek
beklemektedirler. Isletme, isgrenlerinin beklentilerini ve isteklerini gérmezden gelirse veya
bu beklentilerin farkinda dahi olmazsa isgdrenlerin motivasyonlar1 olumsuz yonde etkilenir,
isgdrenlerin zamanla isletmeye karsi giiven duygulari azalir, yapmis olduklar1 ise karsi
ilgisizlik olugsmaya baslar ve isten ayrilma niyetinin olusmasina zemin hazirlanir(Tas, 2023:

33).

2.3. Motivasyon Teorileri
Motivasyon teorileri literatiirde iki baslikta ele alinmaktadir. Bunlar kapsam teorileri ve siire¢

teorileri olmaktadir. Kapsam teorileri insan ihtiyaclarina odaklanan ve bu ihtiyaglarin neler
oldugu ile ilgilenen teoridir. Siire¢ teorileri ise motivasyona odaklanan yani motivasyonun
olusumu ve siireci ile ilgilenen teori olmaktadir(Alsat, 2016: 11). Kapsam teorileri,
isgorenlerin davranislart neden ve nasil yaptigi ile ilgilenen ve bunlara cevap arayan ayni
zamanda iggorenleri motive eden unsurlarin neler oldugunu arastiran kisacasi insana ve insan

motivasyonuna odaklanan yaklasimlardir. Siire¢ teorileri ise isgdrenlerden ziyade igletmelere
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odaklanan bir yaklagimdir yani igletmelerin, isgéren motivasyonunu artirmak ve isgorenlerini
iste kalici hale getirmek icin ne yapacagl sorusuna cevap arayan bir anlayis

olmaktadir(Cakmak, 2020: 22-23).

Motivasyon teorilerinin bazilart isgdrenleri fizyolojik ve psikolojik agilardan ele almakta ve
isgdrenlerin i¢sel motivasyonlar ile ilgilenmektedir. Yani bu teoriler isgdrenlerin duygulari,
diisiinceleri, yetenekleri ve potansiyelleri iizerinde durmakta ve iggdrenlerinbu ydnlerine
odaklanmaktadir. Diger teoriler ise isgorenlerin igsel motivasyonlarindan ziyade digsal
motivasyonlarina odaklanmaktadir. Baska bir ifade ile digsal unsurlara 6ncelik vermektedir.
Isgdrenlerin i¢sel motivasyondan gok digsal motivasyondan etkilendigini ve kontrol edildigini
savunan bu yaklasim, igsgéren motivasyonuna disaridan miidahale ederek sorunlari anlamaya

ve ¢ozmeye caligmaktadir(Toker, 2006: 51-52).

2.3.1. Kapsam Teorileri
Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Cift Faktor (Motivasyon-Hijyen) Teorisi, Basar1 Motivasyonu

(Kazanmilmis Ihtiyaclar) Teorisi ve E.R.G. (ExistanceRelatednessGrowwth) Teorisi olmak
iizere dort baglikta ele alinmaktadir. Bir baska ifade ile kapsam teorileri; Maslow’un Ihtiyaclar
Siralamas1 Kurami, Alderfer’in ERG Kurami, Herzberg’in iki Etken Kurami ve Basar1 Motivi

Kurami olarak literatiirde yer almaktadir(Cakmak, 2020: 23-25; Toker, 2006: 52-53).

e Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde insan ihtiyaglari, fizyolojik ihtiyaclardan kendini
gelistirmeye/gerceklestirmeye dogru bir seyir gostermektedir ve bu gelisme bir diizen
bir sira igerisinde olmaktadir. Maslow, motivasyonun temelinde ele aldig1 ihtiyaglari
bes temel seviyede ve hiyerarsik diizen icerisinde siniflandirmaktadir(Alsat, 2016: 12).
Bu bes temel seviye asagidan yukariya dogru fizyolojik gereksinimler, giivenlik
gereksinimleri, ait olma ve sevgi gereksinimleri, saygi gorme gereksinimleri ve

kendini gergeklestirme gereksinimleri olmaktadir(Soykenar, 2008: 9-10).

Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

|

Kendini Gergeklestirme Thtiyaci 4

Sayginlik Kazanma Ihtiyaci

Sosyal IThtiyaglar

Giivenlik ihtiyaglart

Fizyolojik Ihtiyaglar
Kaynak: (Cakmak, 2020: 23-24; Alsat, 2016: 12)
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e (Cift Faktor Kurami ve Hijyen- Motivasyon Kurami olarak da bilinen Herzberg’in

Hijyen Teorisi temelde

Maslow’a

benzer olarak giidiilemenin temelinde

gereksinmelerin oldugunu savunmustur. Herzberg’in Hijyen Teorisini giidiilemeler

(igsel faktorler) ve hijyen faktdrler (dissal faktorler) olarak ayirmaktayiz. Igsel

faktorler, icsel etmenleri ifade etmektedir ve basari, takdir edilme, saygi gérme ve

sorumluluk sahibi olma gibi kavramlar i¢sel faktorler olarak ifade edilmektedir. Digsal

faktorler ise fizyolojik, gilivenlik ve sosyal gereksinimleri kapsamaktadir. Hijyen

faktorleri; varliklarinda is doyumu yaratan, yokluklarinda ise is doyumsuzlugu

olusturan fakat bir motivasyon kaynagi olmayan etmenleri ifade etmektedirler.

Kisacast hijyen faktorleri giidiillemeye etki

etmezler sadece doyuma ya da

doyumsuzluga sebep olurlar(Bilecen, 2008: 18-19).

Sekil 2. Herzberg’in Iki Faktor Teorisi

Motive Edici Faktorler(Giidiileyici Faktorler)

Hijyen Faktorleri (Durum Koruma Etkenleri)

Basarn
flerleme
Yiikselme
Takdir Gorme

Taninma

Ucret
Is Giivencesi
Calisma Kosullar
Kisisel Yasanti
Orgiit Politikasi

Kaynak: (Cicek, 2005:17; Cakmak, 2020: 24; Toker, 2006: 70)

e Ug Giidii Teorisi olarak da bilinen David McClelland'in basarma ihtiyaci calismasi

motivasyon teorisinin dnemli igeriklerinden biri olmaktadir. McClelland'in galismasi

ii¢ ihtiyaca odaklanmistir. Bu ihtiyaglar; iligki kurma ihtiyaci, gii¢ kazanma ihtiyaci ve

basar1 gosterme ihtiyaci olmaktadir(Soykenar, 2008: 16-17). Baska bir ifade ile de

basart motivi, baglanma motivi ve giic motivi olarak da ifade edilmektedir(Toker,

2006: 77-78). Basari ihtiyaci, insanlarin gerekli yetenek ve bilgiye sahip olarak ve

bunlar1 kullanarak yaptiklar1 iste en iyi olma istegini ifade etmektedir. Gii¢ kazanma

ihtiyaci, insanlarin gii¢ ve otorite kaynaklarini genisleterek ¢evresine egemen olma

istegini ifade etmektedir. iliski kurma ihtiyac1 baska bir ifade ile baglilik ihtiyac1 ise

insanin yasamini yalniz basina siirdiiremeyecegini ve baskalar ile iliski kurmay1 yani

sosyal iligkileri gelistirmeyi ifade etmektedir(Alsat, 2016: 15; Soykenar, 2008: 16).

e E.R.G. (ExistanceRelatednessGrowwth) Teorisi veya bir diger ifade ile Alderfer’in

Vig (Erg) Kurami, Maslow tarafindan olusturulan ihtiyaglar hiyerarsisinin basite

indirgenerek gelistirilmis halidir(Oksiiz, 2021: 53).
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Sekil 3. Alderfer’inVig (Erg) Kuram

ERG Yaklasimi/VIG Teorisi

Var Olma Ihtiyaci

Iliski Kurma ve Aidiyet Ihtiyaci

Gelisme Ihtiyaci
Kaynak: (Cakmak, 2020: 25-26)

2.3.2.Siire¢ Teorileri

Stire¢ teorileri, digsal faktorlerin isgoren davraniglarina etkisini anlamaya calisan ve digsal
faktorleri kullanarak isgdrenleri motive etmeyi amaglayan bir teori olmaktadir. Yani siire¢
teorileri kisilerin nasil motive olacaklari ile ilgilenmektedir(Alsat, 2016: 16). Baska bir ifade
ile siireg teorileri bireylerin motivasyonunu belirlemede i¢sel faktorlerin yetersiz kalacagini ve
digsal  faktorlerin ~ kullannomi  ile  bireylerin  motivasyonlarimin  belirlenebilecegini
savunmaktadirlar. Siire¢ teorileri aym1 zamanda digsal motivasyon faktorleri ile birey
davranislarinin  degisiklik gosterebilecegini ve bu sekilde bireylerin motivasyonunun
etkilenebilecegini 6ne stirmektedirler(Bilecen, 2008: 20). Kisacas1 kapsam teorileri bireylerin
ihtiyaglarina, amaglarina, duygu ve diisiincelerine yani igsellige 6nem verirken; siireg teorileri
bireylerin basarisina destek olacak ve bireyleri ilerletecek dis etkenlere dnem vermektedir.
Stire¢ teorileri basligi altinda yer alan motivasyon kuramlar1 isgérenlerin nasil motive
olduklar1 ve hangi davranmiglar tarafindan desteklendikleri ile ilgili olmaktadirlar. Siire¢
teorilerinin asil amaci iggorenlerin gostermis olduklar1 davraniglarin tekrar edilmesi ya da bu
davraniglarin tekrar edilmemesi konusunu temel alarak ¢alismalaridir(Toker, 2006: 85-86).
Siire¢ kuramlari; Vroom’un Beklenti Teorisi, Esitlik Teorisi, Amag¢ Teorisi, Davranis
Sartlandirma Teorisi olarak dort temel baslikta olmaktadir. Vroom’un beklenti teorisinde
beklenti, valens ve aragsallik olmak {izere {i¢ kavram yer almaktadir. Bu teori, 6diillendirilmis
bir davranigin sonucunun basar1 olacagini ifade etmektedir. Ancak bireyin bu basariya
ulagabilmesi ic¢in Oncelikle basariya ulasacagina inanmasi ve verilecek olan 6diilii istemesi
gerekmektedir. Esitlik teorisinde, isgorenler yer aldiklari isletmede yoneticilerden esit
muamele gormek isterler. Ayni zamanda isgdrenlerin adil f{cret aldiklarini ve adil
odiillendirildiklerini bilmeleri bu teorinin temeli olmaktadir. Amag teorilerinde ise en dnemli
kavram niyettir ve bilin¢li amacglar ve niyetler davranisin temelini olusturmaktadirlar. Son
olarak davranig sartlandirma teorisi, davranisa etki eden dis faktorleri kapsamaktadir. Yani
pekistirme davranigt dig faktorler araciligt ile olusmaktadir ve davranig sonucunu

etkilemektedir. Bu teoriye gore istenilen davranig gerceklestiginde isgdrenler zaman
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kaybetmeden odillendirilmeli ve bu tekrarlar ile istenilen davranis pekistirilmelidir(Alsat,

2016: 16-20; Soykenar, 2008: 17-25).

2.4. Motivasyon Cesitleri
Bireylerin farkli kisilik Ozelliklerine, farkli duygulara ve farkli yapilara sahip olmalar

bireyleri motive eden unsurlarin da farklilik gostermesine ve bu unsurlarin farkli basliklar
altinda incelenmesine sebebiyet vermistir(Siizen, 2020: 50). Motivasyonu psikolojik,
toplumsal ve ekonomik gibi bir¢ok agidan degerlendirmek ve ele almak gerekmektedir(Aydin
& Degirmenci, 2016: 143). Motivasyon uygulamalarina yon veren 6zendirici araglar bir diger
ifade ile motivasyon cesitleri fiziksel motivasyon, psikolojik motivasyon ve sosyal

motivasyon olarak {i¢ baslikta ele alinabilir(Yaman & Duysak, 2020: 278).

Motivasyon c¢esitleri kendi aralarinda bir siralamaya ya da oncelige sahip degillerdir bunun

aksine motivasyon gesitleri birbirlerini tamamlayici 6zelliktedirler(Filizci, 2023: 44).

“Bana yeterince uzun ve saglam bir destek verin tek basima diinyayr yerinden oynatayim.”
Archimedes(Aydin & Degirmenci, 2016: 142). Motivasyon ¢esitlerinin kullanilmasinin ne

denli 6nemli ve etkili oldugu bu ciimle ile kisaca 6zetlenmektedir.

2.4.1.Fiziksel Motivasyon

Isletmede yer alan her bireyin ¢alisma sebebi temelde ekonomik nedenlere dayanmaktadir ve
bu sebeple motivasyon cesitleri icerisinde, fiziksel motivasyon baslig1 altinda ele alacagimiz
ekonomik motivasyon kavrami en 6nemli ara¢ olarak yapilan ¢alismalar sonucu karsimiza
cikmaktadir ayn1 zamanda az gelismis ya da gelismekte olan tilkelerde en motive edici fiziksel

motivasyon araci olarak baskin bir etkiye sahip olmaktadir(Filizci, 2023: 45).

Isgdrenlerin ve yoneticilerin kisacasi orgiitte yer alan her bireyin yasi, cinsiyeti, egitimi,
hizmet siiresi, gelir durumu ve diger kisilik o6zellikleri motivasyonlar1 ile yakindan
iliskilidir(Kogyigit vd., 2019: 2702). Isletmede yer alan her birey kendi is yiikiine,
performansina, bilgisine ve tecriibesine gore adaletli bir kazang saglamak ister. Bunun
sonucunda isgdren, kendisi ile benzer isleri yapan diger isgorenler ile ekonomik kazancini
karsilagtirir ve adaletli bir kazang saglayip saglamadigin1 bilmek ister(Korkmaz, 2021: 15).
Ekonomik kazan¢ karsilastirmasi sonucu adaletli ve mantikli bir kazan¢ saglamadigini
diisiinen isgorenlerin, isletmeye karsi giiveni zayiflar ve motivasyonlar1 diiser(Allen vd.,
2003: 102-104). Sonug itibari ile isgorenler, fiziksel motivasyonda en 6nem verdikleri konu

olan ekonomik kazang¢ konusunda da isletmeye giiven duymak isterler(Korkmaz, 2021: 15).
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Fiziksel motivasyon igerisinde bircok maddeyi barindiran bir kavramdir ve maddi
odiillendirmeler bu maddelerden yalnizca birisi olmaktadir. Isgorenlerin maddi olarak
odiillendirilmelerinin motivasyonlar1 i¢in ¢ok etkili bir yontem oldugu ve performanslarinin
olumlu yonde etkilendigi yapilan calismalar ile ortaya c¢ikmustir(Baltaci vd., 2016: 56).
Isgdrenlerin motivasyonunu artiran ve fiziksel motivasyon basliginda ele alman ekonomik
faktorler; gelir, kara katilma, ekonomik 6diil ve primli {icret olmak {izere dort baglikta ele
aliabilir(Alsat, 2016: 21). Baska bir ifade ile motivasyona etki eden ekonomik faktorlere;
iicret, licret artig1, primli licret, kara katilma, ekonomik ddiiller, sosyal haklar, sosyal giivenlik
ve emeklilik unsurlar1 6rnek verilebilir(Filizci, 2023: 45; lyilikci, 2012: 39-46). Yoneticilerin
cogu en etkili motivasyon baslhiginin ticret oldugunu diisiinmektedirler. Bu diisiincenin en
temel sebebi her isgorenin calisma sebebinin iicret olmasidir. Primler, iggbrenlerin gostermis
olduklar1 fazla performansin bir karsiligi olarak isletmeler tarafindan verilen ek iicretlerdir.
Isgorenlerin fazladan galistiklar saatlere ve satmis olduklan iiriinlere karsilik aldiklari ekstra
iicretler isgdrenleri motive eden primler olmaktadir(Alsat, 2016: 21-23). Isgdrenlere, isletme
icerisinde 0diil gibi O6nemli goriilen finansal desteklerin verilmesi Orgilite bagliliklart
gliclendirecek ve bunun sonucunda isgdrenlerin motivasyonlar1 olumlu yonde
etkilenecektir(Kogyigit vd., 2019: 2700). Isinde basarili olan isgorenlere verilen ekonomik
odiiller, isgorenleri motive etmekte ve diger isgorenleri yaptiklar ise 6zendirerek isletmeye
kazandirmaktadir(Alsat, 2016: 25; Rogozifiska-Pawetczyk, 2024: 222-231). Isletmede yer
alan yoneticilerin ve iggdrenlerin, artan performans ve verimlilikleri sonucu, ortaya g¢ikan
isletme karma ortak olmalar1 kara katilma olarak ifade edilmektedir(Alsat, 2016: 24).
Ekonomik araglar ayrica sosyal haklar, ¢calisma kosullari, is giivenligi, is giivencesi, 6gle
yemegi, Ozel saglik sigortast ve wulagim ticreti gibi bircok unsuru da igerisinde

barindirmaktadir(Siizen, 2020: 51).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidinde en alt basamakta yer alan fiziksel giidiiler,
insanlarin hayatlarin1 devam ettirebilmek icin ihtiya¢ duyduklar1 ve yasam boyu devam eden
yeri doldurulamayan temel gilidiiler olmaktadirlar(Iddrisu, 2023: 1-6; Sarag, 2020: 66).
Fiziksel motivasyon, varlig1 ya da yoklugu hemen anlasilan giidiiler ve hemen anlagilmayan
giidiiler olarak iki grupta ele alinabilir. Hemen anlagilan giidiilere ise beslenmek, giyinmek ve

barmmak gibi temel ihtiyaclar 6rnek verilebilir(Soykenar, 2008: 5).

2.4.2.Psikolojik Motivasyon

Psikolojik motivasyon, orgiitler i¢in son donemlerde ele alinmada yogunlugu artan 6nemli bir

baslik olmaktadir. Orgiitlerin, isgdrenlerinin iiretkenliklerini ve performanslarmi artirmak icin
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ihtiya¢ duyduklar1 bir arag olarak karsimiza c¢ikmaktadir(Gokmen vd., 2021: 1130).
Isgorenler, istemedikleri bir durum ile kars1 karsiya kaldiklar1 zaman, ya dogrudan isten
ayrilma gerceklestirmekte ya da karsilastiklar1 sorunlara ¢dziim yolu aramayr tercih
etmektedirler. Bu cer¢evede psikolojik motivasyonu yiiksek olan isgorenlerin ¢oziim odakli
davraniglar sergiledikleri ayni zamanda sosyal motivasyon yoniinden de giiclii olduklar

yapilan ¢alismalar ile de gozlemlenmistir(Yal¢in & Fayganoglu, 2022: 334).

Psikolojik motivasyon, diger motivasyon cesitlerinden etkilenen aymi zamanda diger
motivasyon ¢esitlerini de etkileyen bir yapidadir. Ornegin isgorenlerin isletmeye ortak
olmalart maddi yani fiziksel motivasyon iken sonucunda isgdrenlerin moral ve
motivasyonunu artirarak psikolojik fayda saglayan bir motivasyon ¢esidi olarak da yapilan
caligmalar ile karsimiza g¢ikmaktadir(Gokmen vd., 2021: 1130). Bir diger o6rnek olarak
isgorenlerin orgiitteki olumlu tutum ve davraniglar1 orgiitsel bagliligr etkileyen yani sosyal
motivasyonu artiran bir durum iken psikolojik fayda saglayan bir 6zellik olarak da kendisini
gostermektedir(Shim, 2009: 1-37). Psikolojik motivasyon ¢aligmalarinin yapilmasi orgiitsel
davraniglart olumlu yonde etkilemektedir(Kogyigit vd., 2019: 2701; Rogozinska-Pawelczyk,
2024: 222-231). Psikolojik motivasyonun faktorlerine duygusal baglilik 6rnek gosterilebilir.
Duygusal baglilik isgérenin orgiitle biitiinlesmesi ve kendisini Orgiitiin bir iiyesi olarak
gormesini ifade etmektedir. Duygusal baglilik isgorenin, oOrgiitiin hedef ve degerlerini
beyninde kabul etmesi ve o dogrultuda hareket etmesi ile alakali olmaktadir(Diken& Giiler,

2019: 132).

Psikolojik motivasyon kavrami, hem biligsel hem de duygusal olarak ele alinabilen ¢ok
boyutlu bir kavramdir(Gokmen vd., 2021: 1130). Psikolojik motivasyon yaziya dokiilmeyen
istek ve beklentilerin orgiit icerisinde karsilikli olarak ifade edilmesidir(Diken& Giiler, 2019:
130).

Psikolojik motivasyonun alt bagliklarindan biri olan is tatmini isgérenlerin; yapmis olduklari
is, aldiklar iicret, birlikte calistiklar1 yoneticiler ve tiyesi olduklar1 orgiitler ile ilgili genel
duygu ve diisiincelerini ifade etmektedir(Yalgin & Fayganoglu, 2022: 333). Isgorenlere,
isletme igerisinde unvan gibi kariyer desteklerinin verilmesi isgorenlerin psikolojik
motivasyonunu olumlu yonde etkileyecek onemli bir motivasyon faktoriidir(Kogyigit vd.,
2019: 2700). Toplum igerisinde takdir gérme ve degerli hissetme isgérenlerin ihtiyag
duyduklar1 psiko-sosyal motivasyon araglar1 olmaktadir(Filizci, 2023: 47).
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Psikolojik motivasyonun igerdigi maddelerden birisi olan psikolojik sahiplenme iggdrenin
isini ve Orgiitii sahiplenmesini kapsamaktadir. Isgérenin kendisini yakin hissettigi orgiit ile
duygusal bag kurmasi ve Orgiitii sahiplenmesi psikolojik sahiplenme olarak karsimiza
cikmaktadir(Allen & Grisaffe, 2001: 211-212). Psikolojik sahiplenme durumu igsgérenler icin
bazen olumlu bazen ise olumsuz olabilmektedir. Isletmelerin ilgilendigi kistm olumlu
kisimdir yani iggdrenin Orgiitsel bagliligi, orgiit i¢cinde sorumluluk iistlenmesi ve is tatmini
gibi isgorenin kendisini ve Orglit igindeki konumunu olumlu etkileyen psikolojik sahiplenme
etkileri psikolojik motivasyonun alt basliklaridir. Psikolojik sahiplenme ile beraber yaptigi isi
kendi isi gibi goren, aldig1r sorumlulugu kendisi i¢in aliyor kabul eden ve isletmenin miilk
sahibi gibi hisseden isgorenler Orglitii idare etmeye, riskler almaya ve en Onemlisi kisisel
fedakarliklarda bulunarak islerini sekil, bigim ve tasarim bakimindan iyilestirmeye

baslarlar(Gokmen vd., 2021: 1131-1132).

