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OZET

Arastirmamin amaci, motive edici faktorlerin is performanst ve isten ayrilma niyeti
lizerindeki etkisini analiz etmektir. Arastirmanin tiirii ampirik, tasarimi nedensel ve veri toplama
teknigi ankettir ve Tiirkiye'de ozellestirilen bir kamu kurulusunun 130 ¢alisam iizerinde yapilmistir.
Bulgulara gore, motive edici faktorlerden iicret, ¢calisma kogullar ve ¢alisanlar arast isbirligi isten
ayrilma niyetini negatif yonde etkilerken, isin kendisi, iicret ve ¢alisma kosullar: ig performansini
pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica ¢alisanlart motive eden faktorlerin oncelikli swralamasi isin
kendisi, igbirligi, iicret ve ¢alisma kogullar, amirle iliskiler, yiikselme olanaklar: ve ddiillendirme
seklinde ortaya ¢tkmigtir.
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The Effect of Motivational Factors on Job Performance and
Turnover Intention

ABSTRACT

The purpose of research is to analyse the effect of motivational factors on job
performance and turnover intention. The research type is empirical, design is causal, method of
data collection is questionnaire.The research is conducted on 130 personnel of a government
organization privatized in Turkey. As first result, wage, physical conditions and cooperation
between personnel are negatively effecting turnover intention. As second result, job itself, wage and
physical conditions of the motivation factors effect job performance positively. Besides, it is
revealed that factors motivating personnel are, respectively, job itself, cooperation, wages and
labour conditions, relation with chief, career possibility and rewarding.
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GIRIS

Davraniglarin arka planinda bir istek, Oniinde ise bir amag¢ vardir.
Amaglart elde etmek i¢in bireyin isteklerinin tatmin edilmesi gerekir. Bireyler,
kendi istedigi nitelikteki amagclarina ulagtig1 6l¢iide mutlu ve huzurlu, zitt1 kosulda
ise mutsuz ve huzursuzdurlar. Motivasyon eyleme yonelik enerjik bir davranistir
ve bireyin bu davraniginin temelinde istekler, ihtiyaglar ve korkular yer alir (Can,
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1985). Motivasyon kavrami, bireyin faaliyetlerinin yoniinii ve oncelik sirasini

belirleyen bazi i¢ veya dig uyaricilarin bireyi yonlendirmesi ile ilgilidir. Bireylerin

devamli tatmin etmeye calistig1 ihtiyaclari vardir ve bu ihtiyaglarin ortaya

cikmasiyla motivasyon siireci baglar. Bireyler ihtiyaglarimi gidermek {izere
davranista bulunacaktir (Kiigiik, 2007).

Motivasyon o0zel anlamda bireylerin, genel anlamda da Orgiitlerin
gelismesinde 6nemli katkisi olan bir olgudur ve motive olmus bireylerden olusan
bir orgiitiin ¢ok daha basarili olacagi sdylenebilir. Aslinda motive olmak, bireyin
isine ve amacina kanalize olmasi, isini en iyi sekilde yapmak adma heveslilik
durumudur (Kocgel, 2011). Psikologlar genel olarak davranislarin motivasyon
sonucu dogdugu konusunda birlesirler ve bireyin isten ayrilma niyeti veya is
performansinda artis vb gibi davraniglarinin mutlaka motivasyonel bir nedeni
oldugunu belirtirler (Plotnik, 1996; Dereli, 1981).

Kurumlar c¢aligsanlarin is performansini iist diizeyde tutmak ve ise
devamsizliklarini azaltmak i¢in ¢alisanlarin motivasyonunu artiracak faktorlere
onem vermelidir (Oztiirk ve Diindar, 2003). Literatiire gére motive edici faktdrler
veya is tatmini ile calisanlarin is performansi ve isten ayrilma niyeti (IAN)
arasinda iligkiler s6z konusudur (Bouckenooghe vd, 2013; Zimmerman ve Todd,
2009; Unsar, 2011; Dysvik ve Kuvaas, 2011; Giil vd, 2008; Bowling, 2007; Hu
vd, 2004).

Dolayistyla bu aragtirmanin temel amaci, Tiirkiye’de Ozellestirilen bir
kamu kurulusunda gérev yapan personeli motive eden faktorlerin belirlenmesi ve
bunlarin is performansina ve isten ayrilma niyetine etkisinin ortaya konmasidir.
Ayrica demografik ozelliklere gore motive edici faktorler, is performansi ve
IAN’nin farklilk gosterip gostermedigini belirlemek de arastirmanin diger
amaglarindandir. Arastirmanin Jnemi, i3 performansimi arttiracak ve isten
ayrilmalar1 azaltacak, motivasyon faktorlerini ortaya ¢ikarmaktir. Aragtirmanin
temel sinir1 bir kurulusa 6zgii olmasidir.

I) KURAMSAL CERCEVE

A) Motive Edici Faktorler

Luthans (1997)’e gore motivasyon, fizyolojik veya psikolojik bir
eksiklikle ya da davraniglar1 harekete gegiren bir ihtiyagla baslayan ve itici giigler
araciligtyla amaca ulasilmasini saglayan bir siirectir. Robbins ve Judge (2012)’ye
gbre motivasyon, bir kisinin bir hedefe ulagsmak i¢in gostermis oldugu tutarlilik,
caba ve azimdir. Plotnik (1996)’e gére motivasyon, kisilerin 6zel bir durumda
spesifik bir sekilde davranmasma neden olan c¢esitli fiziksel ve psikolojik
faktorleri ifade etmektedir. Motivasyon, bir aktiviteye girismeye olan istekliligin
derecesini belirleyen tiim faktorlerin olusturdugu bir durum veya boyle bir
durumun yaratilmasidir (Bayrak¢i, 2009) ve temel bir psikolojik siire¢ olup
istekleri, arzulari, ihtiyaglar ve ilgileri kapsayan genis bir kavramdir (Ciiceloglu,
1994: 230). Isletmelerin, ¢alisanlarmi motive etmek, is performansini arttirmak ve
isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in kullandiklar1 ve literatiirde kabul goéren
motivasyon araglari ekonomik araglar (iicret, sosyal yardim vb), psiko-sosyal
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araglar (stati, takdir edilme vb) ve orgiitsel/yonetsel araglar (is glivencesi, ¢calisma
sartlar1 vb) olarak siiflandirilmaktadir (Eren, 2004: 512-520).

