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OZET

Calisanlarin  verimliliginin artmasi ve bu durumun orgiit etkinligine yansimasi,
oldukg¢a onemlidir. Orgiitsel basari, ¢alisanlarin is gdrme yetenekleri ile dogrudan iliskilidir.
Bu calismada, turizm sektoriinde, is tatmini ile motivasyon arasindaki iligski incelenmistir.
Turizm sektdriinde onemli bir yere sahip olan Rixos Grup Otel calisanlari arastirmanin
orneklemini olusturmaktadir. Anketler 190 kisiye uygulanmistir. Calismada veri toplama
araci olarak anket teknigi kullanilmigtir. Anketler giivenilir 6l¢eklerden ve demografik
sorulardan olugmaktadir. Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 16 paket programi ile
¢oziimlenmistir. Veri c¢oziimlemesinde, frekans, yiizde, t testi ve ANOVA testi
istatistiklerinden ayrica korelasyon analizinden yararlanilmistir. Aragtirmada cinsiyet, egitim
durumu, turizmle ilgili egitim alma durumu, bulundugu isyerinde ¢alisma siiresi ve sektorde
calisma siiresi ile is tatmini arasinda anlamli iliski mevcuttur. Bununla birlikte motivasyon ile
sadece medeni durum arasinda anlamli iliski mevcuttur. Ayrica is tatmini ve motivasyon

arasinda anlaml iligkiye rastlanmstir.

Anahtar Kelimeler: s Tatmini, Motivasyon, Turizm Sektorii, Isgoren, Yonetici



SUMMARY

Increase in the efficiency and effectiveness of the organization employees reflection of
this situation, it is quite important. Organizational success is directly related to employees'
vision capabilities. In this study, the tourism industry, examined the relationship between job
satisfaction and motivation. Rixos Hotels Group, which has an important place in the tourism
sector employees comprised the research sample. Questionnaire was administered to 190. The
survey technique was used to collect the data.Surveys consist of reliable scales and
demographic questions. The data obtained were analyzed by SPSS 16 software. Data analysis,
frequency, percentage, t-test and ANOVA test statistics, correlation analysis is also used.
Research, gender, education, tourism-related level of education, the workplace where the
duration of working time and work in the industry is a significant relationship between job
satisfaction. However, the motivation is not only a significant relationship between marital

status. We also found a relation between job satisfaction and motivation.

Keywords: Job Satisfaction, Motivation, Tourism Sector, Employee, Executive



ONSOZ

Tiirkiye’nin aktif bir sekilde dis turizmi 6zellikle 1980’11 yillardan bu yana 6énemli bir
gelismeler kaydetmeye baglamistir. 1980°den sonra turizm iilke ekonomisine ¢ok biiyiik katki
saglayan gelir kalemlerinden biri halini almistir. Turizm, Tiirkiye i¢in olduk¢a 6nemli bir
doviz kaynagi olusturmaktadir. Bununla birlikte iilkede, yeni istihdam olanaklarinin meydana
getirilmesinde boylece issizligin azaltilmasinda ve Odemeler dengesi sorunlarinin
giderilmesinde ¢ok onemli bir rol oynamaktadir. Turizm sektorii, Tiirkiye’nin ekonomik
kalkinma politikasinda anahtar sektor olarak goriilebilecek bir konuma sahiptir. 2012 yili
itibariyle Tiirkiye’ye yaklasik 32 milyon turist gelmis ve bu turist Tiirkiye ekonomisine
yaklasik 29,5 milyar dolar birakmustir.

Bu calismada Rixos Otel Grup calisanlarinin motivasyon ve is tatminleri algilar
incelenmistir. Bu dogrultuda otel isletmelerinde calisan bireylerin demografik 6zelliklerinin,
motivasyonlarina ve is tatminlerine olan etkisi arastirilmigtir. Rixos Otel Grup isletmeleri
2000 yilinda turizm sektoriinde s6z sahibi olmaya baslayip, sektoriin baskenti Antalya'da
hizmete baglamistir. Ayrica tiim bunlar1 Uluslararas1 alanda taninmis bir otel markasi olma
yolunda, yliksek kalite ve liiks segmentler i¢inde Resort ve Sehir otelleri ile pazarda lider
olma yolunda amag¢ edinip ilerlemektedir.