Basarida psikolojik motivasyonun saglanmasi icin adim adim takip etmemiz gereken
maddeler bulunmaktadir. Oncelikle hedefimiz ne ise onu diisiiniip ilk adimi atmaliyiz daha
sonrasinda bizi hedefimize gotiirecek olan ara¢ ve geregleri bulmaliyiz. Diizenli ve tertipli
calisarak ara¢ ve gereclerden olabildigince ¢ok faydalanmaliyiz ve bizi motive eden seyleri
stk sik yaparak psikolojimizin her daim giiclii olmasi i¢in g¢alismaliylz. Basarmak i¢in
oncelikle bagsariyr kabul etmeli daha sonrasinda siireci iyi yonetmeliyiz. Kisacas1 basari,
psikolojide baslayan ve psikoloji ¢ergevesinde ilerleyen bir siire¢ olarak literatiirde siklikla

karsimiza ¢ikmaktadir(Goksu, 2017: 186).

2.4.3.Sosyal Motivasyon

Sosyal motivasyon, isgorenleri bilinyesinde toplayan ve ortak amaclar gerceklestirmek igin
olusturulan orgiitiin amacma ulagmaya c¢alisirkenki genel motivasyonunun adidir.
Motivasyonun, orgiit icerisindeki maddeleri ele alindiginda orgiitsel baglilik karsimiza ¢ikan
en 6nemli maddelerden birisi olmaktadir. Orgiitsel baglilik, isletmede gorev yapan bireylerin
birbirleri ile bir biitlin olmayr basardigini ve isgorenlerin Orgiitin amag¢ ve degerleriyle
biitiinlestigini ifade eden bir kavram olarak literatiirde karsimiza g¢ikmaktadir(Baltact vd.,
2016: 52-54). Orgiitsel baglilik, sosyal motivasyonu beraberinde getiren yani isgdrenlerin
isini severek yapmasinmi saglayan, severek yapilan is neticesinde performanslarmin yiiksek
olmasi ile sonuglanan ve oOrgiitte kalma isteginin artmasini saglayan 6dnemli bir motivasyon
cesididir(Allen & Grisaffe, 2001: 211-212; Baltac1 vd., 2016: 54). Sosyal motivasyonun bir
faktorii olan orgiitsel baglilig1 isgdrenlerin; yasi, egitimi, cinsiyeti, maagi, yetenegi ve diger

kisilik ozellikleri etkilemekte ve sekillendirmektedir(Kogyigit vd., 2019: 2702). Orgiitsel
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baglhlik isletme basarisini ve performansini derinden etkileyen tiim isletmeler i¢in biiyiik
onem tasiyan, sosyal motivasyonun alt baslig1 olmaktadir(Haskebabci& Aykan, 2024: 122;
Shih, 2009: 21-26).

Isgdrenler igin bir gruba ait olma, o grubun iiyesi olarak hissetme ve grup tarafindan kabul
gorme ¢ok degerlidir. Yani Orgiite uyum, sosyal motivasyon i¢in Onem tasiyan bir unsur
olmaktadir. Birey ve orgiit kimliginin birlesmesi ile birlikte orgiitiin amaclar1 bireyler icin
kisisellestirilir yani isgorenler ve Orgiit ayn1 amaglar kisisellestiren bir biitiin olarak hedefe
ilerlerler bu da sosyal baglarin giiclenmesine ve isletmenin basar1 yolunda ilerlemesine

yardimci olur(Efegil, 2018: 21-22).

Sosyal motivasyonun igerisinde yer alan mesleki 6zdeslesme; isgorenlerin is performansini ve
orgiitsel bagliligimi etkileyen ayn1 zamanda 6nemli orgiitsel sonuglar1 beraberinde getiren bir
kavramdir. Meslegi ile 6zdeslesen isgorenler, islerinde yapmis olduklar iyilestirmeler ile hem
kendilerine hem de orgiitlerine olumlu katkida bulunmaktadirlar. Meslegi ile 6zdeslesen
isgorenlerin islerini yaparken birbirleri ile isbirligi igerisinde bulunmalar1 ve kaliteli iliski
icinde olmalar1 Orgiit yararma olan ve Orgiitiin sosyal motivasyonunu artiran 6nemli bir
maddedir(Gokmen vd., 2021: 1131). Sosyal motivasyonun alt bashigi olarak ele
alabilecegimiz 6zdeslesme kavrami isgoren agisindan mesleki 6zdeslesme ve orgiit agisindan
orgilitsel 6zdeslesme olarak birbirine bagli iki baslikta ifade edilebilir(Yalgin & Fayganoglu,
2022: 333). Bu cercevede bakildigi zaman 6zdeslesme i¢in isgdrenin kendi amagclar1 ve iginde
yer aldig1 grubun amaglar arasinda bag kurmasi tanimimi yapabiliriz(Bozeman& Perrewé,

2001: 161).

Sosyal motivasyonun faktorlerinden birisi olan giiven unsuru; orgiitlerde basariy1 etkileyen,
basariy1 artiran ve duygusal baglilik kazandiran énemli bir faktordiir. Orgiitler sosyal yapinin
icerisinde yer alan unsurlardir ve giiven sayesinde isgdrenler orgiite daha bagli olmaktadirlar.
Giliven duygusunun olmasi oOrgiitte huzura ve saglikli bir iletisim kurmaya sebebiyet
vermektedir. Sosyal motivasyonun bir faktorii olan giiven duygusu sosyal iligkiler i¢in gerekli
olan ve davraniglarin sonucunu belirleyen 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Giiven duygusu ile beraber orgiitlerde dogruluk, diirtistliik, inang, samimiyet ve baglilik gibi
degerler olusmakta ve bu degerler Orgiitii aym1 zamanda silireci olumlu

etkilemektedirler(Diken& Giiler, 2019: 128-130).

Sosyal motivasyon; isgorenler i¢in aidiyet duygusunun artmasi, giivenlik ihtiyacinin

karsilanmasi, kariyer gelisiminin saglanmasi ve ddiillendirilmelerin yapilmasi gibi pozitif
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sonuglar dogurmaktadir. Dolayis1 ile isgorenlerin ve isletmenin yiiksek performansi icin
gerekli olan sosyal motivasyonun olusturulmasi 6nemli olmaktadir(Haskebab¢i& Aykan,
2024: 123). Sosyal motivasyon; Orgiite bagliligi, uyumu, istikrari, verimliligi, orgiitte kalma
veya oOrgiltten ayrilma istegini etkileyen bir motivasyon c¢esidi olmaktadir(Rogozinska-
Pawetczyk, 2024: 222-231). Sosyal motivasyon; isgorenlerin anlama, algilama ve anlasilma
gibi durumlar ile de ilgilenen ve bu durumlarda yasanan olumlu ve olumsuz sonuglardan

dogrudan etkilenen bir 6zellikte olmaktadir(Baltaci vd., 2016: 55).

Sosyal motivasyonun yetersiz olmasi; isgorenlerin Orgiite karsi baghiliklarini zayiflatan,
isgorenlerin i performanslarinin azalmasina ve isten ayrilmalarin artmasina sebebiyet veren

onemli bir durumdur(Baltaci vd., 2016: 54).

2.5. Motivasyonun Onemi
Motivasyon; isgorenler, yoneticiler ve isletmeler agisindan 6nemli bir kavramdir ayrica

isletmenin basarili ya da basarisiz olmasinda kritik role ve stratejik dneme sahip bir siireg
olarak karsimiza cikmaktadir(Iddrisu, 2023: 1-6; Siizen, 2020: 43). isgdrenlerin, calistiklari
isletmeden ekonomik ve giivenlik basta olmak {izere bir¢ok beklentileri vardir ve
isletmelerinde isgdrenlerinden aymi sekilde beklentileri bulunmaktadir. iki tarafinda
isteklerine ulasabilmesi i¢in motivasyon araclarinin biliniyor ve kullaniliyor olmasi
gerekmektedir(Diken, 2023: 94). Motivasyon c¢esitlerinin ve tiirlerinin Orgiit tarafindan
bilinmesinin 6nemi oldugu kadar yerinde ve zamaninda kullanilmasi da bir o kadar

onemlidir(Stizen, 2020: 43).

Yiiksek motivasyona sahip isgorenlerin; basaris1 yliksek, yaptigi isi istekle yapan, yaptig isi
anlamli ve degerli goren ayrica yaptiklart isi kisiliklerine ve yeteneklerine uygun
bulan(Taylor, 2010: 15-23) tim bunlarin yaninda yoneticiler tarafindan takdir goéren ve
odiillendirilen sonug itibari ile de mutlu bireyler olduklar1 gézlemlenmektedir(Siizen, 2020:

43).

Bir isletmenin kendisi i¢in belirledigi vizyona ulasma durumu motivasyon ile iliskilidir ayni
zamanda vizyona ulasma siirecinde iggorenlerin beklentilerinin karsilanmasi ve yoneticilerin
de beklenti karsilamaya istekli olmalari motivasyon ile ilgili bir konu olarak karsimiza
¢ikmaktadir(Dal, 2023: 25). Ozellikle hizmet sektdriinde motivasyon, isgdrenler ve
yoneticiler haricinde miisterileri de etkilediginden dolay1 Oncelikli bir konu olmaktadir.
Rekabetin fazla oldugu ve degisimlerin hizla yasandig1 hizmet sektorlerinde en 6nemli kaynak

olan insanin gereksinimleri ve beklentileri onemsenmek zorundadir(Diken, 2023: 93).
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2.5.1.Motivasyonun Isgorenler Acisindan Onemi
Glinliik yasamda bireylerin motive olma ihtiyaclar1 oldugu gibi is hayatinda da isgorenlerin is

motivasyonuna ihtiyaglart bulunmaktadir. Belirlenen hedef ve amaglara ulasabilmek igin
motivasyon unsuru iggorenler i¢in ¢ok dnemli bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Siizen,
2020: 46). Isgérenlerin islerini sevmeleri, islerini anlamhi ve degerli bulmalar, islerini
sahiplenmeleri ve kendileri ile 6zdestirmeleri ayn1 zamanda Orgiitte ki memnuniyetleri
orgiitiin kaderini belirleyen énemli bir konu olmaktadir. isgdrenlerin islerine ve &rgiite karsi
olan tim bu memnuniyet diizeyleri motivasyonun isgdrenler agisindan ne denli onemli

oldugunu ortaya koymaktadir(Gokmen vd., 2021: 1128).

Orgiitsel iletisim, motivasyonu saglayan en 6nemli maddelerden birisidir ve genellikle alici
konumunda olan iggorenlerin kendilerinden neler beklenildigini bilmeleri orgiitte basariyi
yakalamalarinin birinci adimi olmaktadir. Yani isgorenin yeterli bilgiye sahip olmasi
motivasyonun ilk adimi kabul edilmektedir(Baltact vd., 2016: 52; Rogozinska-Pawelczyk,
2024: 222-231). Yeterli bilgilendirme ile isinde yonlendirilen isgdren isini diizgiin icra etmek
icin ¢aba gostermekte, kendisini yonlendirdigi ve gerek duydugu bilgiyi kendisine sundugu
icin de orgiitte kendisini 6nemli hissetmektedir. Onemli hissetmek motivasyonun igerisinde
barindirdigi bir diger madde olarak karsimiza ¢ikmaktadir ayrica iggorenlerin verimli ve etkin
caligmalar1 Orglite bagli olmalar1 agisindan da biiyiik 6neme sahip olmaktadir(Baltact vd.,

2016: 52).

Motivasyonun isgorenler agisindan Onemini iki farkli bashik altinda ele alabiliriz. Ilk
basligimiz ihtiyaclar ve amaglar, ikinci baghigimiz ise 1is basarisi ve i tatmini
olmaktadir(Giiven, 2007: 41). Isgdrenin isinde basarili olabilmesi igin isini sevmesi, isini
yaparken kendisi ile gurur duymasi ve isine karst olumlu duygular beslemesi
gerekmektedir(Taylor, 2010: 15-23). Isgérenin isine bagli olabilmesi igin ayrica isini dnemli
ve ilham wverici bulmast aym1 zamanda isini coskulu ve gurur verici gormesi

gerekmektedir(Haskebabgi& Aykan, 2024: 122).

Isgorenin tiim giiciinii, kuvvetini ve enerjisini yaptig1 ise vermesi kisacasi ise adanmislik
gostermesi isine karst olumlu ruh haline sahip olmasi ile miimkiin olabilmektedir.
Motivasyonu yiiksek olan bir isgoren de isine adanmishgr gérmek miimkiin olmaktadir.
Giliniimiizde isine adanmis isgorenlere sahip isletmeler rakiplerine karsi iistiinliik elde eden ve
rekabet avantaji kazanan isletmeler olmaktadirlar. Isgorenlerin ise adanmisliklarinin yam sira
orgiite bagliliklar1 da isletmeler i¢in olduk¢a 6nemlidir ve motivasyonun tiim c¢esitleri drgiite

fayda saglamaktadir. Orgiite bagl isgdrenler uzun bir siire islerine devam ettiklerinden dolayi
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iyi bir performans ve basar1 gosterirler. Isine ve isletmesine bagli calisanlarin daha fazla
iiretken olduklar1 da gdzlemlenen bir diger konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitlerine
bagli isgorenler orgiitiin amag ve degerlerinin yani sira yoneticilerine ve isletmeye karst da
olumlu bir tutum sergilerler. Bu sebeple tecriibeli isgorenlerin Orgiitte kalmasi Orgiitiin

gelecedi icin biliyiik 6nem tagimaktadir(Haskebabgi& Aykan, 2024: 120).

Uretim ve hizmet sektoriinde isini seven ve isine bagl olan isgdrenlere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Kaliteli ve tecriibeli iggorenler giiniimiiz sartlarinda isletmeye rekabet giicii kazandirmakta ve

isletmenin kar elde etmesini saglamaktadir(Haskebabci& Aykan, 2024: 122).

2.5.2.Motivasyonun Yoéneticiler Acisindan Onemi
Isgdrenlerin motivasyonu ve yiiksek performansi ancak bunlarin degerini bilen bir yonetici ile

var olabilmektedir. Bir isletmenin amaglarina ulasabilmesi ve siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii
elde edebilmesi i¢in isini bilen, motivasyona 6nem veren ve isgorenleri ile etkili iletisimde
bulunabilen kaliteli bir yoneticiye sahip olmasi gerekmektedir(Shih, 2009: 21-26). Baska bir
ifade ile isgorenlerin islerini severek yapmalari, islerine bagli olmalar1 hatta beklenilen
performansin Gtesinde bir performans sunmalari, yonetici/isgoren iliskisinin kalite diizeyine
bagl bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Bull, 2010: 3-49). Isgorenlerin memnuniyeti, is
tatmini, oOrgiitsel bagliliklar1 kisacasi isgorenlerin motivasyon diizeylerinin yiiksek olmasi
lider ve calisan iligkisinin kalitesine bagli olarak olumlu yonde gelismektedir(Haskebabgi&
Aykan, 2024: 119). Yoneticilerin, isgorenleri ile kurduklari iletisimin gili¢lii olmasi ve
isgorenlerin bu iletisimden memnun kalmasi isgdrenlerin motivasyonunu artiracak ve
performanslarini olumlu yonde etkileyecek onemli bir durumdur(Baltaci vd., 2016: 56).
Isgorenleri ile iletisimi yiiksek olan yoneticilerin, isgdrenler ile arasinda karsilikli giiven
olusmakta, karsilikli bagimlilik gergeklesmekte, yiiksek sadakat dogmakta ve memnuniyet var
olmaktadir. Tiim bu iliskilerin sonucunda ise isgdrenlerin, yoneticilerin kisacasi isletmenin

fayda sagladigi ortaya ¢ikmaktadir(Haskebabgi& Aykan, 2024: 121).

Isgdrenleri ise baglamak ve istikrarlarini saglamak oldukga zor ve karmasik bir durumdur. Bu
karmasik ve zor durumun yiikii ¢ogunlukla yoneticilerdedir. Yoneticiler iggorenleri ile iyi bir
iletisim kurmaya, isgorenlerinin beklentilerini bilmeye ve kendi beklentilerini net bir sekilde
ifade edip iki taraf arasinda cift yonlii bir iliski kurmaya mecbur olmaktadirlar. Yoneticiler
isgorenlerine motivasyon cesitleri ile fayda saglamak ve Orgiitiin ilerlemesi i¢in ¢esitli
caligmalar yapmak zorundadirlar(Haskebabgi& Aykan, 2024: 119). Yoneticiler, isgorenlerine
beklentilerini ve isteklerini net bir sekilde aktarmalidirlar. Bu net aktarim isgorenlerin islerini

daha iyi anlamalarma ve zamanmi daha etkin kullanmalarina sebep olacaktir. Bu sebepler
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dogrultusunda isgorenler islerine motive olacaklar ve gergek performanslarin1 gostererek
isletmeye fayda saglayacaklardir. Yoneticiler bu durumda isgérenlerine karsi net olmay1 bir
motivasyon yontemi olarak kullanmis ve sonucunda fayda saglamis olacaklardir(Baltac1 vd.,

2016: 57).

Isteklendirme ve giidiileme olarak da bilinen motivasyon kavrami; ydneticilerin, isgdrenlerini
harekete gecirmek i¢in kullandig1 bir stratejidir. Motivasyon ile yonetici iki ayr1 basligi
harekete ge¢irmeyi hedeflemektedir. Bu hedeflerden ilki isgdrenlerin egitim durumu ve digeri
performans kapasiteleri olmaktadir(Alsat, 2016: 4). Isgdrenleri motive eden unsurlari bilmek
icin iggorenleri tanimaya, hareketlerini ve davranislarin1 anlamaya calismak gerekmektedir.
Bunun i¢in gézlem yapmak bir yoneticinin dnceligidir(Bull, 2010: 3-49). Isgdrenleri motive
eden araclarin neler oldugunu bilmek i¢in 1yi bir gézlemci olmak yani hareketleri, davranislari
ve tutumlart anlamak ayni zamanda iletisim yoOniinden de giiglii yoneticiler olmak
gerekmektedir. Kisacasi isgdrenin basar1 ve performansi i¢in yoneticiler, motivasyon konusu

ile dogrudan ilgilenmek zorundadirlar(Cicek, 2005: 10).

Yoneticilerin isgorenlerini motive etmesi karsilikli fayda saglayan bir yontemdir c¢linki
bagkasini motive etmek ayni zamanda kendini motive etmek demektir. Bireyler her zaman
baskalaria bir seyler 6greterek daha hizli 6grenme gergeklestirirler ve bu durum motivasyon
icinde boyledir. Isgdrenlerinin motivasyonlar1 icin ¢aba gosteren yoneticiler aslinda kendi
motivasyonlari icinde ¢aba gdstermis olmaktadirlar ve bu durum ekstra fayda olarak isletmeye
yansimaktadir(Goksu, 2017: 187). Motivasyon, sadece iggorenlerin degil yoneticilerin de
basarili ve mutlu olmalar1 igin gerekli olan ¢cok &nemli bir kavramdir. Isletmenin basaris i¢in
sadece iggdrenin motive olmasi yetmemekte ve beraberinde yoneticilerin de kendi istekleri ile

severek calismalar1 gerekmektedir(Cakmak, 2020: 22).

Yonetim kavrami gegmisten bugiline gelistirilmekte olan bir kavramdir ve ekonomik kazang
elde etmek amaci ile kurulan isletmelerin biinyesindeki; parasal, mekanik ve isgiiciinden
meydana gelen tiim kaynaklari en verimli sekilde sevk ve idare etmeyi amacglamaktadir.
Isletmeler icin yonetim kavrami; hedeflenen bir takim amaclara ulagabilmek igin 6ncelikle
isgorenler daha sonrasinda parasal kaynaklar, demirbaglar ve hammaddeler gibi birbirine
bagimli isletme kaynaklarmi zaman ile beraber ele alarak en etkin sekilde kullanmay1 ve en
verimli sonuglar1 elde edebilmek i¢in ¢aba gostermeyi ifade etmektedir(Bilecen, 2008: 30-31).
Orgiitiin diizgiin bir sekilde ilerlemesi ve orgiitte verimliligin saglanmasi tiim yoneticiler

acisindan istenilen ve hemfikir olunan bir konudur(Warr vd., 2023: 2-5).
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2.5.3.Motivasyonun Isletmeler A¢isindan Onemi
Gilinlimiizde isletmeler i¢cin motivasyon bir rekabet iistlinliigi kaynagi olarak goriilmektedir.