Yazinda yapilan bir ¢aligmada, motivasyon faktorlerinin yoneticiler ve
calisanlarca algilanis Oncelikleri belirlemeye calisilmis ve calisanlar ile
yOneticilerin motivasyon faktorlerini algilamalarinda 6nemli farkliliklar oldugunu
ortaya ¢ikarmigtir (Kovach, 1995). Buna goére Tablo 1’de gosterildigi gibi
calisanlar icin ilk bes motivasyon onceligi isin ilgi ¢ekici olmasi, yapilan isin
takdir edilmesi, kararlara katilma, is giivencesi ve iyi bir {icret iken yoneticiler
icin ilk bes oOncelik iyi bir {icret, i giivencesi, terfi ve yiikselme imkanlari, iyi
caligma kosullar1 ve ilgi ¢ekici bir is seklindedir.

Bu c¢alismanin sonuglarmin gegerliligi giinimiiz kosullarinda bu konu
lizerinde yapilan caligmalar incelenerek irdelenmistir ve asagidaki Oztiirk ve
Diindar (2003) ile Fabusoro vd (2008) ¢alismalarinda belirtilmistir.

Oztiirk ve Diindar (2003)’1n kamu calisanlarini motive eden faktorler
isimli ¢aligmasinda, iicret artirimi, gelecek giivencesi, yiikselme olanagi, iyi ve
saglikli ¢alisma kosullari, kendilerini gosterme olanagi, Ustlerle iyi iliskiler
kurmak, iistlerin kendilerine adil davranmasi, iistlerce begenilmek, 6zel sorunlara
ilgi ve yardim, orgiitiin liyesi oldugu duygusunu gelistirmek gibi motivasyon
faktorleri kullanilmigtir. Bu faktorler Tablo 1°de gosterilen Kovach (1995)
caligmadaki motivasyon faktorleriyle (iicret, iliskiler, vb) benzerlik
gostermektedir.

Fabusoro vd’nin (2008) ¢alismasinda ise, en 6nemli motive edici faktorler
olarak “finansal tegvikler, “licret ve maas”, “personel devamliligi” ve “hizmet i¢i
egitim” ortaya ¢ikmistir. Bu faktoérler Tablo 1°de gosterilen Kovach (1995)
calismasindaki faktorlerle kismen (iyi bir iicret, giivence) benzerlik
gostermektedir.

Tablo 1: Motivasyon Faktérlerinin Oncelik Dereceleri
CALISANLAR | MOTiVASYON FAKTORLERI | YONETICILER

Ilgi Cekici Bir Is
Yapilan isin Takdir Edilmesi
Kararlara Katilma
Is Giivencesi
Iyi Bir Ucret
Terfi ve Yiikselme imkanlari
lyi Calisma Kosullart
Yénetici-Personel Iliskileri
Olumlu Disiplin

10 Kisisel Sorunlara Yaklagim
Kaynak: Kovach, 1995: 93
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B) is Performansi
“Belirli bir isin yerine getirilmesi ve tamamlanmasi1” (Eren ve Hayatoglu,
2011) is performansi kavramini ifade etmektedir. Bu kavram sadece kisinin bilgi,
beceri ve cabasina bagli degil ayni zamanda igletme yOnetiminin bu g¢abay1
arttiracak ortami ve kosullar1 saglamasina baglidir.
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Son yillarda siirdiiriilebilir rekabet giicii elde etmek ve katma deger
yaratarak isletme performansini arttirmak énemli hale gelmistir. Rekabetin temel
anahtarlarindan  birisi insan kaynaklarnidir ve isletme performansinin
arttirllmasinda insan kaynaklarinin verimliliginin 6nemli bir etkisi vardir (Turung,
2010).

Is performansi, kisinin isini yerine getirmek icin harcadig tiim cabalar
karsisinda elde ettigi bagar1 diizeyidir. Cabalarinin etkinlik derecesi (amaglara
ulagsma derecesi) olan performans gerceklestiginde kisi ddiillendirilirse is tatmini
diizeyi artar ve bu durum, daha sonra gosterilecek ¢abanin niteligini ve seviyesini
etkiler (Barutgugil, 2006). Is tatmini ve is performansi iliskisi endiistri ve orgiit
psikolojisi tarihi boyunca olduk¢a dikkat ¢ekmistir (Bowling, 2007).

Is performansi, kurumlarda galisan personelin aldiklari {icret ve diger
olanaklar karsiliginda gosterdikleri caba olarak tanimlandiginda (Rousseau ve
Mclean, 1993) is performansmin artirtlmasinda ekonomik ve sosyal motive
edicilerin 6nemli bir yeri oldugu goriilmektedir (Turung ve Celik, 2010).
Calisanlarin is performansini, 360 derece performans degerlemede oldugu gibi
kendilerine yonelik degerlendirmeleri de etkileyebilmektedir (Kale, 2013).

C) Isten Ayrilma Niyeti

IAN, bir galisanin yakin bir zamanda kendi istegiyle ve bazi nedenlerin
etkisiyle isine son verme diisiincesidir (Bouckenooghe vd, 2013; Sahin, 2011:
277). Caligsanlarin isten ayrilmasi, isletmeler i¢in 6nemli bir sorun niteligindedir.
Caliganlarin isten ayrilmasi iizerine yapilan bir arastirmada isten ayrilma
davranisinin 6nemli 6l¢iide kisilerin Orgiite bagliliklarinin bir belirtisi olan is
motivasyonu ile ilgili oldugunu ortaya koymustur (Cekmecelioglu, 2007).

Isletmelerin gelecegi diisiinerek calisanlarina yapmis olduklari yatirimlar
ve calisanlarin isletmelere maliyeti oldukca yiiksek oldugu igin (Alexander vd.,
1994: 518), IAN’ne etki eden digsal, orgiitsel ve kisisel faktorleri anlamak cok
onem arz etmektedir. Bu nedenlerden birisi olan motivasyonun artmasi {AN’nin
azalmasini saglayacaktir (Williams ve Hazer, 1986: 228).

Bouckenooghe vd, (2013)’ne gore is performansi ve isten ayrilma niyeti
ile is tatmini arasinda onemli iliskiler vardir. Ayrica, IAN fiili olarak isten
ayrilmanin en 6nemli belirtisi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Bowen, 1982: 206) ve
calisanlar arasinda IAN’ni aciklayan en 6nemli degiskenlerden birinin is tatmini
oldugu belirtilmektedir (Biswas, 2010: 103).

D) Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiler Uzerine Literatiir

Yazinda aragtirma degiskenleri ile ilgili yapilan ¢alismalar ve bulgular
asagida 6zetlenmistir.

Bouckenooghe vd, (2013) calismasinda is performansi, isten ayrilma
niyeti ve ig tatmini arasindaki iligkiler incelenmistir. Sonugta, is tatmininin is
performansi ile pozitif, IAN ile negatif yonde iliskisi ortaya ¢ikmustir.

Celik ve Cira (2013), orgiitsel vatandaslik davraniginin i performansi ve
isten ayrilma niyetine etkisini incelemistir. Sonucta, Orgiitsel vatandagslik
davranmiginin is performansimi pozitif, isten ayrilma niyetini negatif etkiledigi
ortaya ¢ikmustir.
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Kale (2013), calisanlarin 6z uyumu ile is performans: iliskisini
incelemistir ve sonugta 6z uyumun tiim boyutlar1 ile is performansi arasinda
pozitif diizeyde anlamli iligkiler ortaya ¢ikmustir.

Abdulsalam ve Mawoli (2012), Nijeryada devlet iiniversitelerindeki
akademik personel iizerinde motivasyon ve is performansi iligkisini incelemistir.
Sonugta, motivasyon ve performans arasinda orta diizeyde pozitif iligki ortaya
cikmustir.

Martin vd’nin (2012) calismasinda, is tatmininin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir.

Korkmaz vd’nin (2012) ¢alismasinda, zaman yonetimi ve is performansi
arasindaki iligki analiz edilmistir.

Dysvik ve Kuvaas (2011), igsel motivasyon ile is performansi boyutlari
olan is kalitesi ve is i¢in ¢aba sarf etme arasinda pozitif iliskiler oldugunu ortaya
cikarmustir.

Eren ve Hayatoglu (2011), etik iklimin satis elemanlarinin is tutumlarina
ve is performansina etkisini incelemistir. Sonugta, etik iklimin; orgiitsel baglilik,
yoneticiye giiven ve ig performanst {lizerinde pozitif yonde etkilerinin oldugu
ortaya ¢gikmustir.

Unsar (2011)’1n ¢alismasinda motivasyonun isten ayrilma egilimine etkisi
incelenmistir. Arastirmanin amaci, tekstil sektorii i¢inde yer alan hazir giyim
isletmelerinde gérev yapan is gorenlerin sahip olduklari motivasyon diizeylerinin
isten ayrilma egilimine olan etkisini belirlemeye caligmaktir. Arastirma bulgular
genel olarak degerlendirildiginde motive olmus bir is gorenin isten ayrilma
egiliminin diisiik, tersi durumda ise yiiksek oldugu belirlenmistir.

Biswas (2010), psikolojik iklim, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve
orgiitsel etkililik iligkilerini incelemistir. Sonucta is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde iliski ortaya ¢ikmustir.

Turung (2010), orgiitlerde kontrol algilamalarinin drgiitsel 6zdeslesme ve
is performansina etkisini incelemistir. Sonugta, c¢alisanlarin siire¢ kontrol
algilarmin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini ve drgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin is
performanslarini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi belirlenmistir.

Top vd (2010), hemsirelerin is performansini etkileyen orgiitsel faktorler
iizerine bir ¢aligma yapmustir ve is yiikli en 6nemli faktdr olarak ortaya ¢ikmustir.

Turung ve Celik (2010), orgiitsel 6zdeslesme ve kontrol algilarinin isten
ayrilma niyeti ve is performansina etkisini incelemiglerdir. Calisma sonucunda,
caligsanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin siire¢ kontrol ve karar kontrol
algilarii, isten ayrilma niyetlerini ve is performanslarmi anlamlhi bir sekilde
etkiledigi belirlenmisgtir.

Fabusoro vd’nin (2008) ¢alismasinda kullanilan motive edici faktorlerden
sadece “iist ve ast arasindaki etkilesim”, is performansimin 6nemli bir Onciilii
olarak ortaya ¢ikmig ve is performansini olumlu yonde etkilemistir.

Zimmerman (2008) c¢aligmasinda, isten ayrilma niyeti iizerinde kisilik
Ozelliklerinin etkisi analiz edilmistir. Yapilan meta analiz sonucunda kisilik
ozelliklerinin isten ayrilma niyeti izerinde etkisi oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Knudsen vd’nin (2008) calismasinda, dagitim ve siire¢ adaletinin isten
ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi; duygusal tiikenmislik ile isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif iligki oldugu ortaya ¢ikmustir.

Giil vd. (2008)’e gore, is tatmini ve Orgiitsel bagliligin isten ayrilma
niyetini negatif ydnde, performansi ise pozitif yonde etkiledigi bulgusuna
ulasilmstir.

Bowling (2007), is tatmini ve is performansi iliskisinde kisilik
ozelliklerinin (bes faktdr modeli) roliinii incelemistir.

Cekmecelioglu (2007), orgiit ikliminin is tatmini ve isten ayrilma niyetine
etkisini incelemistir. Sonugcta, orgiitsel cesaretlendirme, yonetimin tesviki, takim
destegi ve isin iddiali olmasinin is tatminini pozitif yonde etkiledigi, orgiitsel
cesaretlendirme ve yonetim tesvikinin isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Olger (2005)’e gore, departmanli bir magazada hizmet personelinin
motivasyon diizeyini olumlu yonde etkileyen unsurlar, “is giivencesi, amirle iyi
iligkiler, adil performansa dayali iicret ve takdir sistemi, is arkadaslariyla
igbirligine ve giivene dayanan iligkiler, uygun c¢alisma ortami, ekip c¢aligmasi
yapilmasi, bireye yetenegine uygun Onemli/gekici igler verilmesi ve is
rotasyonu”dur. Ayrica motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasinda pozitif
yonde anlamli iliskiler oldugu goriilmiistiir.

Cakar ve Ceylan (2005)’1n ¢alismasinda is motivasyonu, orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler arastirilmistir. Is motivasyonu ise
baglilik ve ise katilim seklinde ele alinmistir. Arastirma sonucunda isten ayrilma
niyetinin ige bagllik ile negatif yonde iliskisi oldugu ortaya ¢ikmustir.

Hu vd (2004), is performansi ve is tatmini algisinin demografik
ozelliklere gore degisim diizeyini incelemis ve demografik oOzelliklerin bu
degiskenleri etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Bowen (1982)’nin ¢alismasinda isten ayrilma niyetinin bazi planh
olmayan sonuglari olarak ise devamsizlik ve is performasindaki azalma nedeniyle
isten ¢ikarilma teorik alarak tartigilmistir.