Rixos Hotel grubu zincirindeki 22 otelle diinyanin 8 {ilkesinde misafirlerini
agirlamaktadir. Toplam 8.637 oda ve 21.554 yatak kapasitesiyle hizmet sunmaktadir. 2013
yilt itibariyle 6.500 kisi Rixos Hotel grupta istihdam edilmektedir.

Bu c¢alismada yogun is temposu arasinda bana zaman ayirarak yardimlarini
esirgemeyen basta degerli hocam Dog. Dr. Ufuk DURNA ve diger hocalarima tesekkiirlerimi
sunarim.

Egitimim siiresi boyunca bana sagladigi manevi destekten G&tiirli basta merhum
Babam’a ve tez calismasi siiresince gosterdigi sabirdan dolayr sevgili Esime en igten

tesekkiirlerimi sunmay1 borg bilirim.

Nurhak AKBUDAK
Antalya, 2013



GIRIS

Orgiitlerde bir yandan 6rgiite uygun isgiicii aranirken bir yandan da ¢alisanlarin bazi
temel ihtiyaclarinin belirlenmesi onem arz etmektedir. Yoneticiler ¢alisanlarin ihtiyaglarin
siirekli olarak izlemek ve goz Oniinde bulundurmak zorundadir. Calisanlarin ayni amag
dogrultusunda caligsmalar1 ve orgiite verimlilik saglayabilmeleri i¢cin motive olmalar1 oldukga
onemlidir. Calisanlarin motivasyonlarinin saglanmasi, orgiit i¢in hayati 6neme sahiptir.
Calisanlarin motivasyonlarinin yiikseltilmesinin temel sebebi, personelin yiliksek derecede
performans gostermesini saglamak ve is tatminlerini arttirmaktir.

Bu caligmada turizm sektorli ¢alisanlarinin motivasyon ve is tatminleri algilart
incelenmistir. Caligmanin temel amaci turizm sektoriinde g¢aliganlarin motivasyonlart ve is
tatminleri arasindaki iligkinin saptanmasidir. Ayrica c¢aligmada demografik degiskenlerle
motivasyon ve is tatmini arasindaki iligki incelenmistir. Bu dogrultuda turizm sektoriinde
calisan bireylerin demografik 6zelliklerinin, motivasyonlarina ve is tatminlerine olan etkisi
arastirilmastir.

Calisma ¢ boliimde olusmaktadir. Birinci bdliimde is tatmini kavrami ve
ozellikleriyle ilgili bilgilere yer verilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde motivasyon
kavramiyla ilgili literatiir taramasina yer verilmistir. Caligmanin son boliimiinde ise i tatmini

ve motivasyonla ilgili uygulanan anket sonuglarina yer verilmis ve yorumlanmustir.



BIiRINCI BOLUM
IS TATMINI KAVRAMI

1.1 is Tatmini Tanim

Insanlar yasamlarinmn biiyiik boliimiinii herhangi bir iste c¢alisarak gecirmektedir. Bu
sebeple, calisanin calistig1 isten bekledigi tatmin orani hayatina biiylik 6l¢ekte etki etmektedir.
Calisanin isinden duydugu haz ve bunun hayati iizerindeki pozitif etkisi kademeli olarak,
calisanin ruhsal sagliginin yam sira bedensel saghigimi da pozitif etkileyerek, kisinin aile
ortaminda mutlulugunu saglarken; orgiitte de verimliligi saglamaktadir (Orucu, Yumusak,
Bozkur, 2006:1-2).

Endiistriyel psikoloji dalinda diinyada en ¢ok ilgi géren ve aragtirilan konulardan biri de
is tatmini kavramidir. {s tatminine etki eden faktérlerin nedenlerinin saptanmasi hem is saglhig
bakimindan ¢alisanlara uygun kosullarin saglanmasini hem de caliganlarin organizasyonel
verimliliklerinin artmasi bakiminda 6nem arz etmektedir.

Arzu edilen bir seyin gergeklesmesi i¢in ¢aba harcayarak ulasilan goniil doygunluguna
tatmin denilmektedir. Gereksinimlerin giderilmesi sonucunda ulagilan mutluluk durumu
olarak da tanimlanabilmektedir (Halsey, 1988: 884).