Calisanlarin ve yoneticilerin kisacast oOrglitiin motivasyonu isletmeler i¢in hayati onem
tasimaktadir. Isletmelerin hedeflerine ulasmasinda hayati énem tasiyan motivasyon kavrami
her isletmeye gore iceriginde farklilik gostermektedir(Baltac1 vd., 2016: 51-58). isletmelerin
kiigtik ya da biiylik olmalari veya liretim ya da ticari isletme olmalar1 motivasyonun énemini
azaltan ya da artiran faktorler olmamaktadir. Ne tiir bir isletme olursa olsunlar, isletmelerin
isgorenlerini etkin ve verimli ¢alistirabilmeleri i¢in motivasyona ihtiyaglart bulunmaktadir.
Basari, motivasyon sayesinde olusan bir kavram oldugundan dolay1 isletmelerin basarisi
motivasyonun artirilmasi ile miimkiindiir(Bilecen, 2008: 46). Isletmelerin basarili isler
yapmalar1 ve hedeflerine ulagmalari i¢in iggdrenlerin motivasyonlarinin yiikseltilmesi amag
edinilmeli ve iggdrenler isletmeye kazandirilmalidirlar. Kendini isine adamis, orgiite baglilig
olan ve performansi yiiksek isgdrenlerin, isletmeler iizerinde etkileri oldukg¢a yiiksektir.
Isletmeler i¢in motivasyon kavrammin oneminin anlasilmasi ve uygulamaya konulmasi
isletmenin basarisini etkileyen 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Haskebabgi&

Aykan, 2024: 120).

Motivasyon ve basar1 birbirinden ayrilmaz iki kavramdir. Motivasyon her daim basariy1
getirir ve basarinin ardinda her daim motivasyon bulunur. Isletmelerin istedigi sey basaridir
ve bu sebeple motivasyon igletmeler i¢in vazgecilmez bir kavramdir(Goksu, 2017: 189).
Isletmelerin  basaris1  isgdrenleri somiirmek ile degil, isgdrenleri kazanmak ile
gerceklesmektedir. Ciinkii isgorenler, isletmelerin amaglarmma ulasmasi igin birer arag
olmaktadirlar. Isletmelerin uzun émiirlii olabilmeleri i¢in isgdrenlerini kazanmalar1 en az para
kazanmalar1 kadar Onemli bir konu olarak literatiir ¢alismalar1 ile de karsimiza
cikmaktadir(Alsat, 2016: 31). Sektordeki giin gectikce artan rekabet kosullar1 neticesinde igini
severek yapan, aktif olan, kurum igerisinde mutlu olan, orgiit kiiltlirline uyum saglayan ve is
doyumu yiiksek seviyede bulunan kisacasi motivasyonu yiiksek olan isgdrenlere ihtiyag

duyulmaktadir(Diken, 2023: 95).

Motivasyon uygulamalar1 sayesinde bircok fayda saglayan sonuglar elde edilmektedir. Bu
faydalardan bir tanesi de verimliliktir ve isletmelerin motivasyon uygulamalari ile elde etmek
istedikleri en onemli ¢ikt1 olmaktadir. Verimlilik sayesinde cesitli mal ve hizmetlerin verimli
ve etken bir sekilde kullanilmasi sonucu iiretimde artis goriilmektedir(Yaman & Duysak,
2020: 278). Isgdrenlerden ve yoneticilerden en yiiksek diizeyde verim alabilmek igin fiziksel,

psikolojik ve sosyal yonlerden motive edilmelerini saglamak gerekmektedir. Motive, belirli
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bir zaman diliminde uygulanan, siiresi olan bir faaliyet degildir yani motive isletmenin
varhigini siirdiirdiigii siire¢ boyunca devam eden, etmesi gereken bir sistemdir(Sarag, 2020:
74). Isletmeler orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarini etkili bir sekilde kullanarak
isgorenlerin ve yoneticilerin ise daha fazla motive olmalarimi saglarlar ve bu kapsamda
isletmelerin kullandig1 6rgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarini; amaglara gore yonetim, is
giivencesi, i zenginlestirme, is genisletme, etkili iletisim, fiziksel calisma kosullar1 ve

kararlara katilim gibi basliklar altinda ele alabiliriz(Filizci, 2023: 49).

Motivasyon kavraminin ve motivasyon faktorlerinin isletmeler i¢in onemli olmasinin bir
takim sebepleri bulunmaktadir. Bu sebeplere ise karst devamsizligin artmasi, geri ¢ekilme,
baska is arama ve isten ayrilma gibi ornekler verilebilir(Diken& Giiler, 2019: 132). Orgiit
destegi alan ve motivasyon yoniinden desteklenen isgdrenlerin ise gec gelme, ise gelmeme ve
isten ayrilma gibi davranislardan uzak durduklar1 belirlenmistir. Motivasyon ¢alismalar ile
olumlu yonde etkilenen iggérenlerin, isgdren devir hizinda azalma yasandig1 ve isten ayrilma
niyetinin negatif yonde gelistigi ortaya c¢ikmistir(Kogyigit vd., 2019: 2700). Hizmet
isletmelerinin geneline baktigimiz zaman calisan performansindan personel devrine kadarki
gerceklesen tiim degisimler motivasyon faktoriinlin 6nemini ve etkisini gozler Oniine

sermektedir(Baltaci vd., 2016: 53; Wang vd., 2012: 557-569).

Hizmet sektoriinde, isgoren davranig ve tutumlari diger sektorlere gére daha 6nemlidir ¢linki
hizmet sektorii insan odakli bir sektordiir. Bu sebeple hizmet isletmelerinde isgorenlerin bilgi
diizeyi, yetenegi, deneyimi, iletisimi ve motivasyonu biiylikk onem tagimaktadir. Hizmet
isletmeleri, miisterilerinin duygu ve disiinceleri ile direk ilgilidirler bu sebeple hizmet
iretiminde isgorenlerin performansi ¢ok Onemlidir. Kisacasi kaliteli hizmet sunmak ve
misterilerini tatmin etmek isteyen isletmeler dncelikle isgorenlerinin giidiilenmesine 6nem

vermelidirler(Diken, 2023: 122).

2.6. Is Motivasyonunu Artirma Yéntemleri
Isletmelerde yer alan her bireyin kisilik dzellikleri farklilik gostermektedir ve farkli kisilik

ozelliklerine sahip bu bireyleri ortak bir hedefe yonlendirmek ve bireylerin performans
seviyelerini artirmak i¢in isletmede yer alan tiim bireylerin motivasyonlarinin yiikseltilmesi
gerekmektedir. Bu sebeple farkli motivasyon tiirlerinden ve c¢esitlerinden faydalanilmasi
onem tagimaktadir. Yoneticiler, hangi motivasyon aracint kullanacaklarii belirlerken
oncelikle iggorenleri ile etkili iletisim kurmali, miisteri memnuniyetini diizenli araliklar ile
takip etmeli ve bu sliregte isgorenlerini gézlemlemelidirler. Siirecin diizenli takibi sonucu

isgorenlerin ihtiyaglara, yerinde ve zamaninda uygun motivasyon araglar1 kullanilarak
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miidahale edilebilmektedir(Korkmaz, 2021: 13). Fiziksel motivasyonu, psikolojik
motivasyonu ve sosyal motivasyonu iyilestirerek ve destekleyerek isgdrenlerin motivasyonlari
artirilabilmektedir. Isgdren motivasyonunu artirma ydntemlerine amag birligi, yetki ve
sorumluluk, egitim ve yiikselme, kararlara katilma, iletisim, fiziksel sartlarin iyilestirilmesi ve
cagdas disiplin sistemini drnek verebiliriz. Isgdren motivasyonunu artirmak igin isgdrenler bir
isletmeden ne bekler?, Isgdrenler ne ister? Gibi sorulara cevap aranmalidir ve bu cevaplara;
anlaml bir is, yliksek standartlar, dengeli iletisim, seffaf bir amag, yon duygusu ve diiz bir

oyun alan1 6rnek gosterilebilir(Alsat, 2016: 30).

Isgéren motivasyonunu artirmak igin isgdrenlere adaletli davramilmali ve &rgiitteki tiim
isgdrenlerin yaratict diisiinceleri 6nemsenmelidir(Fesliyen, 2020: 36). Ozellikle hizmet
isletmelerinde ¢alisan iggdrenlerin motivasyonu diger sektorlerdeki calisanlara kiyasla daha
fazla 6nem tasimaktadir. Clinkii misteriler ile dogrudan etkilesim kuran ve miisteriler ile
baglantis1 yiiksek olan hizmet isletmeleri ¢alisanlarinin motivasyonlari, miisterileri de
yakindan etkilemektedir. Motivasyonu yiiksek, etkili iletisim kuran, tecriibeye ve yeterli
bilgiye sahip isgorenler miisterilerini dogrudan etkilemektedirler ve isletmeler icin biiytlik
onem tasimaktadirlar. Bu sebeple isgéren motivasyonunu artirmak ig¢in isletmelerin ¢aba

gostermesi  zorunluluk iceren bir konu olarak literatiir g¢alismalart ile karsimiza

cikmaktadir(Korkmaz, 2021: 23).

Insanlar hayatlarinin biiyiik bir béliimiinii is yerlerinde gecirmektedirler. Sevdikleri ve fayda
sagladiklarin1 diisiindiikleri isleri yapmak insanlar1 tatmin etmekte ve duygusal yonden
beslemektedir. Isinden mutlu olan bir insan isini severek yapan ve performansi yiiksek olan
insan demektir(Shih, 2009: 21-26). Giinlimiizde Ozellikle hizmet {iretimi yapan isletmeler
insan unsuruna deger vermek ve iggorenlerinin motivasyonlarina fayda saglayacak faktorleri
aragtirarak isgdrenlerinin en iyi seviyeye gelmelerini amaclamalidirlar. Insan ile varligim
stirdiiren hizmet sektorii motivasyona muhtag bir sektdr olmaktadir yani insan unsurunu en iyi

sekilde degerlendirmek ve fayda saglamak zorundadir(Kogyigit vd., 2019: 2699).

Isgdren motivasyonunu artirmak igin 6zendirici motivasyon araglar1 kullanilmaktadir. Fiziksel
motivasyon basliginda ele aldigimiz ekonomik araglardaki; ticret, primli iicret, kara katilma,
ekonomik odiillendirme, sosyal giivenlik ve emeklilik planlar1 vb. fiziksel motivasyonun
Ozendirici araglar1 olmaktadir. Psikolojik ve sosyal motivasyon basliklarinda ele aldigimiz
Ozendirici araclara ise; calismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve
basari, ¢cevreye uyum, Oneri sistemi, psikolojik giivence, tebrik ve takdir ve son olarak sosyal

ugraslar &rneklerini verebiliriz(Bilecen, 2008: 47-55). Ozendirme araglari, kaynaklarda



37

genellikle ekonomik 6zendirme aracglari, psiko-sosyal 6zendirme araglar1 ve son olarak
orgiitsel ve yonetsel 6zendirme araglar1 bagliklar1 altinda verilmektedir(Giiven, 2007: 42).
Motivasyonu yiiksek olan iggorenlerin sunmus olduklar1 hizmet iyi ve tatmin edici olmaktadir
bu da karsiliginda mutlu olan ve artan miisteriler demektir. Motivasyon, isgorenin miisteriye
olan yaklasimini derinden etkilemektedir ve miisteri, bir isletmenin varligini siirdiirmesi icin
isgdrenler ve yoneticiler kadar degerlidir(Toker, 2006: 44). Motivasyonu artiran unsurlara;
kararlara katilma, takdir edilme, egitim ile destekleme, deger verme, statii yiikseltme, yetki ve
sorumluluk, cevreye uyum gdsterme, iicret artis1 ve terfi olanag drnekleri verilebilir(lyilikci,
2012: 10-31).

Motivasyonu artirma yontemleri asagida siralanmaigtir:

-Hedef belirleme: Isgdrene, yapacagi is ve hedefinin ne oldugu acikca belirtilmelidir.

-Is tasarimu: Isi basitlestirme, isi genisletme ve siireci yenileme gibi bircok faaliyeti ifade
etmektedir.

-Standart ve esnek calisma programlari: Isgdrenlerin, klasik calisma saatleri yerine daha
verimli olacaklarini diisiindiikleri saatlerde ¢aligmalarini ifade etmektedir.

-Takim calismasi: Ortak bir amaci, hedefi ve performansi gergeklestirmek icin birlikte
caligma arzusu ve istegi ile bir araya gelmis olan isgorenlerin olusturdugu gruplardir.

-Kalite c¢emberleri: Problemlerin arastirilmasi ve ¢oziilmesi i¢in bir masanin etrafinda
oturarak yaratici fikirler sunan ve Oneriler gelistiren isgorenlerin olusturdugu takimlardir.
-Performans degerlendirme: Isgdrenlerin performanslarinin iyilestirilmesi ve isten
ayrilmalarin en aza indirilmesi i¢in siire¢ boyunca degerlendirmenin yapilmasi ve isgorenlerin
motivasyonlarinin artirtlmasi gerekmektedir.

-Amaglara gore yonetim uygulamalari: Hem isgdrenlerin hem de yoneticilerin amaclar
dogrultusunda motivasyonlarini artirarak Orgiitiin verimliligini saglamay1 hedefleyen bir

uygulamadir. (Siizen, 2020: 67-70)
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UCUNCU BOLUM
ISGUCU DEVRI

Calismanin bu boliimiinde oOncelikle isten ayrilma niyeti kavrami ele alinmaktadir. Isten
ayrilma niyetinin nedenleri; isten ayrilma niyetinin bireysel nedenleri, isten ayrilma niyetinin
orgiitsel nedenleri ve isten ayrilma niyetinin ¢evresel nedenleri agiklanmaktadir. Daha sonra
isglici devrinin ¢esitleri, goniilli ve goniilli olmayan isgiici devri, fonksiyonel ve
fonksiyonel olmayan isgiicii devri, onlenebilen ve dnlenemeyen isgiicii devri basliklar ele
alimmistir. Akabinde isgiicii devir hiz1 ve sonuglar1 ve son olarak isten ayrilmalarin azaltilmasi
ile ilgili bilgi verilmistir.

3.1. isten Ayrilma Niyeti Kavram

1930’1u yillarda isten ayrilma kavraminin tanimlarina iliskin olarak ilk arastirmalar yapilmis
ve 1940’Ih yillarda isten ayrilmalarin psikoloji ile iliskisi ele alinarak, isten ayrilmalarin
psikoloji ile iliskili oldugu diisiiniilen iligkisel kavramlar incelenmeye baslanmistir. 1960’1
yillardan itibaren ise tutum aragtirmalar1 yapilmaya baslanmis yani orgiitler incelenmistir.
Aragtirmalarda orgiit i¢i calisma kosullarinin isten ayrilma niyeti ile iligkisi ele alinmistir.
Literatiiriin giin gectikce gelismesi ile beraber 1980’li yillardan itibaren isten ayrilmalarin
iligkili oldugu sebepler ve faktorler de ¢esitlilik kazanmis ve isten ayrilma niyeti ile iliskileri
incelenmeye baslanmistir(Sergemeli, 2022: 36-37). 1990’lardan itibaren ise isten ayrilmalar
yerine isten ayrilma niyetleri giindeme gelmeye ve Oncelikli arastirma konusu olmaya
baslamistir. Bunun en biiylik sebebi isten ayrilmalarin yasanmis, bitmis ve ¢oziimii olmayan
durumlar olmasidir. Fakat isten ayrilma niyetleri daha ayrilmalarin yaganmamis oldugunu
heniiz isi birakan bir isgérenin varliginin olmamasi durumunu ifade etmektedir. Bu sebeple bu
kavram caligmalarda oldukc¢a ¢ok goriilen ve isletmelere yardime1 olmasi amaglanan bir baglhik

olmaktadir(Ak & Diken, 2020: 177).

Isten ayrilma niyeti, yakin zaman igerisinde bilingli ve istekli olarak isletmeden ayrilma
egilimi gosteren isgorenleri tanimlamaktadir. Isten ayrilma niyeti ayrica isten ayrilmanin ve
isgdren devrinin en dnemli gostergesi olmaktadir(Ozer & Giinliik, 2010: 463). Isten ayrilma
davranigi, oncesinde isten ayrilmayr niyet etmek, bilingli bir karar vermek ve isten ayrilma
niyeti gostermek ile gerceklesmektedir(Caliskan vd., 2018: 220). Kisacasi isten ayrilma
niyeti; bilingli ve istekli olarak baska bir igyeri bulmak i¢in orgiitten ayrilmaya karar verme ile

olusan diistincesel ve duygusal niyettir(Utkun & Cinar, 2022: 60).

Isgorenlerin isten ayrilmalarin da memnuniyetsizlik halinde olmalari, isten ayrilmay1

diisiinmeleri i¢in yeterli bir sebep olmaktadir. Ayrica bilingli ve planh bir sekilde istifa eden
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isgdrenler, isten ayrilmadan &nce isten ayrilma niyeti gosterirler(Oge & Cetin, 2019: 545).
Yani isten ayrilma niyeti, beklentileri karsilanmayan iggorenlerin yer aldiklari orgiitii terk
etme isteklerini ifade etmektedir(Ulutas, 2017: 255). Baska bir acidan ise isgorenin kendi
istegi ile isinden vazge¢mesi veya calistigi igyerini 6lim, emeklilik, kaza ve askerlik gibi

sebeplerle terk etmesi de isten ayrilma olarak ifade edilmektedir(Y1lmaz & Halici, 2015: 95).

3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri
Yaptiklar iste tatmin olmayan iggdrenler uygun bir firsat yakaladiklar1 anda isyerlerini terk

etme diisiincesi i¢ine girerler. Bu diisiince basladigi andan itibaren isgdrenin performansi ve
verimliligi olumsuz yonde etkilenir fakat iggérenlerin isten ayrilma niyetleri birbirlerinden
farkli olabilmektedir(Wang vd., 2012: 557-569). Olumsuz etkilendikleri faktorler ve siirecin
isleyisi isgorenlerin demografik oOzelliklerine gore degisip sekillenebilmektedir. Ayrica
icerisinde yer aldiklar1 orgiite ve c¢evresel nedenlere gore de degisim s6z konusu
olabilmektedir. Demografik degiskenler ve kisisel 6zellikler, kisisel is tutumlar1 ve psikolojik
faktorler, isin yapisal 6zellikleri, isle ilgili faktorler, makroekonomik faktorler ve is disinda
etkili olan kigsisel faktorler isten ayrilma niyetini etkileyen nedenler olmaktadir(Utkun &

Cinar, 2022: 60-62).

Isten ayrilma niyeti nedenlerinden birisi olan stres kavrami; isgdrenin i¢ etmenlerinden veya
disaridan gelen etmenlerden kaynaklanabilmektedir. I¢ stres kaynaklar1 genellikle dis stres
kaynaklarindan daha giiclii etkilere sahip olmaktadir. Stres kaynaklariin da bireysel, orgiitsel
ve ¢evresel nedenleri bulunmaktadir(Altan, 2018: 141).

Isten ayrilma niyeti nedenleri, dogum, ikamet degisikligi, hizmet siiresi ve alternatif is
olanaklar1 gibi faktorlerden kaynakli olabilmektedir(Karayel & Biitiin, 2023: 478). Bagka bir
ifade ile isten ayrilma niyeti nedenleri; igveren ile anlasamama, isin tehlikeli olmasi, mobbing,
terfi imkaninin olmamasi, evlenme, dogum, tayin, saglik durumu, dini hassasiyetler ve egitim
durumunda yasanan ilerleme ile baska mesleklere yonelme gibi Ornekler de
olabilmektedir(Demirci, 2022: 4). Ayrica isten ayrilma niyeti nedenlerine asir1 is yiikii,
gelisme ve ilerleme firsatinin azhigi, rol belirsizligi ve rol catismasim1i da Ornek

verebiliriz(Altan, 2018: 144).

Isten ayrilma niyetinin nedenlerine; drgiitte var olmayan giiveni, psikolojik siddeti ve toksik
liderligi 6rnek verebiliriz(Yavuz vd., 2022: 3345-3346). Isten ayrilma niyeti nedenlerine

ayrica yorgunluk, yipranma, beklentinin kaybolmasi, maas azligi, emeklilik diislincesi, is



40

tatminsizligi, agir is kosullari, uzun ¢alisma saatleri ve en 6nemlisi motivasyon diistikligilinii

ornek gosterebiliriz(Demirci, 2022: 3).

Isten ayrilma niyetinin nedenleri olarak ele alabilecegimiz orgiitsel adalet ve is memnuniyeti
kavramlart hem oOrgiitlerin hem de isgorenlerin {izerinde Onemli etkilere sahip
olmaktadir(Ozer & Giinliik, 2010: 460). Isten ayrilma niyeti ile is memnuniyeti ve drgiitsel
baglilik arasinda siirekli bir iligki bulunmaktadir(Heilmann, 2005: 1-46).

3.2.1.Isten Ayrilma Niyetinin Bireysel Nedenleri

Isten ayrilma niyeti nedenlerinden birisi olan stres kavraminin bireysel sebeplerine etki eden
etkenler bireylerin fiziksel, zihinsel ve kisilik durumlarina gore degisiklik gosterebilmektedir.
Dengeli is yiikii, iggorenin strese girmemesi fakat motive olacak kadar da stres yasamasi
gereken bir kavram olarak karsimiza cikmaktadir. Is vyiikiiniin dengede tutulmadig
durumlarda asir1 is yiikii ile karsilasan iggorenler isten ayrilma niyeti besleyeceklerdir(Altan,
2018: 141-146). Asir1 is yiikii, kisaca isgdrenin yaptigi iste basarili olamamasi ve yaptigi isin
sorumlulugunu tastyamamasi durumu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Asiri is yiikii genellikle
orgiitsel kaynakli bir problemdir fakat isgorenlerin motivasyonsuzlugunun bir sonucu olarak

da goriilebilmektedir(Bozdogan & Aslan, 2020: 8).