1) ARASTIRMANIN YONTEMI

A) Arastirma Evreni ve Orneklem

Aragtirma neden sonug iligkisine dayali ve ampirik sekilde tasarlanmistir.
Arastirmanin evrenini Ozellestirilen bir kamu isletmesinin Kars, Ardahan,
Erzurum, Sivas, Igdir ve Agri’daki 515 calisan1 olusturmaktadir. Evren ve
orneklem hesabi tablosu dikkate alindiginda (Saruhan ve Ozdemirci, 2011: 143)
evreni temsil edecek diizeyde 130 gozleme kolayda oOrnekleme yontemi ile
ulagilmustir.

B) Veri Toplama Araci ve Olgekler

Veri toplama araci ankettir. Arastirmada kullanilan dlgekler ve ifade
sayilart1 su sekildedir: Motive edici faktérler 40 ifade ile literatiirdeki
calismalardan (Olger, 2005; Kovach, 1995) yararlanilarak, Is performans: 13
ifade ile Choo (1986) nun galigmasindan yararlamilarak ve Isten Ayrilma Niyeti 4
ifade ile Blau ve Boal (1989)’1in ¢alismasindan yararlanilarak 5°1i Likert 6l¢egiyle
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Olciilmiistiir. Veriler SPSS 16.0. programinda enformasyona diinligtiirilmiisiir.
Arastirmada kullanilan testler, t testi, Anova, korelasyon ve regresyondur.

C) Arastirmanin Hipotezleri

Yukaridaki teorik bilgiler 15181nda arastirmada test edilecek hipotezler su
sekildedir:

H1: Motive edici faktorler is performansini olumlu yonde etkilemektedir.

H2: Motive edici faktorler isten ayrilma niyetini olumsuz yo6nde

etkilemektedir.

H3: Demografik 6zelliklere gére motive edici faktorler, is performansi ve

isten ayrilma niyeti farklilik géstermektedir.

1) BULGULAR

Aragtirmaya katilan caliganlarin Demografik 6zellikleri ile ilgili bilgiler
su sekildedir. Ankete katilan 130 kisinin %73,8’1 erkek (96 kisi) %26,2’si kadin
(34 kisi); %58,5’1 kapsam i¢i %41,5’1 kapsam dis1 nitelikte; %30°u 30 yasin
altinda, %31,5’1 31-40 yas araliginda ve %38,5’1 41 ve lizeri yasta; %38,5’1 lise
ve alt1, %29,2’si 0n lisans ve %32,3’1 lisans ve {istii egitimdedir.

A) Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Aragtirmanin  gegerliligi igin yiiz gecerliligi (face validity) ve yapi
gecerliligine (construct validity), giivenilirligi igin ise Cronbach’s Alpha
degerlerine bakilmugtir. Faktor analizi tablolar1 ve ortaya cikan faktorlerin
giivenilirlik skorlar1 agagida belirtilmistir.

1) Gegerlilik

Motivasyon i¢cin KMO testi degeri 0,862 ve Bartlett testi anlamlidir (Chi-
Square=2055,854; sig = ,000). Yapilan varimax rotasyonlu faktdr analizi
sonucuna gore Ac¢iklanan Toplam Varyans 71,648 olup motivasyon 6 faktore
yiiklenmistir.

Tablo 2: Motivasyon I¢in Faktér Analizi Sonuglar

ifadeler Amil’le Odiillendirme Ucret ve Yiikselme isin isbirligi
liskiler ve Takdir Calhisma Olanaklar1 Kendisi
Kosullart
H4.17 ,890
H4.16 ,878
H4.15 ,867
H4.14 , 748
ME3.19 ,901
ME3.21 844
ME3.18 ,700
ME3.20 ,649
H1.34 ,796
H1.35 ,751
H2.24 ,598
H1.32 ,532
H1.37 ,517
ME?2.10 ,866
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ME2.9

,729

H3.11

,700

H3.12

,561

ME1.2

,860

ME1.3

,785

ME1.1

741

H5.26

,693

H5.29

,659

H2.23

,516

H5.28

,504

Agciklanan
Varyans

16,371

13,815

11,319

11,105

9,817

9,221

Toplam
Varyans

71,648

Is performansi igin KMO testi degeri 0,866 ve Bartlett testi anlamlidir
(Chi-Square=648,379; sig = ,000). Agiklanan Toplam Varyans 44,686 olup is
performansi tek faktore toplanmugtir.

Tablo 3: s Performansi Igin Faktor Analizi Sonuglar

ifadeler is Performansi
iP6 0,775
P2 0,768
iP3 0,752
P12 0,717
iP1 0,712
iP5 0,707
P9 0,677
P4 0,640
P8 0,580
iP11 0,577
iP10 0,526
iP13 0,522
Toplam Varyans 44,686

Isten Ayrilma Niyeti icin KMO testi degeri 0,680 ve Bartlett testi
anlamlidir (Chi-Square= 168,069; sig = ,000). Aciklanan Toplam Varyans 58,213
olup IAN tek faktdre yiiklenmistir.

Tablo 4: IAN I¢in Faktor Analizi Sonuglar
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ifadeler Isten Ayrilma Niyeti
TAN2 0,893
TAN3 0,869
IANI 0,656
IAN4 0,587
Toplam Varyans 58,213
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2) Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi sonuglart Tablo 5 ve Tablo 6’da gosterilmektedir.
Buna gore faktorlere iliskin Cronbach’s Alpha gilivenilirlik katsayilar
hesaplamas1 sonucunda faktorlerin giivenilirliklerinin literatiirde kabul gdren
%60’ tlizerinde oldugu ortaya ¢ikmistir (Nunnally 1978, Altunisik vd., 2004:
115, Saruhan ve Ozdemirci, 2011). Ayrica ¢alisanlarmin IAN ortalamas1 2,442
iken, motivasyon ortalamasi 3,646, is performansi ortalamasi ise 4,263 olarak
ortaya ¢ikmustir. Bunlarm anlami sudur: Is performans: algis1 yiiksek diizeyde
iken, motivasyon orta diizeyde ve IAN ise diisiik diizeydedir.

Tablo 5: Olceklerin Giivenilirlik Skorlar

Boyutlar Cronbach’s o Ortalama

Motivasyon 0,928 3,646
Is Performansi 0,877 4,263
IAN 0,754 2,442

Motivasyon faktorlerinin alt boyutlarinin  giivenilirlik skorlart  ve
ortalamalar1 asagidaki Tablo 6’da gosterilmektedir.