Is tatminin tanimi ise; bireyde, calisma hayati ya da sozii edilen birey ile calistig1 is
ortaminin sartlart arasindaki uyum ve dengenin bir sonucu olarak beliren memnuniyet
duygusunu ve bireyin calistig1 ise karst takindigi olumlu tutum olarak tanimlanmaktadir
(Ugboro, Obeng, 2000:254).

Ik olarak 1920 senesinde ortaya is tatmini kavrami, 1930 ve 1940 senelerinde asil
onemini kazanmis ve elde edilen sistematik bilgiler sayesinde anlasilmistir. O senelerden
itibaren i tatmini konulu ¢aligsmalar tarafindan, konu degisik bakis agilarindan incelenmis ve
bu konu iizerinde pek ¢ok arastirma yapilmistir (Agho, Mueller, Price, 1993:1007). Yapilan
bu arastirmalar neticesinde; moral, motivasyon, isi ¢ekici gorme, isle Ozdeslesme gibi
kavramlarla baglantili olan is tatminine dair pek ¢ok tanim yapilmistir.

Kisiler bireysel kabiliyetlerini ortaya g¢ikarmak ve bunlar1 hayata gecgirmek isterler.
Bunlar1 hayata gecirme hususunda karsilagilan herhangi bir negatif durum ya da algi
calisanlarda is tatminsizligine neden olabilmektedir. Ayn1 zamanda psikolojik problem ve
sikdyetlere de neden olabilmektedir. Is tatminine ulasamayan bireylerin psikolojik olgunluga
ulasmalar gii¢lesir ve bu durum kisinin hayal kiriklig1 yasamasinda neden olur. Is tatmini

caligsanin verimliligini yiikseltirken is tatminsizligi ise ¢aliganin performansini ve verimliligini



olumsuz olarak etkilemektedir. Boyle bir psikoloji igerisinde olan ¢aligsan isini aksatabilmekte
hatta isten ¢ikabilmektedir. Mutlu ve iiretken insan yalnizca is yasaminda degil ayn1 zamanda
sosyal hayatinda da tatmin duygusuna erigsmistir. Calisanlarin organizasyonlarda is
tatminlerinin diisiik seviyelerde olmasi bagka bir deyisle is tatminsizliginin yasanmasi durumu
yalnizca bireysel anlamda negatif sonuglar ortaya ¢ikarmayacaktir. Orgiitsel sonuglara bakilan
bu olayda calisan genellikle ise gitme konusunda arzusuz, orgiitten ayrilmaya meyilli,
yetersizlik duygusu yasayan, isbirligi saglayamayan, iste hatalara neden olan, isten
uzaklagmak isteyen, karar alma konusunda yetersiz olma ve nicelik ve nitelik diigmesi

yasamaktadir.

1.2 s Tatmininin Onemi

Is tatminin 6nemi genellikle {ic ana bashk altinda toplanmaktadir. Bunlar: birey
acisindan, Orgiit acisindan ve yonetici agisindandir (Yilmaz, Karahan, 2009:201).

Birey Agcisindan: Calisaninin mutluluguna is tatminin katki saglayacagi, is
tatminsizliginin ise ¢alisanin isine yabancilagmasina dolayisiyla da uyumsuzluk ve ilgisizlik
durumunun meydana gelecegi soylenmektedir.

Orgiit Agisindan: Calisanlarmin isteklerini karsilayabilen orgiitler ¢alisacak eleman
bulmakta zorlanmazlar. Dolayisiyla is tatminin saglandig1 orgiitlerde calisanlar devamlilik
gosterirler. Is tatminin saglanamadig1 orgiitlerde ise, eleman bulmada giicliikler, mevcut
calisanlarda devamsizlik sorunlari ve buna bagl olarak verimlilik kayiplar1 goriilmektedir.
Dolayisiyla is tatmini 6rgiit bakimindan ¢ok 6nemli bir etkendir diyebiliriz.

Yonetici Acisindan: Calisanlarin orgiit hedef ve amacglar1 dogrultusunda verimli
olarak is gormeleri yoneticilerin basarilarina baglidir. Calisanlarin 6zellikle tstleri tarafindan
diger kisiler yaninda takdir edilmesi, ¢alisanin ise kars1 olan tutumunu, arzusunu ve amirlerine

kars1 saygisini ytikseltir.