Isgérenin ¢evresel nedenler veya orgiitsel nedenler olmadan da isten ayrilmasi
gozlemlenebilmektedir. Bu durum iggoérenin 6zel hayatindan kaynakli durumlar sebebi ile
yani bireysel nedenlerden dolay1 isini birakmasi olarak ifade edilebilir. Isten ayrilmalarin
bireysel nedenlerine isgdrenin isletmeye giiven duymamasi, is giivenligini az bulmasi, is
arkadaglarin1 sevmemesi ve sosyal haklarini yetersiz gérmesi gibi kisisel faktorler 6rnek

gosterilebilir(Yilmaz & Halici, 2015: 95-96).

Isten ayrilma niyetinin bireysel nedeni olarak ele alabilecegimiz psikolojik siddet kavrami,
magdur isgorenler de fizyolojik ve psikolojik hastaliklara yol agmaktadir. Isgérenin sinirli
olmas1 ve psikolojik kaynakli agrilar yasamasi fiziksel sorunlara drnektir. Yalnizlik hissine
kapilmasi, mutsuz olmasi ve tilkenmis hissetmesi ise isgérenin yasadigi psikolojik sorunlara

ornek olarak gosterilmektedir(Yavuz vd., 2022: 3347).

Isgorenlerin sosyal ve ekonomik ydnlerden kendilerini bir giivenceye sahip hissetmemeleri ve
gelecek kaygist giitmeleri, iggorenlerin karamsarliga kapilmalarima ve performanslarinin
diismesine kadar birgok olumsuzluga sebebiyet veren durumlar olarak karsimiza

¢ikmaktadir(Iddrisu, 2023: 1-6). Is giivencesi, isgdrenlerin isten ayrilma niyetini dogrudan
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etkileyen bir durum olmaktadir. Isgdrenlerin is haklarin1 koruyan bu kavram isgorenlerin

motivasyonu ve performansi i¢in olduk¢a dnemlidir(Kanbur& Kanbur, 2019: 304).

Isgorenler; isletmeden, yaptiklari isten ve aldiklari {icretten memnunlarsa ayrica sistemde
adalet goriiyorlarsa calistiklari isten ayrilmay diisiinmezler(Allen & Grisaffe, 2001: 211-212).
Fakat isgorenler; yoneticilerden, is arkadaslarindan, yaptiklari islerden ve aldiklari iicretlerden
memnun degillerse ve adaletli bir sistemde bulunduklarina inanmiyorlarsa isten ayrilmayi

diisinmektedirler(Ozer & Giinliik, 2010: 463).

Isgorenler, isletmede gergeklesen iicret, terfi, ek mesai, ek mesai iicretleri, tazminat ve ise
atanma gibi konularda adaletin var olduguna inaniyorlarsa sikadyet¢i olmazlar ve is
memnuniyeti gosterirler fakat kendilerine adil davramilmadigini diisiiniiyorlarsa sikayetci

olurlar ve isten ayrilma egilimi gosterirler(Ozer & Giinliik, 2010: 465).

3.2.2.Isten Ayrilma Niyetinin Orgiitsel Nedenleri

Orgiit; organizasyonun i¢ ¢evresini gosteren, gdrevlerin belirlendigi, yaraticihim ve
girisimciligin olustugu bir yerdir. Orgiitler; cesaretlendirme, tesvik, takim destegi ve yonetim
destegi gibi Ozelliklere sahip olmadiklarinda isgéren de isten ayrilma niyeti ortaya
c¢ikacaktir(Cekmecelioglu, 2005: 25-27). Orgiitsel isten ayrilma nedenleri isletme igi
etkenlerden kaynakli olan yani yoneticiler ve isgoérenler ile alakali orgiit ici sorunlar

olmaktadir(Y1lmaz & Halici, 2015: 96).

Orgiit kiiltiiriine uyum saglayamayan isgdrenler de isgorenin ise karsi ilgisinin azalmasi ve is
tatminsizligi yasamasi siklikla goriilen bir durum olmaktadir. Bu durumun sonucunda ise
orgiit kiiltiirii ile cakisan isgorenler cogunlukla isten ayrilma egilimi gosterirler(Caliskan vd.,
2018: 220). Isgdrenin isten ayrilmasinda; bireysel nedenler ve isletme dis1 ¢evresel nedenler
goriilmedigi halde eger isletme i¢i Orglitsel nedenler bulunuyor ise bu durum tek basina da

isgbrenin isini birakmasi i¢in ¢ok giiclii bir etken olmaktadir(Y1lmaz & Halici, 2015: 95).

Isten ayrilma niyeti nedenlerinden birisi olan stres kavramimin orgiitsel sebeplerine; orgiitiin
yapisi, Orgiitte yer alan bireyler arasi iliskiler, orgiitiin fiziki sartlar1 ve Orgiitte izlenen
politikalar 6rnek gdsterilebilmektedir. Isten ayrilma niyetinin yasanmasma sebep olan
orgiitsel nedenlere ayrica toplumsal destegin azlifi, ortak degerlere uyumun olmamasi,
orgiitteki olumsuz konusmalar ve iggorenler arasinda yasanan rekabetin farkli algilanmaya
baslanmas1 ornek verilebilmektedir. Orgiitte izlenen politikalardan kaynakli stres

kaynaklarina; is tanimlarinin diizgiin yapilmamasi, yetersiz ticret ve ticret esitsizliginin varligi
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ve performans degerlendirmeler de adaletin olmamasi 6rnek olmaktadir(Altan, 2018: 142-

144).

Asir ig yikiinii; isgorenin fazla isle karsilastigi, zamani gerektigi gibi kullanamadig, isi
olmas1 gereken sekilde ve teslim siiresinde yetigtiremedigi kisacasi sorumlulugunu alamadig:
ve alamayacag islere maruz kalmasi durumu olarak isten ayrilmalarin 6rgiitsel nedenlerine
ornek gosterebiliriz. Clinkii isletmeler isgorenlerinin demografik 6zelliklerine, egitimlerine,
tecriibelerine ve performans diizeylerine gore is dagilimin1 yapmak ve isgorenlerini en iyi
olduklar1 ise yerlestirmek sorumlulugunu tagimaktadirlar ve isletme basarisi i¢in bu konuyu
dikkate almak zorundadirlar(Bozdogan & Aslan, 2020: 7). Ayrica orgiitte licret adaletsizligi
oldugunu diislinen isgdrenler memnuniyetsiz olmakta, motivasyonlarin1 kaybetmekte ve
islerini birakma diisiincesine kapilmaktadirlar. Adaletin olmadig1 inanci sebebi ile orgiitteki
her isgoren kayb1 da adaletsizlige vurgu yapan bir adim olmakta ve orgiitteki diger isgorenleri
de olumsuz etkilemektedir. Bir iggdrenin i memnuniyetinin azalmasi ve orgiitsel adalete olan
inancinin kirilmasi diger isgoérenleri de etkileyecek ve bu durum orgiitsel bir olumsuz nedene

doniisecektir(Ozer & Giinliik, 2010: 463).

Isgorenler, isletmede yer aldiklart siire boyunca ilerlemek ve gelismek isterler buna en giizel
ornek isgorenlerin terfi almasi olmaktadir ve bu durum isgoérenleri motive eden bir kavram
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu kavramin isletmeler tarafindan kullanilamamasi ve
degerlendirilememesi isten ayrilma niyetinin orgiitsel bir nedeni olan ilerleme ve gelisme

firsatlarinin azlig1 maddesi ile karsimiza ¢ikmaktadir(Altan, 2018: 147).

Isgorenlerin, yoneticiler ve is arkadaslari ile iliskileri bir isletmenin sosyal iliskilerini ortaya
cikarmaktadir. Bu iliskiler olumlu olabilecegi gibi olumsuz da olabilmektedir ve iliskilerin
olumsuz oldugu durumlar isgdreni yipratict etkilere sahiptir(Rogozinska-Pawelczyk, 2024:
222-231). Orgiitteki yipratici sebepler isgdrenler icin olumsuz psikolojik ve fizyolojik etkilere
sebebiyet vermektedir. Olumsuz davranislara Ornek olarak gosterebilecegimiz psikolojik
siddet veya mobbing orgiit i¢inde yasanan ve isgdrenin isten ayrilmasina neden olan orgiitsel
olumsuz eylemlerdir. Psikolojik siddet kavrami, isgorenleri bireysel etkiledigi kadar 6rgiitii de
olumsuz etkilemektedir. Psikolojik siddet sonucu orgiitler verimli c¢alisan isgdrenlerini
kaybederler ve bu durum orgiit i¢erisinde huzursuzluklara, is aksamasina ve orgiit verimliligin
de azalisa sebep olur. Orgiitte yasanan bu olumsuzluklar beraberinde diger isgorenlerin de
isten ayrilma niyeti beslemelerine neden olacak tehlikeli bir durum olarak karsimiza

cikmaktadir(Yavuz vd., 2022: 3345-3347).
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3.2.3.Isten Ayrilma Niyetinin Cevresel Nedenleri
Isten ayrilma niyetinin, bireysel ve orgiitsel nedenler disinda olusmasi kisaca bireysel ve

orgiitsel olarak kontrol edilemeyen sebepler ile olusum gosteren maddelerin var olmasi isten
ayrilmalarin ¢evresel nedenlerini kapsamaktadir. Bu kapsama 6rnek olarak iktisadi, sosyal ve
hukuki gibi bagliklar isten ayrilma niyetinin ¢evresel nedenleri olarak gosterilebilir(Sercemeli,
2022: 39). Baska bir ifade ile cevresel nedenli isten ayrilmalar igletme dis1 faktorleri,
isgbrenin diginda gelisen olaylar1 ve isletmenin kontrol edemedigi etkenleri ifade

etmektedir(Y1lmaz & Halici, 2015: 95).

Isten ayrilma niyeti nedenlerinden birisi olan stres kavraminin cevresel sebeplerine; toplumsal
cevre kosullari, sosyal ve kiiltiirel degisim, fiziksel ¢evre kosullari, ekonomik sartlardaki
degisimler, teknolojik degisiklikler ve yenilikler 6rnek verilebilmektedir. Is1 ve nem oraninda
dengenin olmamasi, zararli maddelerin bulunmasi, aydinlatmanin fazla ya da eksik olmasi ve
giiriiltiilii bir ¢aligma ortam1 gibi var olan bir¢ok olumsuz fiziksel ¢evre kosullari da stres

kaynaklarma 6rnektir(Altan, 2018: 141-143).

Isten ayrilmalarin cevresel nedenlerinden olan iktisadi, sosyal ve hukuki basliklarma drnek
olarak iilkenin iktisadi durumunu, yasal diizenlemeleri, piyasa kosullarini, mevsimsel
kaynakli degisen is kosullarini ayrica teknolojik degisim ve gelisimleri verebiliriz. Isten
ayrilmalarin ¢evresel nedenlerine verdigimiz bu Orneklerde bireysel ve oOrgiitsel kaynakli
dogrudan bir miidahale s6z konusu olmamaktadir(Bozkurt, 2010: 44-46). Isten ayrilma
niyetinin ¢evresel nedenlerine ayni zamanda kurum dig1 etmenlerde diyebiliriz. Kurum dis1
etmenler olarak karsimiza c¢ikan genel ekonomik durumdaki olumluluk ve isgiicii
piyasasindaki rahatlik, beraberinde getirdigi refah diizeyindeki artis ile isgdrenlerin
beklentilerini de ayn1 oranda ylikseltmistir yani isgdren devri ile ekonomik durumun iyiye
gitmesi genel olarak ayni yonde seyir gdstermektedir. Kisacasi refah diizeyinin yiikselmesi ile
beraber iicreti diisiik bulan ya da zor sartlar altinda ¢aligmak istemeyen iggorenler islerinden
ayrilmay1 segmektedirler. Kisacasi kurum dis1 etmenlere 6rnek olarak; genel ekonomik durum
ve isgiicli piyasasi, genel ekonomik durum ve refah diizeyi, gelisen teknoloji nedeni ile
kolayca baska islere uyum saglama ve mevsimlik calisma alanlar1 gibi Ornekler

verilebilir(Eren, 2007: 24-25).

3.3. Isgiicii Devrinin Cesitleri
Isgiicii devri; personel devri, isgdren devri, insan giicii devri ve is¢i devri gibi isimler ile de

anilan ve kisaca isten ayrilma olarak ifade edilen bir kavram olmaktadir. isten ayrilma,

isgorenlerin ¢esitli sebepler ile isletmedeki pozisyonlarii terk etmeleri ve yerlerine yeni
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isgdrenlerin gelmesini ifade etmektedir(Demirci, 2022: 4). Isten ayrilan isgdrenler ve ise yeni
baslayan isgorenler igletmeler icin isgiicli devri kavramu ile ifade edilmektedir. Bagka bir ifade
ile isletme biinyesinde yer alan iggdrenlerin, isletmeye giris ve ¢ikislarinin meydana getirdigi

hareketlilige isgoren devri denilmektedir(Y1lmaz & Halici, 2015: 94-97).

Isgiicli devrine neden olan faktdrler isten ayrilma niyeti nedenleri ile aym olacak sekilde
kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve ekonomik faktorler olarak literatiirde karsimiza
cikmaktadir. Kisisel faktorler i¢in yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi ve medeni
durum 6rnek olmaktadir. Orgiitsel faktorler i¢in yonetici davranislari, arkadaslik iliskileri ve
orgiit politikasi 6rnek olarak verilmektedir. Son olarak ekonomik faktorlere ise sektér durumu

ve genel iicret diizeyi 6rnek gosterilebilmektedir(Y1lmaz & Halici, 2015: 99).

Isgoren devri ister goniillii olsun ister goniillii olmasin her iki tiirliide isletme i¢in olumsuz
sonuclar dogurmaktadir ve bu durumdan iggéren devir hiz1 dogrudan etkilenmektedir(Y1lmaz

& Halici, 2015: 95).

3.3.1.Géniillii ve Goniillii Olmayan Isgiicii Devri
Goniilli isgiicii devri, iggorenin kendi istegi ve rizasi ile calistigi isyerinden ayrilmasi

durumudur. Goniillii olmayan isgiicii devri ise isgorenin, rizast ve istegi olmadan zorundalik
iceren sebepler ile yoneticiler tarafindan isyerinden c¢ikarilmasi durumu olarak ifade
edilmektedir(Demirci, 2022: 5). Baska bir ifade ile goniillii isten ayrilma; isgorenin, yer aldigt
orgiitten kendi istegi ile ¢ikmasi yani Orgiitiin disinda kalmak istemesidir. Goniillii isten
ayrilmalarda bireysel nedenler ve motivasyonel faktorler daha agir basmaktadir. Goniilsiiz
isten ayrilmada ise Orgiitsel nedenler daha agir basmaktadir. Bu nedenlere 6rgiitiin kiigtilmesi

ve teknoloji kullaniminin yayginlagmasi gibi 6rnekler verilebilir(Utkun & Cinar, 2022: 60).

Goniillii  1ggéren  devrinin  yasanmasi  Orgiitteki  diger isgorenlerin  performansini
etkileyebilmekte ve bu durum orgiite zarar verebilmektedir. Ayni zamanda goniilli isten
ayrilmalar ¢ogu zaman sonucu tahmin edilmesi zor durumlart beraberinde getirmektedir.
Ciinkii isten ayrilan isgoren isinde ¢ok basarili ve performansi yliksek nitelikli bir isgdren
olabilmektedir ve bu durum orgiite negatif yonde etki etmektedir. Fakat isten ayrilan isgdren
niteliksiz ve performansi diisiik bir igsgérende olabilmektedir o zamanda bu durum isletme igin
orgiite zarar olan bir durumun kendiliginden ¢oziilmesi olarak ifade edilmektedir(Demirkiran,

2014: 10).

Goniillii  olmayan iggiicii devrinde isgorenin isten ayrilmasi yoneticiler tarafindan

gerceklestirilmektedir. Goniillii olmayan isgiicii devrine 6rnek olarak isgérenin ise ve orgiite
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uyum saglayamamasi, isletmenin ekonomik gerekgeleri, dis faktdrlerde yasanan degisimler
yani isletmenin kiigiilmesi ya da teknolojik alanda degisim ve gelisim gostermesi gibi

sebepler drnek verilebilir(Demirkiran, 2014: 10).

3.3.2.Fonksiyonel ve Fonksiyonel Olmayan Isgiicii Devri
Isletmeye uyum saglayamayan, orgiitte huzur ile caligmayan, isinde basarili olmayan,

performansi kotli ve motivasyonu diistik olan isgérenlerin isletmeden ayrilmalari igletme igin
fonksiyonel isgiicii devri olarak kabul edilmektedir. Fonksiyonel personel devrinden farkli
olarak isletmeye uyum saglamig, basarili, performanst ve motivasyonu yiiksek olan
isgdrenlerin isletmeden ayrilmalari ise isletme tarafindan fonksiyonel olmayan isgiicii devri

olarak ifade edilmektedir(Demirci, 2022: 5).

Isinde verimli calismayan, isinde istenilen basarry1 yakalayamayan ve performans: diisiik
isgorenlerin isten ayrilmasi ve yerlerine verimli ¢alisan, isinde basarili olan ve performansi
yiiksek iggorenlerin gelmesi fonksiyonel personel devri olarak ifade edilmektedir. Kisacasi
Orgiitte yasanan iggéren devrinin olumlu olmasi1 fonksiyonel isgéren devri olarak
bilinmektedir. Bu durumun tersi olarak isinde basarili olan, verimi ve performansi yiiksek
calisanlarin isletmeden ayrilmasi ve yerlerine tam tersi ozelliklerde bir iggorenin gelmesi ise
fonksiyonel olmayan isgéren devri olarak ifade edilmektedir. Kisacasi Orgiitte yasanan
isgoren devrinin olumsuz olmasi fonksiyonel olmayan isgoren devri olarak tanimlanmaktadir.
Ayrica personel devrinin fonksiyonelligini belirlemek oldukca zor bir durum olarak literatiir
calismalarinda karsimiza ¢ikmaktadir. Isgiicii devrinin fonksiyonellik durumunu belirlemek
icin isten ayrilan isgorenler ile ise devam eden iggdrenlerin performanslarmin
degerlendirilmesi kisaca Olgiilmesi gerekmektedir ki bu durum da bir siireg

istemektedir(Demirkiran, 2014: 11).

3.3.3.0Onlenebilen ve Onlenemeyen Isgiicii Devri
Bagka bir ifade ile engellenebilir ve engellenemez ayrilma olarak da ifade edilebilen bu baslik

kendi igerisinde bir¢ok alt basliga ayrilmaktadir. Onlenebilen ve 6nlenemeyen isgiicii devrine
ornek olarak 6liim, emeklilik, isten ¢ikarilmalar, goniillii olarak isten ¢ikma gibi en bilinen

ornekler verilebilir(Eren, 2007: 16-20).

Isletmeden bagimsiz olarak ortaya c¢ikan ailevi sebepler, hastaliklar ve dliimler gibi disaridan
kaynakli durumlar da isgorenin isletmeden ayrilmasi onlenemeyen personel devri olarak

kabul edilmektedir. Fakat isletme ile alakali olarak ortaya ¢ikan licret diisiikliigii, orgiit ici
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sorunlar ve terfi imkaninin olmamasi gibi yoneticilerin diizeltebilecegi veya onleyebilecegi

durumlar ise dnlenebilen personel devri olarak ifade edilmektedir(Demirci, 2022: 5).

Isgorenlerin isten ayrilmalarina neden olan faktdrlerin yoneticiler tarafindan 6nceden
anlasilmas1 ve gercken tedbirlerin alinmasi gerekmektedir(Ulutas, 2017: 255). Isgéren
devrinin Onlenebilir olup olmadigini anlayabilmek i¢in bazi maddeler kullanilmaktadir. Bu
maddelerden bazilari; isgérenin ayrilma karar1 kurum tarafindan Onlenebilirdi veya
onlenemezdi, isgorenin ayrilma kararmin orgiitle bir ilgisi vardir veya yoktur ve orgiit bazi
degisiklikler yaparsa isgoren oOrgiitte kalir veya kalmaz gibi ¢esitli unsurlara uyarlanan bu
maddeler igsgorenin isten ayrilisinin dnlenebilen isgdren devri mi yoksa dnlenemeyen iggoren

devri mi olup olmadigina cevap verecektir(Demirkiran, 2014: 13).

3.4. Isgiicii Devir Hiz1 ve Sonuclari
Isgiicii devir hiz1 formiilii; bir isletmede belirli bir zaman diliminde isten ayrilan isgdrenlerin

isletmede yer alan ortalama isgoren sayisina boliimii olarak hesaplanmaktadir. isten c¢ikan
isgorenler gibi ise giren isgorenlerin de ayni sekilde hesaplanmasi isgiicli devri olarak kabul

edilmektedir(Y1lmaz & Halici, 2015: 98).

Isletmelerde isgiicii devrinin yiiksek olmasi isletmelerin biiyiimesini ve kér elde etmelerini
olumsuz yonde etkilemektedir. Ozellikle hizmet isletmeleri en 6nemli kaynaklar1 olan insan
kaynagin1 korumali ve isten ayrilmalara sebep olan etkileri miimkiin oldugunca ortadan
kaldirmalidirlar. Isten ayrilmalar 6zellikle hizmet sektdrii igin nitelikli isgdéren kaybidir ve bu
durum isletme faaliyetlerine direkt yansimakta ve Onemli bir sorun olarak

goriilmektedir(Utkun & Cinar, 2022: 61).