Buna gore motivasyon alt faktorlerinin gilivenilirlik diizeyleri literatiirde
istenen seviyelerdedir (Nunnally, 1978). Goriildiigii gibi anketlerin icerik ve yap1
acisindan segilen orneklem tizerinde gegerli ve giivenilir oldugu sdylenebilir.
Ortalamalar incelendiginde ise, calisanlari motive eden faktorlerin Oncelikli
siralamas1 su sekildedir: Isin kendisi, isbirligi, iicret ve ¢alisma kosullari, amirle
iligkiler, yiikselme olanaklari, ddiillendirme ve takdir.

241



S.Yildiz&G.Savci&H.Kapu / Motive Edici Faktorlerin Calisanlarin Is Performansina ve
Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Tablo 6: Motivasyon Olgegi Alt Boyutlari ve Giivenilirlik Skorlart

Motivasyon Boyutlar Cronbach’s o Ortalama Siralama
isin kendisi 0,779 4,456 1
isbirligi 0,698 4,015 2
Ucret ve ¢alisma kosullar 0,790 3,918 3
Anmnirle iliskiler 0,945 3,763 4
Yiikselme olanaklari 0, 849 3,221 5
Odiillendirme ve takdir 0,900 2,667 6

B) Degiskenler Arasi lliskiler Analizi

Korelasyon analizi igin Tablo 7 incelendiginde motivasyonun is
performanst ile pozitif yonde diisiik diizeyde iligkili (0,273) oldugu ve ayni
zamanda motivasyonun IAN ile negatif yonde orta diizeyde iliskili (-0,472)
oldugu gozlenmistir. Ayrica is performansi ile IAN arasinda anlamli iliski
gbozlenmemistir. Dolayisiyla motivasyon ile diger degiskenler arasindaki neden
sonug iliskilerini analiz etmek i¢in regresyon analizleri yapilmustir.

Tablo 7: Temel Degiskenler Arasi Iliskiler

DEGISKENLER Motivasyon is Performansi iAN
Motivasyon 1

Is Performansi 0,273** 1

Isten Ayrilma Niyeti (IAN) -0,472** -0,130 1
**p<0,01

Ayrica asagidaki Tablo 8’e gore, tiim motivasyon alt boyutlarmin IAN ile
negatif yonde iligskili oldugu goézlenmekte iken, sadece dort motivasyon alt
boyutunun (M3, M4, M5, M6) Is performans: ile pozitif yonde iliskili oldugu
gbzlenmistir. Ayn1 zamanda motivasyon alt boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler
ortaya ¢ikmistir. Is performansi degiskeni ile en yiiksek iligkili olan (,442)
motivasyon boyutu isin kendisi (M5) iken, amirle iliskiler (M1) ve ddiillendirme
(M2) boyutlar ile is performans: arasinda iliski gézlenmemistir. IAN ile en
yiiksek iligkili motivasyon boyutlari ise igbirligi (-,455) Ve iicret/calisma kosullart
(-,454)’dir. Kisaca acgiklanacak olursa, isbirligi ve ¢alisma kosullari
iyilestirildiginde calisanlarin {AN azalmaktadir. Yine isin kendisini benimseme
diizeyi arttikga i performansi da iyilesmektedir.
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Tablo 8: Temel ve Alt Degiskenler Aras iligkiler

DEGISKENLER M1 M2 M3 M4 M5 M6 iPp | iAN

Amirle iligkiler (M1) 1

Odiillendirme / takdir ,488** 1
(M2)

Ucret / ¢alisma ,554** ,505** | 1
kosullart (M3)

Yiikselme olanaklari ,D27** ,633** | 460** | 1

(M4)

Isin kendisi (M5) 274%* ,307** | [ 331** | 335** | 1

Isbirligi (M6) ,540** A495%* | 661** | 464** | 394*%* | 1

[s Performans (IP) ,075 ,145 277 | ,190* A442** | [ 300%* | 1

IAN -,391*%* | - - - - - - 1

,260** | 454** | 337** | ,240** | 455** | 130

**p<0,0L;*p<0,05

C) Motivasyonun Is Performansi ve IAN Uzerine Etkisi Analizi

Faktor analizi neticesinde ortaya ¢ikan motivasyon alt boyutlarmin IAN
ve is performansina etkisi incelenmistir. Tablo 9’a gére modelin F degeri 6,779
iken aciklanma diizeyi % 24,9’dur ve model anlamlidir (p<0,05). Motivasyon alt
boyutlarinin  anlamliligina bakildiginda, sadece isin kendisi (,381) ve
iicret/caligma kosullar1 (,169) pozitif yonde anlamli olarak is performansini
etkilemektedir. VIF degerlerinin 10°dan kii¢iik olmasi, kosul endeksinin 30’dan
az olmas1 ve degiskenler arasi varyans oranlarinin 0,90’dan az olmasi nedeniyle
coklu baglanti (multi collinearity) olmadigina karar verilmistir (Sipahi vd. 2008:
170-171). Buna gore H1 hipotezi kismen kabul olmustur. Bu bulgu
yorumladiginda, arastirma yapilan kurumda amirle iligkilerin, ddiillendirme ve
takdir uygulamalarinin, yiikselme olanaklarmin ve galisanlar arasi isbirliginin
yetersiz oldugu ve bu motivasyon faktorlerinin ¢alisanlarin is performansini
arttirici nitelikte olmadigindan iyilestirilmesi gerektigi sdylenebilir.

Calisanlarin  isgbirligi isletme performansini olumlu ydénde etkiler
seklindeki hipotez (H1.6) Tablo 9’da goriildiigii gibi p>0,05 olmasindan dolay1
reddedilmistir. Bunun nedeni c¢alisanlar arasindaki isbirliginin performansa katki
saglayacak diizeyde olmamasindan kaynaklanabilir. )

Tablo 9: Motivasyon Alt Boyutlarinin Is Performansi Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Beta p degeri Diizeltilmis F p degeri
is Performans: R?

Sabit 2,275 ,000

Amirle iligkiler -,207 ,249

Odiillendirme/takdir -,079 467

Ucret/ calisma ,169 ,033 0,249 6,779 0,000
kosullart

Yikselme olanaklari ,071 513

Isin kendisi ,381 ,000

Isbirligi ,155 172
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Tablo 10’a gore modelin F degeri 7,736 iken aciklanma diizeyi %
27,4°diir ve model anlamlidir (p<0,05). Motivasyon alt boyutlarindan, sadece
iicret ve ¢aligma kosullar1 (-,226) ve calisanlar arasindaki isbirligi (-,223) anlamli
olarak negatif yonde IAN’ni etkilemektedir. VIF degerlerinin 10°dan kiigiik
olmasi, kosul endeksinin 30’dan az olmasi ve degiskenler arasi varyans
oranlarmin 0,90’dan az olmasit nedeniyle c¢oklu baglanti (multi collinearity)
olmadigina karar verilmistir (Sipahi vd., 2008: 170-171). Buna gore H2 hipotezi
kismen kabul olmustur. Bu bulgu yorumlandiginda, aragtirma yapilan kurumda
amirle iligkilerin, 6diillendirme ve takdir uygulamalarinin, ylikselme olanaklarinin
ve isin kendisinin IAN’ne negatif bir etkisinin olmadig1; kurum igerisinde bu
motivasyon faktorlerinin yetersiz oldugu ve dolayisiyla bu uygulamalarin
iyilestirilmesi gerektigi soylenebilir.

Tablo 10: Motivasyon Alt Boyutlarinin IAN Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Beta p degeri Diizeltilmis F p degeri
IAN R?

Sabit 5,744 ,000

Amirle iligkiler -,126 ,220

Odiillendirme/takdir 116 275

Ucret/ calisma kosullar -,226 ,042 0,274 7,736 0,000
Yiikselme olanaklari -,124 ,246

isin kendisi -,037 ,666

Ishirligi -,223 ,046

Tablo 11°de, bir biitiin olarak bagimsiz degisken olan motivasyon,
bagimh degiskenler olan IAN’ni negatif yonde anlaml olarak (-0,701, p<0,01)
etkilemekteyken, is performansim pozitif yonde anlamli sekilde (0,211, p<0,01)
etkilemektedir.

Tablo 11: Motivasyonun IAN ve Is Performansina Etkisi

IAN (Bagimh degisken) is Performans1 (Bagimh
degisken)
B R? F B R? F
Adim
1
2 | Motivasyon -0,701* 223 36.756* 0,211* 0,074 10,288*
* p<0,01

D) Farklhihik Analizleri

Ayrica demografik  zelliklere gore motivasyon, IAN ve is
performansindaki  farkliliklar da incelenmis ve asagidaki tablolarda
raporlanmstir.
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Tablo 12: Cinsiyete Gore Farklilik Testleri

Bagimh Bagimsiz Degisken N A.O S.S T p
Degiskenler (Cinsiyet) Degeri | degeri
R . e
e[ fadn A
e i i |

Tablo 12°de goriildiigii gibi cinsiyete gére motivasyon, is performansi ve
IAN diizeyleri farklilik gdstermemektedir.

Tablo 13: Kapsama Gore Farklilik Testleri

Bagimh Bagimsiz Degisken N A.O S.S T p

Degiskenler (Kapsam I¢i Olma) Degeri | degeri
ot et B o | o
PR s T |
. e o | o

Tablo 13’de goriildiigii gibi kapsam ici olup olmamaya gére motivasyon
degiskeni farklilk gosterirken, is performansi ve IAN diizeyleri farklilik
gostermemektedir. Buna gore kapsam dis1 olan ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri
(3,854) kapsam i¢i olanlara gore (3,498) anlamli olarak daha yiiksektir. Bunun
nedeni kapsam i¢i olanlarin sozlesmeli calisan olmalari ve sendikaya bagh
caligmalart olabilir. Kapsam dis1 c¢alisanlar ise sendikaya bagli olmayan, 6zliik
haklari girket yonetimi altinda olan ¢aligsanlardir ve kapsam i¢i olanlara gére daha
fazla imkanlara sahiptirler ve sirket, yoneticilerini genelde kapsam dis1 olanlardan
segmekte oldugundan bu bulgu ortaya ¢ikmis olabilir.

Tablo 14: Yasa Gore Farkliliklar

Bagimh Bagimsiz Degisken N A.O F p degeri
Degiskenler (Yas) Degeri
Motivasyon 30 ve altr* 39 3,416 3,319 ,039
31-40 41 3,792*
41 ve lizeri 50 3,705
Is performansi 30 ve altr* 39 3,982 8,792 ,000
31-40 41 4,333*
41 ve uzeri 50 4,423*
IAN 30 ve alt1 39 2,775 3,011 ,053
31-40 41 2,329
41 ve lzeri 50 2,275

* Ortalama farklilig1 0,05 anlamlilik diizeyindedir.
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Tablo 14’de goriildiigli gibi yasa gore calisanlarin motivasyon ve is
performans: farklilik gostermekte iken IAN farklilik gostermemektedir. Levene
testi sonucunda is performansi degiskeninin varyanslarmin homojen oldugu
gozlendigi icin farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigin tespit icin Scheffe
testi yapilmistir. Motivasyon degiskeninin varyanslarinin homojen olmadigi
gozlendigi icin farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit ig¢in
Tamhane testi yapilmigtir. Buna gore 31-40 yas arasindaki calisanlar (3,792), 30
ve alt1 yastaki calisanlara gore (3,416) anlamli olarak daha yliksek motivasyona
sahiptir. Ayrica 30 ve alt1 yastaki calisanlar (3,982) digerlerine gore anlamh
olarak daha diisiik performans skoruna sahiptir. Buna gére H3 hipotezi kismen
kabul olmustur.

Analiz sonuclar1 neticesinde cinsiyete, egitim diizeyine ve gelir diizeyine
gbre motivasyon, IAN ve is performansmin farklihk gostermedigi ortaya
cikmistir. Buna gore arastirmanin hipotez testi sonuclari bir biitiin olarak Tablo
15°de goriilmektedir.