Personel devir hizinin yiiksek oldugu durumlarda isletmeler agisindan iggérenlerinin Orgiitte
uzun siireli ¢alismalari, yeni iggéren bulmalar1 ve isgorenlerinden verimli bir performans
beklemeleri miimkiin olmamaktadir. Personel devir hizin1 azaltmak veya belirli bir oranda
tutmak isletmelerin verimliligi ve huzurlu bir ¢alisma ortami i¢cin 6nem tagimaktadir. Personel
devir hizi hem isgorenler hem de isletmeler icin incelenmesi gereken onemli bir sorun

olmaktadir(Y1lmaz & Halici, 2015: 97).

Isletmelerde yasanan personel devir hizimin yiiksek olmasi istenmeyen bir durum olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Personel devir hizinin belirli bir oranda olmas igletmeler i¢in yararh
olabilecek diizeyde goriiliirken, yiiksek oranda olmasi isletmeler agisindan olumsuz sonuglar

dogurabilmektedir. Bu sebeple personel devir hizini belirli bir seviyede tutmak ve siireci
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yonetebilmek isletmenin 6nemli amaclarindan birisi olarak ele alinmaktadir(Demirci, 2022:

2).

Isten ayrilmalar, goniillii isten ayrilma olmadigi takdirde isgdren agisindan bakildigi zaman
sosyal, psikolojik ve ekonomik olmak iizere birgok sorun ortaya ¢ikarmaktadir. Goniillii isten
ayrilmalarin yasandigi durumlarda ise isgorenlerin yeni islerinde daha yiiksek gelir elde
etmeleri, terfi kazanmalar1 ve farkli sosyal ¢evreye girmeleri gibi isten ayrilmalarin bir¢ok
olumlu sonuglar1 da bulunmaktadir. Isletme agisindan bakildiginda ise yiiksek personel devir
hizi; iggoren hareketliligi, isttihdam sorunlari, issizlik ve orgiitte huzursuzluk gibi bir¢ok
olumsuz sonuglari dogurmaktadir. Bu sebeple personel devir hizim1 belirli bir oranda tutmak

isletmeler i¢in biiyiilk 6nem tagimaktadir(Demirci, 2022: 5).

Isgiicii devir hizinin yiiksek oldugu isletmelerde bir¢ok sorun yasanmaktadir; isletmenin is
planlarinin bozulmasi, yetenekli iggoren kaybi, yeni ise alinacak isgdrenlere verilecek olan
egitimin zamani ve masrafi, ise alim maliyetleri, isten ayrilmalarin yasanmasi sebebi ile
orgilitte olusan motivasyon kaybi, yeni ise baslayan isgorenlerin drgiite uyumlar1 ve isletmenin
sektordeki rekabet avantajlarinin olumsuz yonde etkilenmesi gibi isgiicli devir hizinin birgok
olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir(Ozer & Giinliik, 2010: 463). Isgiicii devrinin olumsuz
sonuglarina kisaca; ise yabancilagsma, is devamsizligi, is kazalari, performans diisiikligl ve

ekonomik maliyetler 6rnek verilebilir(Altan, 2018: 148).

Higbir isletme kendi oOrgiitinde meydana gelen isgéren devrini yok sayamaz ya da
gerceklesen isgoren devrini kiiciimseyemez. Isgdren devri ister yiiksek ister diisiik olsun
ortaya ¢ikan bu durum is tatmini basta olmak lizere bir¢ok 6nemli motivasyon faktoriiniin
yokluguna veya eksikligine dair sinyaller veren bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Isletmelerde yasanan isgéren devri neticesinde 6zellikle deneyim, ustalik ve tecriibe gibi yeri
hemen doldurulmasi miimkiin olmayan donanimli iggérenlerin kayb1 da isletmeler i¢in arzu
edilmeyen bir durum olusturmaktadir. Ayn1 donanimlarda yeni isgéren bulmak veya istenilen
donanim icin iggoreni egitmek ciddi maliyet ve zaman kaybina sebep olacaktir. Ayrica
isgdren devri, igletmenin kaybettigi personelinin yerini dolduruncaya kadar negatif yonde
etkilenen is, zaman ve maliyet ile sinirli kalan bir durum olmamaktadir. Yiiksek isgoren devri
genel olarak orgiitii dolayli veya dogrudan etkilemektedir ve orgiitte yasanan her kayip diger
isgorenlerin de moral ve motivasyonlarina olumsuz yonde dokunmaktadir. Ayrica isgdren
devri, bir isletmenin bagarisin1 6lgmede yani bagar1 derecesini belirlemede bir gosterge olarak
ele alinabilir. Yoneticiler isgdren devrine bakarak oOrgiitte motivasyonla ilgili bir politika

belirleyebilirler. Isgoren devrinin yiiksek oldugu isletmelerde bireysel, drgiitsel ya da ¢evresel
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nedenlerden kaynakli sorunlar olup olmadig1 anlasilabilmektedir. Ayrica isten ayrilma niyeti
nedenleri bazen tek basligi kapsayabildigi gibi bazen de bir¢ok baslig1 ve unsuru sebep olarak
icerisinde barindirtyor da olabilmektedir(Eren, 2007: 21-22).

3.5. isten Ayrilmalarin Azaltilmasi
Isten ayrilmalar isletmeler acisindan ele alindig1 zaman ¢ogunlukla istenmeyen bir durum

olarak literatiir ¢alismalarinda karsimiza cikmaktadir. Isletmede gerceklesen her ayrilik
isletmenin; isi bilen, Orgiitii taniyan, orgiitiin hedeflerini ve amaglarin1 6grenen isgorenlerini
kaybetmesi olmaktadir. Kisacasi igletme i¢in her ayrilik performans, zaman ve egitim kaybi

olarak goriilmektedir(Oge & Cetin, 2019: 545).

Isten ayrilmalarin azaltilmasi i¢in isgdren memnuniyetinin artirilmasi gerekmektedir. Isgdren
memnuniyetini etkileyen bircok faktor bulunmaktadir ve en Onemlileri is tatmini, is
gilivencesi, is yiikii ve zorlugu, maas, d6diillendirme, ¢alisma ortami, calisma iliskileri ve

iletisim olmaktadir(Karakas & Aytar, 2023: 249-250).

Orgiitsel baghlik ¢alismalar ile isgdrenlerin isten ayrilmalari azaltilabilmektedir. Orgiitsel
baglilik; isgdrenin Orgiitiin hedef ve degerlerini kabul etmesi, hedeflere ulasma siirecinde ¢aba
gostermesi ve isten ayrilma niyeti beslemeden ise devam etmesini saglayan giiclii bir bag
olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Allen vd., 2003: 102-104). Orgiitsel baglilik; devam bagliligs,
normatif baglhlik ve duygusal baglilik olmak iizere igerisinde {i¢ baghigi bulundurmaktadir.
Duygusal baglilik; isgérenin orgiitii benimsemesini, Orgiitiin degerlerini kabul etmesini ve
kendi rizasi ile orgiitte kalmaya devam etmek istemesini ifade etmektedir. Devam baglilig1 en
kisa tanimi ile isgorenlerin kendilerini isletmeye bagli hissetmeleri ve isletmede kalmaya
devam etme ihtiyaci duymalaridir. Devam bagliliginin yasanmasina sebep olan en temel
faktor ise ekonomik faktorlerdir. Bu durum ekonomik faktorlere duyulan gereksinim sebebi
ile isgorenlerin isletmede devam etmelerine sebebiyet vermektedir(Karakas & Aytar, 2023:
251-252). Son olarak normatif baglilik ise iggérenin Orgiite olan bagliliginin mesuliyet ve
ahlaki boyutunu ele almaktadir(Allen & Grisaffe, 2001: 211-212). isgérenlerin gérev duygusu
hissetmeleri, yiikiimliilik duygusu ile orgilite bagli kalmalar1 ve orgiitte kalmay1 bir vazife
olarak goérmeleri normatif baglilhigi ifade etmektedir. Isgdrenlerin, ahlaki olarak dogru
olduguna inandiklar1 davranislar1 sergilemeleri bu bagliligin bir sonucu olarak literatiirde

karsimiza ¢ikmaktadir(Karakas & Aytar, 2023: 251-252).

Isten ayrilmalarin azaltilmasinda orgiitsel giiven kavrami orgiitte ele alinmasi gereken dnemli

bir kavram olmaktadir. Orgiitsel giiveni; orgiite giiven, is arkadaslarina giiven ve yoneticilere
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giiven seklinde basliklara ayirabiliriz. Her baslik kendi tanimina hastir fakat birlikte ele
alinmalar1 daha giiclii bir 6rgiit i¢in sarttir. Kisacasi orgiitsel giiven isletmeye gii¢ kazandiran

ve iggorenleri orglite baglayan bir kavram olmaktadir(Yavuz vd., 2022: 3346).

Isten ayrilmalarm azaltilmasinda iki ©6nemli baslik olarak ifade edecegimiz ¢alisan
memnuniyeti ve orgiitsel baglilik kavramlari arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu yapilan
arastirmalar ile belirtilmistir(Karakas & Aytar, 2023: 252). Ayrica isten ayrilmalarin
azaltilmasi i¢in ele alinmasi gereken basliklara pozitif liderlik, is motivasyonu, psikolojik

sahiplik ve orgiitsel baglilik 6rnek verilebilir(Uygun & Isik, 2024: 321-322).

Isten ayrilmalarin azaltilmasi igin personel giiclendirme etkili bir yontem olarak isletmeler
tarafindan tercih edilmektedir. Giiclendirme; is birligi, bilgi paylasimi, egitimsel destek ve
ekip caligmalar1 gibi cesitli programlar ile isgorenlerin gelisimlerini destekleme ve
sorumluluk almalarmi artirma anlamma gelmektedir. Orgiitin ama¢ ve hedeflerine
ulagmasinda miisterilere gereken hizmetin sunulmasinda ve siire¢ igerisinde gereken
sorumlulugun alinmasinda personel giiclendirme isgoérenler ig¢in biliyiilk onem tagimaktadir.
Personel giiglendirme ayrica isgorenlere Ozgiirlik taniyan, gelisimlerini destekleyen ve
isletmeye ortakmis duygusu veren kisacasi isletme ile isgoreni biitiinlestiren bir kavram olarak

literatiirde karsimiza ¢ikmaktadir(Kilickaya, 2024: 229).

Isletmeler; ddiillendirme, iicret artisi, egitim destegi, kariyer sistemi, terfi imkam, performans
degerlendirme ve isgdren ile iletisimi gili¢lendirme gibi ¢esitli motivasyon uygulamalar ile
isten ayrilma niyetini ve isgéren devir hizim1 azaltmaktadirlar(Giirbiiz & Bekmezci, 2012:
191-193). isten ayrilmalarin azaltilmasinda siklikla karsimiza cikan is tatmini kavrami
isgorenin isinden sagladig1 maddi kazang ve isinden keyif almasi sonucu yasadigi mutluluk ile
ortaya ¢ikan manevi kazancin birlesimi olmaktadir(Ak & Diken, 2020: 177). Is tatmini
yasayan bir isgdrenin isine ve 1is kosullarina karsi ilgisi ve algist olumlu yonde
degisecektir(Shih, 2009: 21-26). Ayrica is tatmini; {icretten, isin kendisinden, terfi
firsatlarindan, yonetim sartlarindan ve is arkadaslarindan etkilenen duygusal bir cevap
olmaktadir. Kisacasi is tatmini bireylerin isteklerinden, beklentilerinden ve degerlerinden
etkilenerek yol alan igsel bir tepki sonucu olarak kendisini gosteren isten ayrilmalara yon
veren Onemli bir kavram olarak literatiirde karsimiza ¢ikmaktadir(Cekmecelioglu, 2005: 28).
Isten ayrilmalarin azaltilmasi icin isletmenin siireci yeniden yapilandirmasi, ydneticilerin
konuya iliskin verileri tekrar analiz ederek gereken tedbirleri almasi ve isletmelerin dogru
politikalar belirleyerek var olan piiriizleri ortadan kaldirmalar1 gerekmektedir(Demirci, 2022:

5).
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DORDUNCU BOLUM
IS MOTIVASYONU VE ISGUCU DEVRI ILISKiSi: ECZANE
ISLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu bdliimiinde Oncelikle arastirmanin konusu, problemi, amaci ve Onemi ele
almmaktadir. Arastirmanin evreni ve Orneklemi, aragtirma ydntemi ve arastirmaya ait
hipotezler agiklanmaktadir. Daha sonra verilerin analizi, bulgular ve degerlendirme ve
arastirmaya ait hipotez Ozetleri basliklarina yer verilmistir. Bu bdliim sonu¢ ve Onerilerle

tamamlanmistir.

4.1. Arastirmanin Konusu, Problemi, Amaci ve Onemi
Hizmetler, biinyesinde ¢ok ¢esitli etkinlikleri kapsayan ve bu sebeple genis bir ¢ercevede ele

almabilen bir kavrama sahiptirler (Aracioglu, 2008: 5). Hizmet sektorii; tarim, madencilik ve
imalat sektoriinden ayrilan, homojen bir yapiya sahip olmayan faaliyetler biitiinii olarak
bilinmektedir (Karagdz, 2020: 18). Kiiresellesmenin etkisi ile degisen ve doniisen diinyada
ozellikle geligmis tilkelerde iiretim ve sanayi onceligi yerini hizmet 6nceliine birakmustir.
Hizmet sektoriiniin bu gelisimi hizmet sektoriinde yer alan isletme sayisinda artis goriilmesine
neden olmustur (Kardas, 2022: 25). Hizmet isletmelerinin faaliyetlerinde tutarli olmalar1 ve
giiven duygusunu vermeleri isletmenin gelisimi ve devamliligi agisindan biiylik 6nem
tasimaktadir. Ozellikle giiniimiiz isletmeleri icin isgdrenlerinin destegini kazanmadan giic
elde etmeleri miimkiin degildir. Bir isletmenin kalbini olusturan c¢alisanlarin motivasyonlari,
calisanlarin isletmeye saglayacagi faydayr ve destegi belirleyen en onemli olgu olarak

karsimiza ¢ikmaktadir(Namal, 2011: 52).

Motivasyon; isgdrenlerin kendi istekleri ve arzulari ile amaca yiiriimeleri seklinde ifade
edilmektedir (Cicek, 2005: 7-8). Bu yiiriiyiisiin gerceklesebilmesi i¢in yoneticilerin giidiileme
ve isteklendirme olarak bilinen harekete gecirme eylemlerini  kullanmalar
gerekmektedir(Alsat, 2016: 4). Bir bagka ifade ile motivasyon bir sey yapma istegi, harekete
gecme istegi olarak bilinmektedir. Calisan motivasyonu orgiit motivasyonu ile dogru
orantilidir. Bu ylizden c¢alisan motivasyonunda meydana gelecek olan her degisim isletmeyi
de ayn1 sekilde etkilemektedir. Kisaca motivasyon orgiit icindeki her bir bireyi etkileyen

etkilesimli bir olgudur (Cakmak, 2020: 22).

Motivasyon kavrami, isglicii devrine de etki eden oldukca genis kapsamli bir kavramdir.
Isgiicii devri, calisanlarin &rgiitten cesitli nedenlerle ayrilmalari olarak ifade edilebilir (Eren,
2007: 15). Literatiirde isgiicli devri i¢in personel devri, igsgéren devri ve is¢i devri gibi ¢esitli

ve yakin anlamli kavramlar kullanilmaktadir(Demirkiran, 2014: 7-8).



51

Sanayi devriminden bilgi c¢agina gecildigi diisliniildiiglinde, gliniimiizde artik {iretim ve
endiistriden once hizmet sektorii gelmektedir. Bu da hizmet sektoriinii, rekabetci ortamda 6ne
cikan en Onemli sektor olarak ele alinmasi gerektigini gostermektedir (Cakmak, 2020: 1).
Hizmet odaklilik, isletmelerin rakiplerinden farklilasmak ve rekabette istiinligii
saglayabilmek i¢in orgiitiin geneline uyguladiklar: stratejik bir olgu olarak dikkatleri iizerine
ceken konularin basinda yer almaktadir(Ayas, 2014: 1-4). Hizmetin gerceklesebilmesi i¢in
isgdrenlerin varligi biiylik 6nem tasimaktadir. Hizmetin kaliteli ve siirdiiriilebilir olmast
isgorenin ¢alistig1 yerde istekli, mutlu ve verimli calismasina baghdir. Kisaca hizmette basari
isgorenin motivasyonu ile dogrudan ilgili bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Sergcemeli,

2022: 1-3).

Cesitli nedenleri ve tiirleri blinyesinde barindiran motivasyon kavraminin eksikliginde ya da
tamamen ortadan kalktiginda isletmelerde personel kaybi yasanmaktadir. Isgoéren kaybr,
motivasyonu igerisinde barindiran bir kavramdir. Bu kavramla ilgili literatlirdeki ¢aligmalar
incelendiginde motivasyonun, isgoren devrinde etkisinin son derece dnemli bir yeri oldugu

goriilmektedir.

Bu calisma, is motivasyonu ve isgiicii devri iligkisini eczaneler 6rneklerinde inceleyen bir

arastirmadir.

Eczanelerin; insanliga en verimli, kaliteli ve istikrarli hizmeti sunabilmesi i¢in personelinin de
ayn1 sekilde verimli calisan, kaliteli bilgi ve beceriye sahip olan ve istikrarli olan isgdren
olmas1 gerekmektedir. Bu arastirma eczane personellerinin is motivasyonlar1 ile isten

ayrilmalar arasindaki iligkiyi incelemeyi amaglamaktadir.

Isten ayrilmalarin ¢ok fazla yasandigi giiniimiizde, ortaya ¢ikan istikrarsizligin sadece
isgdrene degil, calisti1 orgiite de biiyiik zarar1 olmaktadir. Orgiit kaybettigi isgdrenin yerini;
egitim diizeyi, bilgisi ve tecriibesi gibi biiylik 6nem arz eden durumlar sebebi ile kisa siirede
dolduramamaktadir. Bu durum hizmette aksamaya sebebiyet verebilmektedir. Eczaneler,
bilginin ve tecriibenin en degerli kavramlar oldugu hizmet isletmeleri olmalar1 sebebiyle
isgdrenlerini kaybetmeleri durumunda biiyiik sorunlarla kars1 kalmaktadir. Insan sagligina
yonelik hizmette bulunan eczaneler isgorenini kaybettigi zaman yeni isgdrenini diger
hizmetler kadar kolay bulamamaktadir. Isgorenine giivenme ve isi teslim etme siiresi
bakimindan diger hizmetlerden daha fazla ugras gosteren eczaneler, hizmet isletmelerinin en

degerli ve en zor islerinden birisini yapmaktadirlar. Bu sebeplerden dolayi arastirmada
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eczanelerde meydana gelen isgilicli devrinin motivasyonla iliskisi arastirilmistir. Aragtirmanin

hizmet isletmelerinin geneline fayda saglayacag: diigiiniilmektedir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Bu tez ¢alismasinin arastirma evrenini Denizli ilinde merkezde yer alan eczane g¢alisanlar

olusturmaktadir. Calismanin 6rneklem kiimesi kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak elde
edilmistir. Eksik ve hatali doldurulan anketler ayiklanarak diizgiin veri sunan 120 anket

calismada dikkate alinmistir.

4.3. Arastirma Yontemi
Bu caligmada oncelikle konu baghiklar ile ilgili literatiir taramasi yapilmistir. Sonraki

asamada ise konu hakkinda yapilan benzer calismalar analiz edilmis, konuya yonelik elde
edilen bilgi ve ulasilan sonuglar kavramsal bir g¢ergeveye oturtulmustur. Arastirmanin
uygulama kisminda ise veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Anketler
isyerlerini birebir ziyaret edilerek ulastirilmis ve aymi yollarla toplanmistir. Arastirma igin
hazirlanan ankette; cinsiyet, medeni durum, yas grubu, egitim durumu, toplam is hayatinda
bulunma siiresi ve iggorenlerin su anki calistiklar1 kurumda ¢aligma siiresi gibi degiskenlere
ait demografik sorularda dahil edilerek anket hazirlanmistir. Calismamizda kullanilan “Cok
Boyutlu Is Motivasyonu” lcegi, Sekercioglu & Civilidag (2017) tarafindan gelistirilmistir.
Yazarlar ¢alismasinda Likert tipi 18 maddeden olusan &lgme araci kullanmislardir. Olgekte
Motive Olmama, igsel Motivasyon, Dissal Diizenleme — Sosyal, Kisisel Diizenleme, Digsal
Diizenleme — Maddesel ve i¢e Yansitilan Diizenleme olmak iizere 6 farkli alt faktdr yer
almaktadir. Her alt faktdrde 3 soru bulunmaktadir. Ayn1 zamanda ¢alismamizda “Isgiicii
Devir Hiz1” o6lgegi Tambay(2006) tarafindan gelistirilmistir. Bu 6l¢ekte 29 madde yer
almaktadir. 1 — ¢ok 6nemsiz, 5 ¢ok 6nemli seklinde siralanan 5°li likert kullanilan bu 6lgekte

alt faktor bulunmamaktadir.
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4.4. Arastirmaya Ait Hipotezler

Arastirmanin temel amaci ve alt amaglart ¢er¢evesinde arastirma hipotezleri (H;, H,, Hs) su

sekilde ifade edilebilir:

H;: Katilimcilarin isgiicii devir hizlari ile is motivasyonlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
H,: Katilimcilarin iggiicti devir hizlart demografik 6zelliklerine(cinsiyet, medeni durum, yas
grubu, egitim durumu, ¢alisma siiresi, mevcut ¢alisma siiresi) gore farklilagmaktadir.