Tablo 15: Hipotez Testi Sonuglari

HIPOTEZ ADI KARAR
H1: Motive Edici Faktorler Is performansim olumlu ydnde etkiler. KISMEN
KABUL
H1.1: Amirle iliskiler Is performansini olumlu yonde etkiler. RED
H1.2: Odiillendirme s performansim olumlu yénde etkiler. RED
H1.3: Ucret/Calisma kosullar1 I performansinm olumlu yénde etkiler. KABUL
H1.4: Yiikselme olanaklari I performansini olumlu yénde etkiler. RED
H1.5: Isin kendisi Is performansini olumlu yonde etkiler. KABUL
H1.6: Calisanlarm isbirligi Is performansimi olumlu yénde etkiler. RED
H2: Motive Edici Faktorler Isten Ayrilma Niyetini olumsuz yonde etkiler. KISMEN
KABUL
H2.1: Amirle iliskiler IANni olumsuz ydnde etkiler. RED
H2.2: Odiillendirme [AN’ni olumsuz y&nde etkiler. RED
H2.3: Ucret/Calisma kosullar1 IAN’ni olumsuz yonde etkiler. KABUL
H2.4: Yiikselme olanaklari IAN’ni olumsuz yonde etkiler. RED
H2.5: Isin kendisi IAN’ni olumsuz ydnde etkiler. RED
H2.6: Calisanlarin isbirligi IAN’ni olumsuz yénde etkiler. KABUL
H3: Demografik 6zelliklere gore motive edici faktorler, is performansi ve isten KISMEN
ayrilma niyeti farklilik gostermektedir. KABUL
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Aragtirma sonuglarma gore calisanlart motive eden faktorlerin oncelikli
siralamasi igin kendisi, isbirligi, iicret ve calisma kosullari, amirle iliskiler,
yilikselme olanaklar1 ve ddiillendirme seklindedir. Bu sonug¢ kismen Fabusoro vd
(2008), Olcer (2005) Oztirk ve Diindar (2003) ve Kovach (1995)m
caligmalarryla ortiismektedir.

Motivasyon boyutlarindan isin kendisi ve licret/¢alisma kosullar1 pozitif
yonde ig performansini etkilerken, iicret/caligma kosullari ve galisanlar arasindaki
isbirligi negatif yonde IAN’ni etkilemektedir. Ayrica bir biitiin olarak
motivasyonun, is performansini pozitif yonde etkilerken IAN’ni negatif yonde
etkiledigi ortaya ¢ikmustir. Bu sonu¢ yazindaki Bouckenooghe vd, (2013),
Abdulsalam ve Mawoli (2012), Martin vd (2012), Dysvik ve Kuvaas (2011),
Unsar (2011), Fabusoro vd (2008), Giil vd. (2008), Cakar ve Ceylan (2005)’1n
gibi ¢alismalarla benzerlik géstermektedir.

Aragtirma, zaman ve maliyet kisit1 nedeniyle sadece alti ildeki, tek bir
kurum calisanlarin1 dikkate almistir. Dolayisiyla Orneklem sayisi arttirilarak
degiskenler arast neden sonug iliskileri yeniden degerlendirilebilir.

Ilerleyen calismalarda, farkli illerdeki farkli kurumlarda c¢alismalar
yapilabilir ve karsilastirma imkani saglanabilir. Ayrica is performansi iizerinde
kurum kiltiri, kurum iklimi, liderlik tarzi, kisilik, degerler vb degiskenlerin
etkisi incelenebilir.

Bir diger oneri olarak, yoneticilerin ve calisanlarm algilarinin farkl
olacagi dikkate alinip, ayr1 bir Orneklemde degiskenler arasindaki iligkileri
incelemek daha dogru olabilir.

KAYNAKCA

ABDULSALAM, D. ve. MAWOLI, M.A. (2012), Motivation and Job Performance of Academic
Staff of State Universities in Nigeria: The Case of Ibrahim Badamasi Babangida
University, Lapai, Niger State, International Joumal of Business and Manegement, 7(14),
142-148.

ALEXANDER, J.A., BLOOM, J. ve NUCHOLS, B. (1994), “Nursing Turnover and Hospital
Efficiency: An Ornanization-Level Analysis” Industrial Relations, 33: 505-520.
ALTUNISIK, R.,COSKUN, R., BAYRAKTAROGLU, S. ve YILDIRIM, E., (2004). Sosyal
Bilimlerde Arastirma Yontemleri, SPSS Uygulamali, Sakarya: Sakarya Kitabevi.
BARUTCUGIL, I. (2006). Yoneticinin Yonetimi, Istanbul: Kariyer Yaymlari. BAYRAKCI, M.
(2009), Egitimsel Degisimin Moral, Is Doyumu ve Motivasyon Uzerindeki Etkileri,

Universite ve Toplum, 9 (1), 1-16.

BISWAS, S. (2010), Relationship between psychological climate and turnover intentions and its
impact on organisational effectiveness: A study in Indian organisations, [IMB
Management Review, 22, 102-110.

BLAU, G. ve BOAL, K. (1989), “Using Job Involvement Organizational Commitment Interactively
to Predict Turnover”, Journal of Management, 15 (1): 115-127.

BOUCKENOOGHE,D., RAJA, U. ve BUTT, A.N. (2013), Combined Effects of Positive and
Negative Affectivity and Job Satisfaction on Job Performance and Turnover Intentions,
The Journal of Psychology: Interdisciplinary and Applied, 147(2): 105-123

BOWEN, D.E. (1982), Some Unintended Consequences of Intention to Quit, Academy of
Management Revew, 7(2), 205-211.

247



S.Yildiz&G.Savci&H.Kapu / Motive Edici Faktorlerin Calisanlarin Is Performansina ve
Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

BOWLING, N.A. (2007), Is the job satisfaction—job performance relationship spurious? A meta-
analytic examination, Journal of Vocational Behavior, 71, 167-185.

CAN, H. (1985). Basar: Giidiisii ve Yonetsel Basari. Ankara: H.U Yayinlar1.

CHOO, F. (1986), “Job Stress, Job Performance, and Auditor Personality Characteristics”,
Auditing: A Journal of Practice & Theory, 5 (2): 17-34.

CUCELOGLU, D. (1994), Insan ve Davranisi, 2. Baski, Istanbul: Remzi Kitabevi.

CAKAR, N.D. ve CEYLAN, A. (2005), “Is Motivasyonunun Calisan Baglilig1 ve Isten Ayrilma
Egilimi Uzerindeki Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, 6(1): 52-66.

CEKMECELIOGLU, H. G. (2007). “Orgiit Ikliminin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisi: Bir Arastirma”, DEU. Sosyal Bilim. Enstitiisii Dergisi, 9 (1): 79-97.

CELIK, M. ve CIRA, A. (2013), Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Is Performansi ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde Asir1 {s Yiikiiniin Aracilik Rolii, Ege Akademik Balkaus,
13 (1), 11-20.

DERELI, T. (1981). Organizasyonlarda Davramns, Istanbul: Ar Yayinlar1.