Hj: Katilimeilarin is motivasyonlar1t demografik o6zelliklerine(cinsiyet, medeni durum, yas
grubu, egitim durumu, ¢aligma siiresi, mevcut ¢alisma siiresi) gore farklilasmaktadir.

H;;: Katilimcilarin - Kisisel Diizenleme diizeyleri demografik oOzelliklerine gore
farklilagmaktadir.

Hs,:  Katilmcilarin Motive  Olmama  diizeyleri demografik  o6zelliklerine  gore
farklilagsmaktadir.

H;;:  Katilmcilarin  igsel Motivasyon diizeyleri demografik &zelliklerine  gore
farklilagmaktadir.

Hs4: Katilimcilarin Digsal Diizenleme-Sosyal diizeyleri demografik 06zelliklerine gore
farklilagsmaktadir.

H;s: Katilimeilarm Ige Yansitilan Diizenleme diizeyleri demografik o6zelliklerine gore

farklilagmaktadir.

4.5. Verilerin Analizi
Istatistiksel analizler kisminda calismaya katilan kisilerin demografik verilerinin incelenmesi

asamasinda frekans ve yiizdelik degerlerden yararlanilmistir. Calismada analiz asamasina
gecilmeden Once Olgeklerin giivenirligi i¢in cronbach’s alfa degerleri incelenmistir. Caligmada
kullanilan anketlerden alt boyutlara sahip olan Cok Boyutlu Is Motivasyon Olgeginin ve
Isgiicii Devir Hiz1 dlgeginin gecerlilik analizleri igin faktdr analizi sonuglar1 incelenmistir.
Ardindan veri setinin normallik durumunun incelenmesi igin basiklik ve ¢arpiklik degerleri
incelenmistir. Cikan sonuglara gore gruplar arasi karsilagtirmalarda parametrik testlerden t
testi ve  ANOVA testleri kullanilmistir. Normallik varsayiminin bozuldugu durumda
parametrik olmayan testlerden Mann Whitney U ve Kruskal Wallis H testi kullanilmistir.

Olgekler arasindaki iliski Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir.
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4.6. Bulgular ve Degerlendirme
4.6.1. Arastirma Kapsamindaki Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine fliskin Frekans

ve Yiizde Dagilimlar:

Arastirma kapsamindaki anket uygulamasinin yapildigi katilimcilarin - demografik

ozelliklerine iligkin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Arastirma Kapsamindaki Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin
Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Demografik Ozellikler Gruplar Frekans(n) Yizde (%)
o Kadin 65 54,2
Cinsiyet Erkek 55 45,8
_ Evli 63 52,5
Medeni Durum Bekar = 475
20-29 arasl 51 42,5
30-39 aras! 44 36,7

Yas 40-49 aras! 18 15
50-59 arasl 6 50

60 ve Uizeri 1 0,8

ilkégretim 11 9,2
Egitim Durumu Ortadgretim 44 36,7
On Lisans 25 20,8
Universite 40 33,3
5 yildan az 35 29,2
5-9 yil 24 20,0
Calisma Siiresi 10-19 yil 32 26,7
20-29 yil 19 15,8

30 yil ve Uizeri 10 8,3
1 yildan az 31 25,8
1-5 yil 45 37,5
Mevcut Calisma Suresi 5-10 yil 15 12,5
10-15 yil 13 10,8
15 yil ve tizeri 16 13,3

Toplam 120 100
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Tablo 1’e gore; arastirmaya kapsamindaki 120 katilimcinin cinsiyetlerine gore dagilimi

incelendiginde, katilimcilarin %54,2’sini kadinlar, %45,8’ini erkekler olusturmaktadir.

Katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde; %52,5’inin evli, %47,5’inin ise bekar oldugu

goriilmektedir.

Arastirmaya kapsamindaki katilimcilarin %42,5’ini (n=51) 20-29 yas arasi, %36,7’sini (n=44)
30-39 yas arasi, %15’ini (n=18) 40-49 yas arasi, %5’ini (n=6) 50-59 yas arasi, %0,8’ini (n=1)

ise 60 yas ve lizeri kisiler olusturmaktadir.

Arastirmaya kapsamindaki katilimcilar egitim durumlarina gore incelendiginde; %9,2’si
(n=11) 1lk6gretim, %36,7’sinin (n=44) ortadgretim, %20,8’inin (n=25) 6n lisans ve %33,3 1

(n=40) liniversite mezunudur.

Arastirma  kapsamindaki  katilmecilarin  calisma  siirelerine gore  dagilimi
incelendiginde;%29,2°sinin (n= 35) 5 yildan az siire, %20’sinin (n=24) 5-9 yil arasi,
%26,7’sinin (n=32) 10-19 yil aras1, %15,8’inin (n=19) 20-29 yil aras1, %8,3’iiniin (n=10) 30

yil ve tizerinde ¢aligtig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin mevceut firmalarindaki ¢aligma siiresine bakildiginda ise; %25,8’inin (n=31) 1
yildan az, %37,5’inin (n=45) 1-5 yil arasi, %12,5’inin (n=15) 5-10 yil arasi, %10,8’inin
(n=13) 10-15 y1l aras1, %13,3’linlin (n=16) 15 y1l ve lizerinde calistig1 goriilmektedir.

4.6.2. Arastirma Kapsamindaki Katihmcilarin  Isten Ayrilma Nedenlerini

Degerlendirmelerine iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Arastirma kapsaminda uygulanan anket calismasinda katilimcilara “Size gore isten ayrilmanin
nedenleri neler olabilir? Asagidaki olasiliklart 6nem sirasina gore numaralandiriniz.(En ¢ok
goriilen nedene 1, en az goriilen nedene 11°¢ kadar rakamlar vererek numaralandiriniz)”
seklinde bir soru sorulmus ve nedenleri en fazla goriilenden (1) en az goriilene (11) dogru

siralamalart istenmistir. Bu kapsamda elde edilen sonuglar Tablo 2’de sunulmustur.



Tablo 2. Arastirma Kapsamindaki Katiimcilarin Isten Ayrilma Nedenlerini
Degerlendirmelerine iliskin Frekans ve Yiizde Dagilmlari

isten Ayrilma Onem Sirasi
el 1. 2. 3. 4 5. 6 7. 8 9 10. 11.
is yerine Fr. 28 12 13 11 16 8 6 9 1 10 6
aligamama 9 233 100 10,8 92 133 67 50 75 08 83 5,0
Calisma Fr. 14 24 19 10 11 7 11 9 5 4 6
arkadaslarina
alisamama % 11,7 200 158 83 92 58 92 75 42 33 50
anlasamama ¢ 133 92 12,5 12,5 21,7 42 67 50 83 50 1,7
Isinde Fr. 12 11 8 14 21 13 11 11 5 9 5
ylkselme
olanagimin o 150 92 67 117 175 108 92 92 42 75 42
bulunmamasi
Ucret Fr. 55 13 8 11 7 3 3 5 2 6 7
yetersizligi % 458 108 67 92 58 25 25 42 1,7 50 58
Saglik Fr. 22 7 8 8 10 11 10 13 7 9 15
sorunlari % 183 58 67 67 83 92 83 108 58 7,5 125
Fr. 13 3 3 8 10 6 12 6 14 25 20
Emeklilik
% 108 2,5 25 67 83 50 100 50 11,7 208 16,7
Baska is Fr. 16 15 15 4 18 7 11 14 3 7 10
bulma % 13,3 12,5 125 3,3 150 58 92 11,7 25 58 83
Ailevi Fr. 8 10 7 4 11 6 13 19 17 14 11
sorunlar % 67 83 58 33 92 50 108 158 14,2 11,7 9,2
. Fr. 17 2 1 1 3 3 1 1 8 18 65
Olim
% 142 1,7 08 08 25 25 08 08 67 150 542
Yonetici  p 99 9 9 5 10 7 8 8 9 15 19
tarafindan
isten
% 175 75 75 42 83 58 67 67 75 125 158

cikarilma

56
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Tablo 2’de katilimcilarin isten ayrilma nedenlerinin neler olabilecegine dair belirledikleri
onem siralar1 incelendiginde; Is yerine alisamama secenegine 28 (%23,3) kisi tarafindan
l.sirada yer verildigi, Calisma arkadaglarina alisamama segenegine 24 (%20) kisi tarafindan
2.sirada yer verildigi, Yoneticilerle anlasamama secenegine 26 (%21,7) kisi tarafindan
5.sirada yer verildigi, Isinde yiikselme olanaginm bulunmamasi segenegine 21 (%17,5) kisi
tarafindan 5.sirada yer verildigi, Ucret yetersizligi secenegine 55 (%42,8) kisi tarafindan
l.sirada yer verildigi, Saglik sorunlar1 segenegine 22 (%18,3) kisi tarafindan 1.sirada yer
verildigi, Emeklilik secenegine 25 (%20,8) kisi tarafindan 10.sirada yer verildigi, Baska is
bulma secenegine 18 (%15) kisi tarafindan 5.sirada yer verildigi, Ailevi sorunlar secenegine
19 (%15,8) kisi tarafindan 8.sirada yer verildigi, Oliim segenegine 65 (%54,2) kisi tarafindan
I1.sirada yer verildigi ve Yonetici tarafindan isten ¢ikarilma segenegine 21 (%17,5) kisi

tarafindan 1.sirada yer verildigi goriilmektedir.

4.6.3. Arastirma Kapsaminda Kullanilan Olceklere iliskin Gecerlilik ve Giivenirlik

Analizlerinin Sonuclari
4.6.3.1. isgiicii Devir Hiz1 Olcegine Ait Gecerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirma kapsaminda uygulanan anket ¢alismasinda, Isgiicii Devir Hizin1 6lgmek amaciyla
katilimcilara sorulan 29 ifade yer almaktadir. Isgiicii Devir Hiz1 6lceginde yer alan 29
ifadeden 6, 1, 3, 4, 24, 5, 25 ve 22 no’lu ifadeler, faktor yiikleri diisiik oldugundan dolay1
analizden ¢ikarilmistir. Kalan 21 ifade ile yeniden Faktor analizi gergeklestirilmis olup Isgiicii

Devir Hiz1 6lgegine iliskin Faktor analizi sonuglar1 Tablo 3°te sunulmustur.

Faktor analizine baslamadan Once yapilan Bartlett Kiiresellik Testine gore; degiskenler
(ifadeler) arasinda, faktor analizi yapmak i¢in yeterli diizeyde iliski oldugu belirlenmistir (Ki-
kare=1728,053; p<0,001). Benzer sekilde, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,815 olarak
elde edildiginden degiskenlerin faktdr analizine uygun oldugu ve uygunluk derecesinin ¢ok

yiiksek oldugu sonucuna varilmaistir.
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Tablo 3. Isgiicii Devir Hiz1 Ol¢egine Iliskin Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi
Sonuclari

Faktor Agiklayicihigi

isgiicli Devir Hizi ifadeleri Faktor Agirhig Ozdeger (%) Giivenirlik
11. Gelisme ve Basarl 0,817
19. Amag Birligi 0,778
13. Statd 0,764
14. Cevreye Uyum 0,752
10. Kararlara Katilim 0,750
9. Oneri Sistemi 0,737
17. isinden Gurur Duyma 0,708
8. Oneri Sistemi 0,674
16. Rekabet 0,671 9,117 43,414 0,932

15. Calismada Bagimsizlik 0,652
23. Egitim 0,632
21. Yetki ve Sorumluluk Dengesi 0,616
7. Moral 0,612
12. Ovme 0,595
20. iletisim 0,588
27. Adaletli ve Surekli Bir Disiplin Sistemi 0,585
26. isine icten ilgi Gosterme 0,584
2. Kisilige Saygi 0,577
28. Performans Degerlendirilmesi 0,569
29. is Yerindeki Cevresel Diizenleme 0,534
18. Liderlik (Yoneticilerin Tavirlari) 0,528

Kaiser-Meyer-Olkin Olcek Gegerliligi 0,815

Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare 1728,053

Sd 210

p degeri <0,001

Tablo 3’te goriildiigii iizere, Isgiicii Devir Hizin1 6l¢gmeye yonelik sorulmus olan 21 sorunun
tek faktdr altinda toplandigi ve bu faktoriin, toplam varyansin %43’tni agikladig:
belirlenmistir. Elde edilen Isgiicii Devir Hiz1 faktériine Giivenirlik analizi yapilmstir. Isgiicii
Devir Hiz1 faktorii i¢in elde edilmis olan Cronbach’s Alpha (glivenirlik) degeri 0,932°dir. Bu

deger, faktoriin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.
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4.6.3.2. Is Motivasyonu Olgegine iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirma kapsaminda uygulanan anket ¢alismasinda, Is Motivasyonunu dlgmek amaciyla
katilimcilara sorulan 19 ifade yer almaktadir. Is Motivasyonu dlgeginde yer alan 19 ifadeden
13, 17, 15, 18 ve 14 no’lu ifadeler farkli faktorlerde yakin faktor agirligina sahip olmalari
veya farkli faktorlerde yer almalari nedenleriyle analizden ¢ikarilmistir. Daha sonra kalan 14

ifade ile yeniden faktor analizi yapilmis ve ilgili sonuglar Tablo 4’te sunulmustur.

Faktor analizine baslamadan Once yapilan Bartlett Kiiresellik Testine gore; degiskenler
(ifadeler) arasinda, faktor analizi yapmak icin yeterli diizeyde iliski oldugu belirlenmistir (Ki-
kare=537,496; p<0,001). Benzer sekilde, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,7270olarak elde
edildiginden degiskenlerin faktér analizine uygun oldugu ve uygunluk derecesinin yiiksek

oldugu sonucuna varilmistir.
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Tablo 4. Is Motivasyonu Ol¢egine Iliskin Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi Sonuclar

Faktor

Faktor

Faktor

is Moti ifadeleri Ozdeg Giivenirlik
Adi s Motivasyonu Ifadeleri Agirhig Ozdeger Aciklayicilig: (%) tivenirli
12. Bu iste ¢aba sarf etmenin kisisel olarak
o onemli oldugunu distindigiim icin isimde 0,801
< £ caba gésteriyorum.
:E,. E 10. Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu 0798 3,759 16,229 0,730
¥ N o © e e . )
= oldugu igin isimde ¢aba sarf ediyorum.
o . . L
8. Isimde ¢aba sarf etmenin benim icin 0577
6zel bir anlami var. ’
© 3. Caba sarf etmeye deger olmadigini
g diisindtgim igin isimde az ¢caba 0,913
£ gOsteriyorum.
3 1. Zamanimi israf ettigimi dlistindGgiim 0840 2,561 15,983 0,784
2 icin isimde ¢aba sarf etmiyorum. !
§ 5. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden 0,689
hala bu isi yaptigimi bilmiyorum. !
4. Heyecan verici oldugu icin isimde ¢aba
c . 0,751
S sarf ediyorum.
—_ O HP v e e e .
ﬁ 8 2. !Igln(; oldugu i¢in isimde ¢aba sarf 0,673 1,268 13,701 0,671
L2 5 ediyorum.
o A . ks, . A,
s 6. Isimi yaparken eglendigim icin isimde
. 0,636
caba sarf ediyorum.
7. Baskalarinin (amir, meslektas, aile, vb.)
3 onayini almak i¢in isimde ¢aba sarf 0,810
£ ediyorum.
E = 11. Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.)
3 § bana yonelik elestirilerinden kaginmak igin 0,786 1,047 13,501 0,728
% @ isimde ¢aba sarf ediyorum.
o 9. Baskalarinin (amir, meslektas, aile, vb.)
o bana daha fazla saygi duymasi igin isimde 0,671
caba sarf ediyorum.
© o 19.Kendimikanitlamak zorunda oldugum 0836
— E .« . . . . ’
E c & icin |:?'|mc%e' ?a'ba sarf ediyorum. ' ' 0,994 9,371 0,438
S 3 16. Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi 0628
= halde, kendimi mahcup hissederim. !
Toplam 68,785
Kaiser-Meyer-Olkin Olgek Gegerliligi 0,727
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare 537,496
Sd 91
p degeri < 0,001

Tablo 4’te goriildiigii iizere, 3 ifadeden olusan “Kisisel Diizenleme” faktdrii, toplam varyansin

%16,22’sini; 3 ifadeden olusan “Motive Olmama” faktori %15,98’ini; 3 ifadeden olusan

“Igsel Motivasyon” faktdrii %13,70’ini; 3 ifadeden olusan “Dissal Diizenleme-Sosyal”

faktorii %13,50°sini ve 2 ifadeden olusan “Ice Yansitilan Diizenleme” faktdrii %9,37’sini

aciklamaktadir.
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Buna ek olarak, Is Motivasyonu &lgeginin “Kisisel Diizenleme”, “Motive Olmama”, “I¢sel
Motivasyon”, “Dissal Motivasyon-Sosyal”,“Ice Yansitilan Diizenleme” alt boyutlarmimn
Cronbach’s Alpha (giivenirlik) degerleri sirasiyla; 0,730; 0,784; 0,671; 0,728 ve 0,438’dir. Bu
degerler, Is Motivasyonu &lgeginin her bir alt boyutunun yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu
gostermektedir. Yalmizca “Ice Yansitilan Diizenleme” alt boyutu igin diisiik seviyeli bir

giivenirlik s6z konusudur (Alpar, 2013).

4.6.4.Arastirma Kapsamindaki Olgeklere iliskin Betimsel Istatistikler

Arastirmaya katilan katilimeilarm Isgiicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu dlgeklerine verdikleri

cevaplara iliskin betimsel istatistikler Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Is Giicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu Olceklerine Ait Istatistikler

.. . Madde En Kiguk En Biiyiik Standart
Olgek Faktor Adi . r n Ortalama
Sayisi Deger Deger Sapma
5 N
= I 1 I . .
® &  IsGlct Devir Hiz 21 2,24 5,00 120 4,084 0,628
ol
Kisisel Dizenleme 3 1,00 7,00 120 5,302 1,495
3 Motive Olmama 3 1,00 6,67 120 1,886 1,184
=
S icsel Motivasyon 3 1,00 7,00 120 4,308 1,616
=}
o
3 Dissal Diizenleme-
. 3 1,00 7,00 120 3,225 1,584
Sosyal
ice Yansitilan
. 2 1,00 7,00 120 4,770 1,511
Dizenleme

Isgiicii Devir Hizi 6lgeginden elde edilen ortalama deger 4,084 olup, standart sapma
0,628’dir. Bu bulgu, katilimcilarin isgiicti devir hizina iliskin algilarmin ortalamanin biraz

izerinde oldugunu gostermektedir.

Is Motivasyonu odlgegine ait alt boyutlara bakildiginda, “Kisisel Diizenleme” boyutunun
ortalamasi 5,302 ile en yiiksek degere sahiptir.“ige Yansitilan Diizenleme” (X=4,770) ve “Igsel
Motivasyon” (X=4,308) diizeyleri gorece yiiksek bulunmustur. Buna karsilik, “Digsal
Diizenleme-Sosyal” boyutu (x=3,225) ve “Motive Olmama” boyutu (X=1,886) daha diisiik

ortalamalar gostermektedir.
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4.6.5. Katihmcilarin isgiicii Devir Hiz1 ve s Motivasyonlarina iliskin Hipotez Testleri

Calismanin bu kisminda, 6ncelikle Isgiicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu alt boyutlarmin
katilimcilarin demografik O6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.
Daha sonra Isgiicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu alt boyutlar1 arasindaki iliskiler test

edilmisgtir.

Isgiicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu alt boyutlar1 degiskenleri icin normallik incelemesi
amaciyla carpiklik ve basiklik degerleri Ek-2 ile verilmistir. Carpiklik degerlerinin +1
araliginda ve basiklik degerlerinin +3 araliginda bulunmasi halinde verilerin normal dagilima

uygunluk gosterdigi kabul edilmistir (Serper, 2014).

4.6.5.1. Isgiicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu Olceginin Alt Boyutlarimin Demografik

Ozelliklere Gore Degerlendirilmesine iliskin Fark Testleri
Cinsiyete Iliskin Fark Testleri

Katilimeilarin vermis olduklari yanitlarin Isgiicii Devir Hizi ve Is Motivasyonunun alt
boyutlarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigi t-Testi ve
Mann-Whitney U testi ile incelenmistir. Tablo 6’da Isgiicii Devir Hiz1, Kisisel Diizenleme,
Igsel Motivasyon, Dissal Diizenleme-Sosyal ve Ige Yansitilan Diizenleme boyutlarinin

cinsiyet degiskeni i¢in t-Testi sonuglari sunulmustur.

Tablo 6. Is Giicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu Olceginin Alt Boyutlarmin Cinsiyete
Gore Degerlendirilmesine Iliskin Istatistikler

Degiskenler Cinsiyet n Ortalama Standart Sapma t p
. Kadin 65 4,092 0,566
Isgiicli Devir Hizi 0,154 0,878
Erkek 55 4,074 0,700
Kadin 65 5,379 1,446
Kisisel Diizenleme 0,609 0,544
Erkek 55 5,212 1,560
. Kadin 65 4,261 1,595
Igsel Motivasyon -0,343 0,732
Erkek 55 4,363 1,653
. . Kadin 65 3,266 1,611
Digsal Diizenleme 0,312 0,756
Sosyal Erkek 55 3,175 1,565
i Kadin 65 4,830 1,581
Ige Yansitilan 0,471 0,639

Diizenleme Erkek 55 4,700 1,435

t: t Testi
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Yapilan t-Testine gore; cinsiyet degiskenine gore Isgiicii Devir Hiz1, Kisisel Diizenleme, I¢sel
Motivasyon, Digsal Diizenleme-Sosyal ve Ige Yansitilan Diizenleme puanlari arasinda anlaml

bir fark bulunmamistir (p degerleri>0,05).