DYSVIK, A. ve KUVAAS, B. (2011), Intrinsic motivation as a moderator on the relationship
between perceived job autonomy and work performance, European Journal of Work and
Organizational Psychology, 20:3, 367-387.

EREN, E. (2004), Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 8.Baski, Istanbul: Beta Yayin.

EREN, S.S. ve HAYATOGLU, O. (2011), Etik ikliminin Satis Elemanlarinin is Tutumlarma ve Is
Performanslarma Etkisi: ilag Sektoriinde Bir Uygulama, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi,
7(14), 109-128.

FABUSORO E., AWOTUNDE, J.A., SODIYA, C.I. ve ALARIMA, C.I. (2008), Status of Job
Motivation and Job Performance of Field Level Extension Agents in Ogun State:
Implications for Agricultural Development, The Journal of Agricultural Education and
Extension, 14(2), 139-152

GUL, H., OKTAY, E. ve GOKCE, H. (2008). “Is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baghlik, Isten Ayrilma
Niyeti ve Performans Arasindaki Iliskiler: Saglhk Sektdriinde Bir Uygulama”, Akademik
Balkag, Say1:15, Ekim: 1-11.

HU,C.,WOODS, R. H, CHEN,S.ve BRANDMEIR, K. D. (2004) Perceptions of Job Satisfaction
and Job Performance in the Timeshare Industry, Journal of Human Resources in
Hospitality & Tourism, 2:1, 53-67.

KALE, E. (2013), Konaklama Isletmelerinde Oz Uyumun Is Performansma Etkisi: Yasam
Doyumunun Araci Rolii, Yonetim Bilimleri Dergisi, 11(21), 117-133.

KNUDSEN, H.K., DUCHARME, L.J. ve ROMAN, P.M. (2008), Clinical supervision, emotional
exhaustion, and turnover intention: A study of substance abuse treatment counselors in the
Clinical Trials Network of the National Institute on Drug Abuse, Journal of Substance
Abuse Treatment, 35, 387-395

KOCEL, T. (2011), Isletme Yéneticiligi, 13. Baski, Istanbul: Beta Yayinlar1.

KORKMAZ, M, YAHYAOGLU, G. ve CALISKAN, D. (2012), Aile Hekimlerinin Zaman
Yonetimi ve Is Performanslarmm Uygulamalar1 Olarak Incelenmesi, Akademik Bakis
Dergisi, 29, 1-18.

KOVACH, K. A. (1995), “Employee Motivation: Addressing A Crucial Factor In Your
Organization’s Performance”, Employee Relations Today, 22 (2): 93-105.

KUCUK, F. (2007). “Cahsanlarin ise Giidiilenmesinde Herzberg’in Motivasyon — Hijyen
Faktérlerinin Onemi: Belediye Calisanlarina Yonelik Bir Uygulama”. Finans Politik &
Ekonomik Yorumlar, 44 (511): 75-94.

LUTHANS, F. (1997), Organizational Behavior, New York: McGraw-Hill.

MARTIN, N.K., SASS, D.A,, ve SCHMITT, T.A. (2012), Teacher efficacy in student engagement,
instructional management, student stressors, and burnout: A theoretical model using in-
class variables to predict teachers’ intent-to-leave, Teaching and Teacher Education, 28,
546-559.

NUNNALLY, J.C. (1978), Psychometric Theory, New York: McGraw-Hill.

OLCER, F. (2005), “Departmanli Magazalarda Motivasyon Uzerine Bir Arastirma”, Erciyes
Universitesi [IBF Dergisi, 25: 1-26.

248



Yonetim ve Ekonomi 21/1 (2014) 233-249

OZTURK, Z. ve DUNDAR, H. (2003), Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarmi Motive Eden
Faktorler, C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 4(2), 57-67.

PLOTNIK, R. (1996), Introduction to Psychology, Boston: Brooks/Cole Publising Company.

ROBBINS, S.P. ve JUDGE, T.A. (2012), Orgiitsel Davrams, Cev. Inci Erdem, Istanbul: Nobel.

ROUSSEAU, D. M., ve MCLEAN P. J,, (1993) The Contracts of Individuals and Organizations.
(Ed.), Cummings, L. L. ve Staw, B. M., Research in Organizational Behavior Vol. 15,
Greenwich, Ct: Jai Pres.

SARUHAN, S.C. ve OZDEMIRCI, A.(2011), Bilim, Felsefe ve Metodoloji, Istanbul: Beta Yayn.

SIPAHI, B, YURTKORU, E.S. ve CINKO, M. (2008), Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi,
Istanbul: Beta Yayin.

SAHIN, F. (2011), “Lider-Uye Etkilesimi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski Uzerinde
Cinsiyetin Etkisi”, Ege Akademik Bakis, 11(2): 277-288.

TOP, M., GIDER, O. ve UNALAN, D. (2010), Hastane Sektoriinde 15 Performansin1 Etkileyen
Orgiitsel Degiskenlerin (Faktérlerin) Incelenmesi: Kayseri ve Kocaeli Illerindeki
Hemsireler Uzerine Bir Aan Arastirmasi, Yonetim, 21 (66), 71-96.

TURUNC, O. (2010), Organizasyonlarda Kontrol Algilamalarmin Orgiitsel Ozdeslesme ve Is
Performansina Etkisi, C.U. IiIBF Dergisi, 11 (1), 251-269.

TURUNC, O. ve CELIK, M. (2010). “Orgiitsel Ozdeslesme ve Kontrol Algilamalarmin,
Calisanlarin Isten Ayrilma ve Is Performansina Etkileri”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 24(3): 163-181.

UNSAR, A.S. (2011), “Motivasyonun Isten Ayrilma Egilimine Etkisi: Bir Alan Arastirmasi”,
Akademik Bakis. Say1:25: 1-15.

WILLIAMS, L.J. ve HAZER, J.T. (1986), “Antecedents and Cosequences of Satisfaction and
Commitment in Turnover Models: A Reanalysis Using Latent Variable Structural
Equation Methods”, Journal of Applied Psychology, 71(2): 219-231.

ZIMMERMAN, R.D. ve TODD, C.D. (2009), “The Impact of Job Performance on Employee
Turnover Intentions and The Voluntary Turnover Process: A Meta-Analysis And Path
Model. Personnel Review, 38(2), 142-158.

ZIMMERMAN, R.D. (2008), “Understanding The Impact of Personality Traits on
Induviduals’Turnover Decisions: A Meta-Analytic Path Model”, Personnel Psychology,
61: 309-348.

249