Normallik testi sonucunda normal dagilim gostermedigi tespit edilen Motive Olmama
boyutuna ise Mann-Whitney U testi uygulanmustir. Ilgili teste iliskin analiz sonuglar1 Tablo

7’de sunulmustur.

Tablo 7. is Motivasyonu Olgeginin Alt Boyutlarindan Motive Olmama’nin Cinsiyete
Gore Degerlendirilmesine Iliskin Istatistikler

Degisken Cinsiyet n Ort.1S.s Sira Ortalamasi U p
Kadin 65 1,820+1,035 60,09
Motive Olmama -0,151 0,880
Erkek 55 1,963+1,345 60,98

U: Mann Whitney U Testi

Cinsiyete gore yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda, kadin (X=1,820) ve erkek (x=1,963)
katilmcilarin Motive Olmama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamistir (U=-0,151; p=0,880).
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Medeni Duruma iliskin Fark Testleri

Bagimsiz drneklem t-Testi sonuglarma gore, Motive Olmama (p=0,040) ve I¢sel Motivasyon
(p=0,044) boyutlarinda medeni duruma gore anlamli farkliliklar belirlenmis ve Tablo 8’de
sunulmustur. Ortalamalara bakildiginda; evli katilimcilarin Motive Olamama(2,076) ve I¢sel

Motivasyon(2,035) puanlar1 bekar katilimcilara gére daha disiiktiir.

Tablo 8. Is Giicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu Ol¢eginin Alt Boyutlarinin Medeni
Duruma Gore Degerlendirilmesine iliskin Istatistikler

Degiskenler Medeni Durum n Ortalama Standart Sapma t p

. Evli 63 4,162 0,556

Isgiicli Devir Hizi 1,443 0,152
Bekar 57 3,997 0,693
Evli 63 5,359 1,579

Kisisel Diizenleme 0,437 0,663
Bekar 57 5,239 1,408
Evli 63 1,672 0,956

Motive Olmama -2,076* 0,040
Bekar 57 2,122 1,363

. Evli 63 4,026 1,695

Igsel Motivasyon -2,035* 0,044
Bekar 57 4,619 1,476
Evli 63 3,052 1,648

Digsal Diizenleme-
Sosyal Bekar 57 3,415 1,503

-1,253 0,213

ice Yansitilan Evli 63 4,706 1,669

Diizenleme Bekar 57 4,842 1,326

-0,490 0,625

t: t Testi; *: p<0,05
Isgiicii Devir Hiz1, Kisisel Diizenleme, Dissal Diizenleme-Sosyal ve Ice Yansitilan Diizenleme

puanlari; medeni duruma gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p degerleri>0,05).
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Yas Gruplarna iliskin Fark Testleri

Yas gruplarma gore yapilan t-Testlerinde tiim boyutlarda (Isgiicii Devir Hizi, Kisisel
Diizenleme, I¢sel Motivasyon, Digsal Diizenleme-Sosyal, I¢se Yansitilan Diizenleme) anlaml

fark bulunmamistir (p degerleri>0,05) ve Tablo 9’da sonuglar sunulmustur.

Tablo 9. Is Giicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu Olg¢eginin Alt Boyutlarinin Yasa Gore
Degerlendirilmesine Iliskin istatistikler

Degiskenler Yas n Ortalama Standart Sapma t P
. 20-29 arasi 51 3,975 0,678
Isgiicii Devir Hizi -1,636 0,105
30 ve Uzeri 69 4,164 0,581
20-29 arasi 51 5,451 1,328
Kisisel Diizenleme 0,933 0,353
30 ve Uzeri 69 5,193 1,609
. 20-29 arasi 51 4,562 1,509
Igsel Motivasyon 1,486 0,140
30 ve Uzeri 69 4,120 1,677
o _ 20-29 arasi 51 3,366 1,486
Digsal Diizenleme 0,837 0,404
Sosyal 30 ve Uizeri 69 3,120 1,656
i 20-29 arasl 51 4,725 1,415
I;S Yansitilan 0,281 0,779
Diizenleme 30 ve Uzeri 69 4,804 1,588
t: t Testi

Normallik testi sonucunda normal dagilim gostermedigi tespit edilen Motive Olmama
boyutuna ise Mann-Whitney U testi uygulanmstir. ilgili teste iliskin analiz sonuglar1 Tablo

10°da sunulmustur.

Tablo 10. is Motivasyonu Ol¢eginin Alt Boyutlarindan Motive Olmama’nin Yasa Gore
Degerlendirilmesine Iliskin istatistikler

Degisken Yas n Ort.1S.s Sira Ortalamasi U p
20-29 arasl 51 2,052+1,246 66,05
Motive Olmama -1,620 0,105
30 ve lzeri 69 1,76341,130 56,40

U: Mann Whitney U Testi

Yas gruplarma gore yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda, Motive Olmama agisindan

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (U=-1,620; p=0,105).
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Egitim Durumuna iliskin Fark Testleri

Egitim durumuna gore yapilan analizlerde degiskenlerin higbirinde istatistiksel olarak anlaml
bir fark tespit edilmemistir (p degerleri>0,05).Dolayisiyla, katilimcilarin egitim seviyeleri
Isgiicii Devir Hiz1, Kisisel Diizenleme, I¢csel Motivasyon, Dissal Diizenleme-Sosyal, I¢se
Yansitilan Diizenleme boyutlarini anlamli bir sekilde etkilememektedir. Bu analize iliskin

bulgular Tablo 11°de sunulmustur.

Tablo 11. is Giicii Devir Hiz1 ve is Motivasyonu Olgeginin Alt Boyutlarmin Egitim
Durumuna Gore Degerlendirilmesine Iligkin Istatistikler

Degiskenler Egitim Durumu n Ortalama Standart Sapma t p
. ilkdgretim/ Ortadgretim 55 4,139 0,604
Isglicli Devir Hizi - - 0,885 0,378
On lisans/ Universite 65 4,037 0,649
ilkdgretim/ Ortadgretim 55 5,266 1,505
Kisisel Diizenleme - - -0,242 0,809
On lisans/ Universite 65 5,333 1,498
. ilkdgretim/ Ortadgretim 55 4,169 1,913
Igsel Motivasyon 5 - -0,838 0,404
On lisans/ Universite 65 4,425 1,318
o . ilkdgretim/ Ortadgretim 55 3,272 1,792
Digsal Diizenleme - _ 0,296 0,768
Sosyal On lisans/ Universite 65 3,184 1,398
ice Yansitilan ilkdgretim/ Ortadgretim 55 4,936 1,533
.. - - 1,104 0,272
Diizenleme On lisans/ Universite 65 4,630 1,490

t: t Testi
Normallik testi sonucunda normal dagilim gostermedigi tespit edilen Motive Olmama
boyutuna ise Mann-Whitney U testi uygulanmustir. Ilgili teste iliskin analiz sonuglar1 Tablo

12’de sunulmustur.

Tablo 12. is Motivasyonu Olceginin Alt Boyutlarindan Motive Olmama’nin Egitim
Durumuna Gore Degerlendirilmesine iliskin Istatistikler

Degisken Egitim Durumu n Ort.1S.s Sira Ortalamasi U P
ilkdgretim/ Ortadgretim 55 1,830%1,152 58,44
Motive Olmama - - -0,645 0,519
On lisans/ Universite 65 1,933%1,217 62,25

U: Mann Whitney U Testi
Egitim durumuna gore yapilan Mann-Whitney U testi sonuglarina gore, egitim durumu
ilkogretim/ortadgretim ile lisans/iiniversite olan katilimcilar arasinda Motive Olmama

puanlari agisindan anlamli bir fark bulunmamistir (U=-0,645; p=0,519).
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Calisma Siiresine iliskin Fark Testleri

Calisma siiresine gore yapilan t-Testlerinde, degiskenler (Isgiicii Devir Hizi, Kisisel

Diizenleme, Igsel Motivasyon, Dissal Diizenleme-Sosyal, Igse Yansitilan Diizenleme)

acisindan anlamli bir fark saptanmamustir (p degerleri>0,05). Ilgili teste iliskin analiz

sonuclar1 Tablo 13’te sunulmustur.

Tablo 13. s Giicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu Ol¢eginin Alt Boyutlarimin Calisma
Siiresine Gore Degerlendirilmesine Iliskin istatistikler

Degiskenler Calisma Siiresi n Ortalama Standart Sapma t P
. 10 yil alti 59 3,974 0,726
Isgiicli Devir Hizi -1,894 0,061
10 yil ve Gzeri 61 4,190 0,499
10 yil alti 59 5,485 1,355
Kisisel Diizenleme 1,323 0,188
10 yil ve Gzeri 61 5,125 1,611
. 10 yil alti 59 4,446 1,428
Igsel Motivasyon 0,922 0,358
10 yil ve Gzeri 61 4,174 1,781
o _ 10 yil alti 59 3,372 1,538
Digsal Diizenleme 1,005 0,317
Sosyal 10 yil ve iizeri 61 3,082 1,628
i 10 yil alti 59 4,847 1,436
I;? Yansitilan 0,544 0,587
Diizenleme 10 yil ve tizeri 61 4,696 1,589
t: t Testi

Normallik testi

sonucunda normal dagilim gostermedigi tespit edilen Motive Olmama

boyutuna ise Mann-Whitney U testi uygulanmustir. Ilgili teste iliskin analiz sonuglar1 Tablo

14’te sunulmustur.

Tablo 14. is Motivasyonu Ol¢eginin Alt Boyutlarindan Motive Olmama’nin Calisma
Siiresine Gore Degerlendirilmesine iliskin Istatistikler

Degisken

Caligma Siiresi n Ort.1S.s Sira Ortalamasi U p

Motive Olmama

10 yil alti 59 1,909+1,174 62,03

-0,512 0,608
10 yil ve Gzeri 61 1,863+1,203 59,02

U: Mann Whitney U Testi

Calisma Siiresine gore yapilan Mann-Whitney U testi sonuglari da anlamli bir farklilik

gostermemistir (U=-0,512; p=0,608).
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Mevcut Calisma Siiresine Iliskin Fark Testleri

Isgiicii Devir Hiz1 ile Is Motivasyonunun alt boyutlarmin mevcut ¢alisma siiresi degiskenine
gore (1 yildan az, 1-5 yildan az, 5 yil ve iizeri) anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigini
tespit etmek amactyla ANOVA ve Kruskal Wallis H testi uygulanmistir. Tablo 15°te Isgiicii
Devir Hizi, Kisisel Diizenleme, Igsel Motivasyon, Dissal Diizenleme-Sosyal ve Icse
Yansitilan Diizenleme faktorlerinin mevcut calisma siiresi i¢in ANOVA analizi sonuglari

sunulmustur.

Tablo 15. is Giicii Devir Hiz1 ve is Motivasyonu Olgeginin Alt Boyutlarinin Mevcut
Firmada Cahisma Siiresine Gore Degerlendirilmesine Mliskin Istatistikler

Mevcut Calisma

Degiskenler L. n Ortalama Standart Sapma F p
Siiresi
1yildan az 31 4,142 0,567
isgiicii Devir Hizi 1-5 yildan az 45 3,920 0,736 2,608 0,078
5 yil ve Uzeri 44 4,210 0,516
1 yildan az 31 5,440 1,499
Kisisel Diizenleme 1-5 yildan az 45 5,600 1,219 2,677 0,073
5 yil ve Uzeri 44 4,901 1,700
1 yildan az 31 4,688 1,447
icsel Motivasyon 1-5 yildan az 45 4,451 1,555 2,543 0,083
5 yil ve lizeri 44 3,893 1,729
1 yildan az 31 3,505 1,677
2IEERBEIES: g o 45 3,274 1,521 1,045 0,355
Sosyal
5 yil ve Uzeri 44 2,977 1,580
1yildan az 31 4,871 1,297
Ice Yansitilan 1-5 yildan az 45 4,988 1,582 1,374 0,257
Diizenleme
5 yil ve Uzeri 44 4,477 1,562
F: F Testi

Tablo 15’te goriildiigii lizere, mevcut ¢alisma siiresi agisindan hicbir boyutta anlamli bir fark

bulunmamustir (p degerleri>0,05).

Normal dagilimin saglanmamasi nedeniyle Kruskal-Wallis H testiyle incelenen Motive
Olmama boyutunda da gruplar arasinda anlamli bir fark saptanmamistir (p=0,793) ve Tablo

16’da sunulmustur.
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Tablo 16. Is Motivasyonu Ol¢eginin Alt Boyutlarindan Motive Olmama’nin Mevcut
Firmada Calhisma Siiresine Gore Degerlendirilmesine Mliskin Istatistikler

Mevcut Calisma

Degisken Siiresi n Ort.1S.s Sira Ortalamasi X P
1yildan az 31 2,010%1,315 63,69
Motive Olmama 1-5 yildan az 45 1,874+1,174 60,18 0,464 0,793
5 yil ve Uzeri 44 1,8106+1,116 58,58

X°: Kruskal Wallis Testi

4.6.5.2. Isgiicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu Olceginin Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliski

Testleri

Katilimcilarin iggiicii devir hizlari ile is motivasyonlar1 arasindaki iliskinin arastirilmasi igin;
Isgiicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonunun alt boyutlar1 (Kisisel Diizenleme, Motive Olmama,
Icsel Motivasyon, Dissal Diizenleme-Sosyal, Ice Yansitilan Diizenleme) arasindaki
korelasyonlar Pearson Korelasyon Analizleri ile incelenmistir. Sonuclar Tablo 17°de

gosterilmektedir.

Tablo 17. isgiicii Devir Hiz1 ile Is Motivasyonu Olceginin Alt Boyutlar1 Arasindaki
Tliskilere Ait Istatistikler

1 2 3 4 5 6
. r
1.lsglicu Devir Hizi 1,000
p
r -0,002
2.Kisisel Dizenleme 1,000
p 0,986
r 0,031 -0,258**
3.Motive Olmama 1,000
p 0,738 0,004
. r -0,057 0,460** 0,057
4.|¢sel Motivasyon 1,000
p 0,538 0,000 0,540
5.Dissal Diizenleme- r -0,049 0,311** 0,119 0,440** 000
1,
Sosyal p 0592 0,001 0,197 0,000
6.ice Yansitilan r 0128 0,276** -0,151 0,274** 0,288** 1000
Dizenleme p 01164 0,002 0,100 0,002 0,001 '

r: Pearson Korelasyon Katsayisi; n=120

Korelasyon analizi sonucunda, Isgiicii Devir Hizi ile Is Motivasyonunun alt boyutlar1 (Kisisel
Diizenleme, Motive Olmama, i¢sel Motivasyon, Dissal Diizenleme-Sosyal, Ice Yansitilan

Diizenleme) arasinda anlaml iliskiler bulunmamistir(p degerleri> 0,05). Bunun yani sira Is
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Motivasyonunun alt boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler bulunmustur. Kisisel Diizenleme ile
Motive Olmama arasinda negatif yonde ve zayif anlamli(p=0,004; r=-0,258); Igsel
Motivasyon (p=0,000; r=460), Dissal Diizenleme-Sosyal(p=0,001; 1=0,311) ve I¢e Yansitilan
Diizenleme(p=0,276; 1r=0,002) ile aralarinda pozitif yonde ve zayif anlaml iliskiler
bulunmustur. Diger taraftan Igsel Motivasyon ile Digsal Diizenleme-Sosyal (p<0,001;
r=0,440) ve Ice Yansitilan Diizenleme (p=0,002; r=0,274) arasinda da pozitif yonde ve zayi1f
anlamli iliskiler bulunmustur. Son olarak; Dissal Diizenleme-Sosyal ile Ice Yansitilan
Diizenleme (p=0,001; r=0,288) arasinda ise pozitif yonde ve zayif anlamli bir iligki

bulunmustur.
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4.7. Arastirmaya Ait Hipotez Ozetleri

Bu arastirmada test edilen hipotezler ve analizler sonucunda kabul edilme veya edilmeme

durumlar1 Tablo 18’de gosterilmistir.

Tablo 18. Hipotezlerin Kabul/Ret Durumlari

H, Katilimeilarin isgiicli devir hizlart ile is motivasyonlar1 arasinda | Ret

anlaml1 bir iligki vardir.

H, Katilimcilarin isgiicii devir hizlar1 demografik 6zelliklerine gore | Ret
farklilagsmaktadir.

H; Katilimeilarin i motivasyonlart demografik oOzelliklerine gore | Kismen
farklilagsmaktadir. Kabul

Hs Katilimcilarin ~ Kisisel Diizenleme  diizeyleri  demografik | Ret

ozelliklerine gore farklilasmaktadir.

H;, Katilimcilarin Motive Olmama diizeyleri demografik 6zelliklerine | Kismen
gore farklilagsmaktadir. Kabul

H; 3 Katilimcilarm Icsel Motivasyon diizeyleri demografik 6zelliklerine | Kismen
gore farklilagmaktadir. Kabul

H; 4 Katilimcilarin  Digsal Diizenleme-Sosyal diizeyleri demografik | Ret
ozelliklerine gore farklilagsmaktadir.

H; ;5 Katilimeilarin Ig:e Yansitilan Diizenleme diizeyleri demografik | Ret

ozelliklerine gore farklilagmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiizde bilgi ve teknolojide yasanan hizli gelisimler ve degisimler orgiitlerin de hizh
degisim ve gelisim gostermelerini zorunlu hale getirmistir. Bunun sonucunda orgiitlerin esnek
olmasi ve degisimlere cabuk reaksiyon gostermesi bir gereklilik haline gelmistir. Isgorenlerin
ve yoneticilerin kisaca orgiitiin daha basarili olabilmesi, isgorenlerin daha iyi is sonuglar
ortaya c¢ikarabilmeleri ve yoneticilerin sekillendirme ve bicimlendirmede daha etkin
olabilmeleri i¢in motivasyon 6nemli bir ara¢ olarak kendisini gdstermistir. Isletmelere ve
isgorenlerine birgok agidan fayda saglayan motivasyon; bireylerin nerede, ne zaman ve nasil
hareket edeceklerini ayn1 zamanda ihtiya¢ ve beklentilerinin neler olacagini arastiran, kendi
icerisinde tilirlere ve cesitlere ayrilan, isletmelerin 6nem verdigi giincel bir konu olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Motivasyon eksikliginden veya motivasyonsuzluktan dolayr yasanan isgiici devri
isletmelerde ele alinmasi gereken Onemli bir konu olmaktadir. Ciinkii isgilicii devrinin
olumsuz bir¢ok tarafi bulunmaktadir. Ornegin; isgoren verimlilik kaybu, is verimlilik kaybr,
zaman kayb1 ve yeni isgoren ic¢in egitim masrafi gibi isletmede istenmeyen bir¢ok durum
yasanmaktadir. Her sektorde ve her meslekte oldugu gibi hizmet sektoriinden olan eczacilik
mesleginde de isten ayrilmalar isletmenin performansinit 6énemli 6l¢iide etkileyen bir durum
olmaktadir. Eczacilik mesleginde de isgoren devir hiz1 yliksek oldugu zaman nitelikli personel
bulmak, egitmek, tecrilbbe kazandirmak ve isgorenin isletmede kalmasinmi saglamak oldukca
zor bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sebeple eczane isletmeleri isgéren devir hizini
normal diizeyde tutabilmek i¢in motivasyonun ne oldugunu bilmeli, 6nemini kavramali,
motivasyon tiirlerinden ve motivasyon c¢esitlerinden olabildigince faydalanmalidirlar.
Isletmeler aym zamanda isgorenlerini gozlemlemeli, motivasyonlarmi artirict faktdrleri
arastirmali ve zamaninda etkin bir gsekilde kullanmalidirlar. Yapilan arastirmalarda
gostermektedir ki motivasyon, isgdren devir hizi ile yakindan iligkili bir kavramdir ve
isletmelerin mutlaka ele almasi gereken Onemli bir baslik olmaktadir. Kisacasi yapilan
arastirmalarda gostermektedir ki isgéren motivasyonunu artirmak, isten ayrilma oranini

azaltmak ve 1§ tatmini saglamak agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Bu ¢alismada is motivasyonu ve isgiicii devri iliskisi ele alinmakta ve incelenmektedir.

Uygulanan analizlerin bulgular: ve sonuclari su sekildedir:

Ankete katilan 120 eczane calisaninin demografik bilgilerine iliskin sonuglara bakildiginda,
katilimcilarin %54,2’sinin (65 kisi) kadin, %45,8’inin (55 kisi) ise erkek calisan oldugu

goriilmektedir. Medeni duruma baktigimiz zaman katilimeilarmm %352,5°1 (63 kisi) evli,
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%47,5°1 (57 kisi) ise bekardir. En yiiksek degere bakildigi zaman katilimcilarin %42,5°1 (51
kisi) 20 ile 29 yas arasinda yer almaktadir. Egitim durumu incelendiginde en yiiksek deger ile
%36,7’sinin (44 kisi) lise ve dengi meslek lisesi diizeyinde oldugu gériilmektedir. Is hayati
siireleri incelendiginde en yiiksek deger ile 9%29,2’si (35 kisi) 5 yildan az ¢alismaktadir.
Katilimcilarin su anki isyerlerinde c¢alisma yillar1 incelendiginde en yiiksek deger ile

%37,5’inin (45 kisi) 1-5 yi1l araliginda calistig1 gézlemlenmektedir.

Arastirma kapsaminda uygulanan anket calismasinda katilimcilara “Size gore isten ayrilmanin
nedenleri neler olabilir? Asagidaki olasiliklar1 6nem sirasina gore numaralandiriniz seklinde
bir soru sorulmus ve nedenleri en fazla goriilenden (1) en az goriilene (11) dogru siralamalari
istenmistir. Sonuglara bakildiginda Ucret yetersizligi secenegine 55 (%42,8) kisi tarafindan
1.sirada yer verildigi ve Oliim secenegine 65 (%54,2) kisi tarafindan 11.sirada yer verildigi

goriilmektedir.

Calismada 6Slgeklerin giivenirligi icin cronbach’s alfa degerleri incelenmistir. Isgiicii Devir
Hizinm1 6lgmeye yonelik sorulmus olan 21 sorunun tek faktor altinda toplandig1 ve bu faktoriin,
toplam varyansin %43’{inii agikladig1 belirlenmistir. Elde edilen Isgiicii Devir Hiz1 faktdriine
Giivenirlik analizi yapilmistir. Isgiicii Devir Hiz1 faktérii i¢in elde edilmis olan Cronbach’s
Alpha (giivenirlik) degeri 0,932°dir. Bu deger, faktoriin yiiksek derecede gilivenilir oldugunu
gostermektedir. Is Motivasyonu dlgeginin “Kisisel Diizenleme”, “Motive Olmama”, “I¢sel
Motivasyon”, “Dissal Motivasyon-Sosyal”,“Ice Yansitilan Diizenleme” alt boyutlarinm
Cronbach’s Alpha (giivenirlik) degerleri sirasiyla; 0,730; 0,784; 0,671; 0,728 ve 0,438’dir. Bu
degerler, Is Motivasyonu dlgeginin her bir alt boyutunun yiiksek/diisiik diizeyde giivenilir
oldugunu gostermektedir. Daha sonrasinda ise veri setinin normallik durumunun incelenmesi
icin basiklik ve carpiklik degerleri incelenmistir. Verilerin normallik degerleri i¢in ise basiklik
ve carpiklik degerleri incelendiginde analizlere parametrik testlerle devam edilecegi
sOylenebilir. Sonuglara gore gruplar arasi karsilastirmalarda parametrik testlerden t testi ve
ANOVA testleri kullanilmis ve Olgekler arasindaki iligki Pearson korelasyon analizi ile
incelenmistir.

Arastirma bulgularina iliskin sonuglar su sekildedir:

- Isgiicii Devir Hiz1 ve Is Motivasyonu Olgeginin alt boyutlarinin demografik 6zelliklere gore
degerlendirilmesine Iliskin Fark Testleri incelendiginde, cinsiyete iliskin fark testlerinde;
cinsiyet degiskenine gore Isgiicii Devir Hiz1, Kisisel Diizenleme, Igsel Motivasyon, Dissal

Diizenleme-Sosyal ve Ice Yansitilan Diizenleme puanlari arasinda anlamli bir fark
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bulunmamistir. Normallik testi sonucunda normal dagilim gostermedigi tespit edilen Motive
Olmama boyutuna ise Mann-Whitney U testi uygulanmistir. Cinsiyete gore yapilan Mann-
Whitney U testi sonucunda, kadin ve erkek katilimcilarin Motive Olmama puanlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir.

- Medeni Duruma Iliskin Fark Testleri incelendiginde Motive Olmama ve Igsel Motivasyon
boyutlarinda medeni duruma goére anlamli farkliliklar belirlenmistir. Ortalamalara
bakildiginda; evli katilimcilarin Motive Olamama ve Ig¢sel Motivasyon puanlari bekar
katilimcilara gére daha diisiik ¢ikmistir. Isgiicii Devir Hizi, Kisisel Diizenleme, Dissal
Diizenleme-Sosyal ve Ige Yansitilan Diizenleme puanlari; medeni duruma gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

- Yas Gruplarmna iliskin Fark Testleri incelendiginde; Yas gruplarina gore yapilan t-Testlerinde
tiim boyutlarda (Isgiicii Devir Hiz1, Kisisel Diizenleme, I¢sel Motivasyon, Dissal Diizenleme-
Sosyal, I¢se Yansitilan Diizenleme) anlamli fark bulunmamstir. Normallik testi sonucunda
normal dagilim gostermedigi tespit edilen Motive Olmama boyutuna ise Mann-Whitney U
testi uygulanmistir. Yas gruplarina gore yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda, Motive

Olmama agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir.

- Egitim Durumuna Iliskin Fark Testleri incelendiginde; Egitim durumuna gére yapilan
analizlerde degiskenlerin higbirinde istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir.
Dolayisiyla, katilimeilarin egitim seviyeleri Isgiici Devir Hizi, Kisisel Diizenleme, Igsel
Motivasyon, Dissal Diizenleme-Sosyal, I¢se Yansitilan Diizenleme boyutlarini anlamli bir
sekilde etkilememektedir. Normallik testi sonucunda normal dagilim gdstermedigi tespit
edilen Motive Olmama boyutuna ise Mann-Whitney U testi uygulanmigtir. Egitim durumuna
gore yapilan Mann-Whitney U testi sonuglarina gore, egitim durumu ilkogretim/ortaggretim
ile lisans/liniversite olan katilimcilar arasinda Motive Olmama puanlari1 agisindan anlamli bir

fark bulunmamustir.

- Calisma Siiresine Iliskin Fark Testleri incelendiginde; Calisma siiresine gore yapilan t-
Testlerinde, degiskenler (Isgiicii Devir Hizi, Kisisel Diizenleme, Igsel Motivasyon, Dissal
Diizenleme-Sosyal, I¢se Yansitilan Diizenleme) agisindan anlamli bir fark saptanmamustir.
Normallik testi sonucunda normal dagilim gostermedigi tespit edilen Motive Olmama
boyutuna ise Mann-Whitney U testi uygulanmistir. Calisma Siiresine gore yapilan Mann-

Whitney U testi sonuglar1 da anlamli bir farklilik géstermemistir.
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- Mevcut Calisma Siiresine iliskin Fark Testleri incelendiginde; mevcut calisma siiresi
acisindan hicbir boyutta anlamli bir fark bulunmamigtir. Normal dagilimin saglanmamasi
nedeniyle Kruskal-Wallis H testiyle incelenen Motive Olmama boyutunda da gruplar arasinda

anlamli bir fark saptanmamustir.

- Korelasyon analizi sonucunda, Isgiicii Devir Hiz1 ile Is Motivasyonunun alt boyutlari
(Kisisel Diizenleme, Motive Olmama, igsel Motivasyon, Dissal Diizenleme-Sosyal, Ice
Yansitilan Diizenleme) arasinda anlamli iliskiler bulunmamistir. Bunun yanmi sira Is
Motivasyonunun alt boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler bulunmustur. Kisisel Diizenleme ile
Motive Olmama arasinda negatif yonde ve zayif anlamli;; Igsel Motivasyon, Digsal
Diizenleme-Sosyal ve ice Yansitilan Diizenleme ile aralarinda pozitif yonde ve zayif anlaml
iliskiler bulunmustur. Diger taraftan I¢sel Motivasyon ile Dissal Diizenleme-Sosyal ve Ice
Yansitilan Diizenleme arasinda da pozitif yonde ve zayif anlamli iligkiler bulunmustur. Son
olarak; Dissal Diizenleme-Sosyal ile Ice Yansitilan Diizenleme arasinda ise pozitif yonde ve

zay1f anlamli bir iligski bulunmustur.

Bu ¢aligma, eczane isletmelerinde ¢alisanlarin motivasyonu ve isgiicii devri ile ilgili orijinal
bir ¢aligma olarak degerlendirilebilir. Calismanin sonucunda is motivasyonu ile isgiicii devri
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski belirlenememistir. Ancak literatiirde yer alan
kaynaklarda ¢alisanlarin kurumda islerine devam etmeleri ve sik sik is degistirmemeleri i¢in
motivasyonun 6nemli oldugu, isverenin ¢alisanlari ¢esitli araglarla motive etmeleri gerektigi
yer almaktadir. Ayrica bugiiniin karmasik ve kaosun hakim oldugu is diinyasinda istihdam
glivencesi ¢aliganlar i¢in en 6nemli motivasyon kaynagi olarak goriilmektedir. Literatiirde yer

alan kaynaklardan elde edilen bilgiler ise asagida verilmektedir:

Yonetimden kaynakli olusan digsal motivasyon hizmet kalitesini dogrudan etkilemektedir.
Yoneticilerin davraniglar1 ve tutumlar1 isgorenlerin tutum ve davraniglarina etki eden ¢ok
gliclii bir faktordiir. Buna yonelik iggdrenlerin tutum ve davranislar1 da miisterilere yansiyan

ve hizmetin kalitesine dogrudan etki eden ¢ok 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Isletme igerisinde isgdrenlerin ihtiya¢c duydugu diizenlemelerin yapilmasi, isgdrenlerin daha
verimli ve kaliteli i3 yapmasini ayrica isten ayrilma niyeti ve isgoren devrinde azalma

yasanmasini saglayacak sonug itibari ile de isletmeye katki saglayacaktir.

Isgorenlerini ne zaman, nerede, ne kadar ve hangi tiir dzendirme araclar1 ile motive
edebilecegini bilen bir isletmenin, iggorenlerinin is doyumuna, Orgiitsel biitiinlesmeye ve

isletmedeki calisma verimine katkis1 o kadar fazla olacaktir. Isletme ydnetiminin kendilerine
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sunmus oldugu motivasyon araglari sayesinde isgorenler tatmin edilerek is gérme istekleri ve

iste kalma diisiincelerinin artirilmasi saglanmis olacaktir.

Hizla gelisen teknoloji ile beraber yonetime ve isgérenlere yonelik motive edici faktorlerin
bilinmesi ve kullanilmas1 biiyllk Onem tagimaktadir. Motivasyon, davranislara ve
performanslara dogrudan etki eden ana etken konumundadir. Ozellikle emek-yogun hizmet
isletmelerinde insan unsuru vazge¢ilmezdir ve insan unsurunun performansini en {ist seviyede
kullanabilmek ve insan unsurunun 6rgiitteki varligini koruyabilmek i¢in yiiksek motivasyona

ihtiya¢ duyulmaktadir.

Motivasyon aracglarinin kullaniliyor ve biliniyor olmasi bireysel agidan, sosyal agidan ve
isletme agisindan hem ¢ok etkili bir faktordiir hem de sonug itibari ile Orgiitiin kaderi icin
olduk¢a 6nemli bir stratejidir. Giiniimiizde isgdrenlerin motivasyonlarinda yonetime diisen
gorev fazladir. Calisanlardan istenilen doniitiin alinabilmesi igin isgdrenlerin ihtiyaglarini
karsilamak, islerini sevmelerini saglamak ve tiim bunlarin sonucu olarak da ise istekli

gelmelerini amaglamak yoneticilerin en biiyiik hedefi ve gorevi olmak zorundadir.
Gelecek arastirmacilara yol gostermek icin de asagida yer alan oneriler sunulmustur:

e [Eczanelerde var olan is motivasyonun ne diizeyde oldugunun ve isgiicii devrine ne
kadar etki ettiginin anlasilmasi i¢in konuyla ilgili daha kapsamli arastirmalarin
yapilmasi onerilmektedir.

e Bu calisma sadece eczaneler ile smirli kalmayip bagka hizmet isletmelerine de
uygulanabilir ve bu sekilde hizmet sektorleri arasinda karsilastirma yapilabilir.

Bu caligmanin sadece Denizli ilinde ve belli sayida eczane ¢alisanlar1 ilizerinde yapilmis
olmas1 aragtirmanin sinirliliklar1 arasindadir. Calismaya iligkin sonuglarin yorumlanmasinda

dikkatli olunmas1 gerekmektedir.
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EKLER

Ek-1: Anket

Anket Formu

“Is Motivasyonu ve Isgiicii Devri Iliskisi: Eczane Isletmelerinde Bir Arastirma” konulu
yiiksek lisans tezi i¢in akademik amagli olarak hazirlanan bu ¢alismanin temel amaci, Denizli
ilinde faaliyet gosteren eczane isletmelerinde uygulanan motivasyonun, iggiicii devri ile
iligkisinin ortaya konmasidir. Anketi doldururken isminiz ve calistiginiz kurumun admni
yazmaniz istenmemektedir. Vermis oldugunuz bilgiler, kesinlikle bilimsel ¢aligma disinda
kullanilmayacak ve tamamen gizli kalacaktir. Konuya gostermis oldugunuz duyarlilik ve
katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederim.

(Adres: NEU Sosyal Bilimler Enstitiisii Konya) Ummiihan Giilsiim Karadag

Demografik Sorular
1)Cinsiyet: Kadin ( ); Erkek ( )
2)Medeni Durum: Evli( ); Bekar( )
3)Yas Grubu:
20-29( );  30-39( ); 40-49( ); 50-59( ); 60 ve tlizeri( )
4)Egitim Durumu:
Okur Yazar( ); Ilkokul ve Ortaokul( ); Lise ve Dengi Meslek Lisesi( ); Meslek Y.O.( );
Fakiilte ve Dengi Y.O.( )
5)Toplam kag yildir is hayatinin i¢inde bulunuyorsunuz ?
Syildanaz( ); 5-9wyl( ); 10-19wil( ); 20-29 yil( ); 30 yildan fazla( )
6)Su anda ¢aligmakta oldugunuz isyerinizde ne kadar zamandir ¢alistyorsunuz ?

I yildan az( ); 1-5yil( ); 5-10yil( ); 10-15wil( ); 15 yildan fazla( )



91

7)Size gore isten ayrilmanin nedenleri neler olabilir? Asagidaki olasiliklar1 nem sirasina gore
numaralandiriniz. (En ¢ok goriilen nedene 1, en az goriilen nedene 11°e¢ kadar rakamlar

vererek numaralandiriniz)

Isyerine alisamama

(Calisma arkadaslarina alisgamama

Y Oneticilere 1stnamama

Isinde yiikselme olanagmim bulunmamasi

Ucret yetersizligi

Saglik sorunlar1

Emeklilik

Baska is bulma

Ailevi sorunlar

Oliim

Yonetici tarafindan isten ¢ikarilma (Kanuni olarak)

8)Asagida isyerinde bulunmasi beklenen ¢esitli unsurlar sayilmaktadir. Isten ayrilmayi
diistindiigliniiz zaman sizi bu fikrinizden caydirabilecek en 6nemli unsurlar1 derecelerine gore
belirtiniz. Ornegin; iicret artisi sizin isten ayrilmanizi énleyebilecek ¢ok énemli bir unsur ise 5

puan, ne dnemli ne dnemsiz bir unsur ise 3 puan, ¢ok dnemsiz bir unsur ise 1 puan veriniz vb.

(5 ¢cok onemli, 1 ¢cok 6nemsiz unsur kabul edilmektedir)

) Cok
Onemli

(©))

Onemli

iSGUCU DEVIR HIZI OLCEGI @)

Ne
Onemli
Ne
Onemsiz

(&)

Onemsiz

2

) Cok
Onemsiz

4y

Ucret Artisi

Kisilige Saygi

Primli Ucret Sistemi

Ekonomik Giivence (Is Giivencesi)

Kara Katilma

Isgorenleri Isletmeyi Ortak Yapma

Moral

Oneri Sistemi

Isinde S6z Sahibi Olma

Kararlara Katilim

Gelisme ve Basari

Ovme

Statii
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Cevreye Uyum

Calismada Bagimsizlik

Rekabet

Isinden Gurur Duyma

Liderlik (Y 6neticilerin Tavirlar)

Amag Birligi

Tletisim

Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Ekonomik Odiil

Egitim

Kariyer Planlamasi (Yiikselme
Kosullar)

Sosyal Faaliyet ve Ugraslar

Isine Icten ilgi Gosterme

Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin
Sistemi

Performans Degerlendirilmesi

Is Yerindeki Cevresel Diizenleme

9)Her bir ifadenin size uygunluk derecesine gore verilen seceneklerden en uygun olani

isaretleyiniz.
COK BOYUTLU i$ Hi¢c | Cogunl | Uygun | Orta | Uygun | Olduk | Tama
MOTIVASYONU OLCEGi | Uygun | ukla | Degil ¢a | men
Degil | Uygun Uygun | Uygun
Degil

1.Zamanim israf ettigimi

diisiindiigiim i¢in isimde ¢aba sarf

etmiyorum.

2 1lging oldugu i¢in isimde caba
sarf ediyorum.

3.Caba sarf etmeye deger
olmadigini diisiindiiglim i¢in
isimde az ¢aba gosteriyorum.

4.Heyecan verici oldugu i¢in
isimde ¢aba sarf ediyorum.

5.1sim anlamsiz olmasina ragmen
neden hala bu isi yaptigimi
bilmiyorum.

6.1simi yaparken eglendigim igin
isimde ¢aba sarf ediyorum.
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7.Baskalarmin (amir, meslektas,
aile, vb.) onayini almak igin
isimde ¢aba sarf ediyorum.

8.Isimde ¢aba sarf etmenin benim
i¢in Ozel bir anlami var.

9.Baskalarmin (amir, meslektas,
aile, vb.) bana daha fazla saygi
duymasi i¢in isimde ¢aba sarf
ediyorum.

10.Bu is, kisisel degerlerimle
uyumlu oldugu i¢in isimde ¢aba
sarf ediyorum.

11.Baskalarinin (amir, meslektas,
aile vb.) bana yonelik
elestirilerinden ka¢inmak i¢in
isimde ¢aba sarf ediyorum.

12.Bu iste ¢aba sarf etmenin
kisisel olarak 6nemli oldugunu
diisiindiiglim i¢in isimde ¢aba
gosteriyorum.

13.Ancak isimde yeterince ¢caba
sarf edersem baskalar1 (isveren,
amir, vb.) beni ekonomik olarak
odillendirirler.

14.Isimde ¢aba sarf ederim aksi
halde, kendimi kotii hissederim.

15.1simde yeterince ¢aba sarf
edersem bagskalar1 (igveren, amir,
vb.) bana daha fazla is giivenligi
saglarlar.

16.Simdiki isimde ¢aba sarf
ederim aksi halde, kendimi
mahcup hissederim.

17.Isimde yeterince gaba sarf
etmezsem igimi kaybetme riskim
olur.

18.Isim, kendimle gurur duymam
sagladig icin isimde ¢aba sarf
ediyorum.

19.Kendimi kanitlamak zorunda
oldugum i¢in isimde c¢aba sarf
ediyorum.




EK-2: Carpiklik (Skewness) ve Basiklik (Kurtosis) Degerleri
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is Motivasyonu

el isgiicii -
S Gruplar istatistik Devir Kisisel Motive igsel Dissal ice
Degiskeni Hizi . ; Dizenleme-  Yansitilan
Diizenleme Olmama Motivasyon ..
Sosyal Diizenleme
Tiim Birimler Carpiklik -0,743 -0,888 1,437 -0,474 0,365 -0,336
(n=120) Basiklik 0,510 0,505 2,011 -0,337 -0,529 -0,261
Kad Carpiklik -0,401 -0,866 1,064 -0,365 0,277 -0,675
adin
Basiklik 0,170 0,479 0,343 -0,302 -0,558 0,093
Cinsiyet
Erkek Carpiklik -0,941 -0,912 1,555 -0,611 0,485 0,161
rke:
Basiklik 0,522 0,586 2,215 -0,262 -0,402 -0,629
i Carpiklik -0,536 -1,035 1,247 -0,186 0,520 -0,290
Vil
Medeni Basiklik 0,028 0,812 0,447 -0,784 -0,504 -0,534
Durum Bek Carpiklik -0,750 -0,717 1,287 -0,824 0,245 -0,335
ekar
Basiklik 0,368 0,179 1,444 0,913 -0,347 0,065
Carpiklik -0,700 -0,969 1,464 -0,761 0,268 -0,337
20-29 arasi
y Basiklik 0,547 1,284 2,702 0,803 -0,347 0,068
as
Carpiklik -0,703 -0,800 1,432 -0,282 0,464 -0,353
30 ve uzeri
Basiklik 0,262 0,109 1,384 -0,752 -0,551 -0,396
ilkégretim/ Carpiklik -0,667 -0,878 1,316 -0,321 0,449 -0,367
st Ortadgretim  Bagikiik 0,853 0,214 1,224 -1,059 -0,844 -0,308
gitim
On lisans/ Carpiklik -0,790 -0,919 1,545 -0,520 0,152 -0,342
Universite Basiklik 0,316 0,893 2,678 0,739 0,311 -0,131
Carpiklik -0,605 -0,857 1,639 -0,723 0,252 -0,297
10 yil alti
Calisma Basiklik -0,117 0,738 3,615 0,777 -0,421 -0,088
Siresi Carpiklik -0,448 -0,840 1,294 0,271 0,503 -0,344
10 yil ve tzeri
Basiklik 0,185 0,211 0,855 -0,882 -0,482 -0,380
Carpiklik -0,374 -1,080 1,788 -0,937 0,421 -0,076
1 yildan az
Basiklik -0,035 1,258 4,114 1,198 -0,504 0,472
Carpiklik -0,629 -0,505 1,140 -0,521 0,367 -0,707
1-5 yildan az
Mevcut Basiklik -0,123 -0,672 0,196 -0,074 -0,178 0,051
Calisma Carpiklik -0,589 -0,728 1,443 -0,133 0,332 -0,047
Siresi 5 yil ve lizeri
Basiklik 0,563 -0,065 1,982 -0,704 -0,884 -0,440
Levene |st. 2 740 1,527 0,216 1,230 0,315 1,144
Levene Testi 0,069 0,221 0,806 0,296 0,731 0,322

p