1.3 is Tatminini Etkileyen Faktorler

Yapilan caligmalar neticesinde is tatmini etkileyen unsurlarin ikiye ayrildigi
goriilmektedir. Bu agidan yapmis oldugumuz bu ¢alismada da is tatminini etkileyen unsurlar

bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki ana baglik altinda incelenmektedir.

1.3.1 Bireysel Faktorler (Demografik Ozellikler)

Kisiden kisiye, is tatminine ya da tatminsizligine sebep olan unsurlar degisiklik
gostermektedirler. Her kisi ayni unsurdan digerlerinin etkilendigi kadar etkilenmeyebilir. Bu

sebeple tatmin ya da tatminsizlik Orgiit igerisinde yer alan kisisel degisikliklerden



kaynaklanmaktadir (Ozkalp, Kirel, 2001:72). Degisik kisilik 6zellikleri gdsteren bireylerin
farkli durumlara farkli tepkiler gostermesi beklenen bir durumdur.

Is tatminiyle ilgili olarak kisisel 6zellikler bu arastirma igin su sekilde olacaktir:
cinsiyet, yas, medeni durum, zeka ve yetenek, kisilik, statii, egitim diizeyi, kidem ve sosyo-

kiltiirel gevre.

Moderator Faktorler
Hedefe Baghhk
Geribildirim
Yetenek
Gorevin Karmasiklhig

Durumsallik
1

Belirli
- Yiksek Arat_:l - Beklendik ve
Hedefler Mek_anlzma Yiksek || Beklenmedik
frab? Performans Odiller
Sureklilik
Yiksek Yonetme
—™ Beklentiler

Kuruma wve
Hedeflerine
Baghlhik

Tatmin

-

A

Sekil 1.1 Locke ve Latham’in Yiiksek Performans Déngiisii.
Kaynak: Erdogan, 1996: 231.

1.3.1.1 Cinsiyet

Cinsiyet kavramma toplumsal agidan bakildiginda, erkek ve kadina verilen
misyonlarin farkliliklar gosterdigi sdylenebilir. Is hayatinda kadin ve erkegin davramislarina
etki eden, calisma hayatina ve ise bakis acilarinda Onemli farkliliklar yaratmaktadir.
Geleneksel olarak kadinin ev isleri, ¢cocuk bakimi vb ev ve aile iizerine kurulu isler iistlenmesi
ve erkegin de ev disinda g¢alisarak ailesinin ge¢imini saglayan bir role biirlinmesi, erkek ile
kadin arasinda ¢aglar boyunca siiregelen bir toplumsal rol dagilimina neden olmustur (Keles,
2006:56).

Calisanlarin cinsiyetleri ¢alistiklar1 ise olan tutumlarinin meydana gelmesinde ve is
ortamimin degerlendirilmesinde degisiklikler ortaya cikartabilir. Cinsiyet ile is tatmini
arasindaki baglantiy1 inceleyen bircok arastirmada; bu goriise destek saglayan verilerin yant
sira, erkek ve kadin ¢alisanlarin sartlarin esit oldugu durumda, is tatmini hususunda herhangi
bir farklilik gostermedigi goriilmektedir. Kadin calisanlara oranla erkek calisanlarin is

ortaminda kendilerini daha fazla ifade etmeleri ve kendilerini ortaya ¢ikarmalari i¢in daha



fazla firsat yakalamalari, ise duyduklari degerin yilikselmesine ve bununla birlikte is
tatminlerinin artmasinda sebep olmaktadir. Kadinlarda ise is tatminin diismesi “iste kadin
olma” durumu ile agiklanmaya c¢alisilmistir. Kadinlarin engellemelere daha fazla maruz
kalmasi onlarin is tatminlerinin diisiik seviyede olmasina neden olmaktadir. Bununla birlikte,
kadinlarin sorumluluk sahibi oldugu aile ve ev gibi seyler nedeni ile kadinlarin daha fazla
catisgma ortaminda bulunmasi, onlarin is tatminlerini dilisiiren etkenler olarak

gosterilebilmektedir (Eginli, 2009: 39).

1.3.1.2 Yas

Yas is tatminin de incelenen demografik degiskenler arasindaki en 6nemli faktorlerden
biridir. Kimi aragtirmalarda is tatmini ile yas arasinda bir iliskinin olmadigi sdylenmekle
birlikte kimi arastirmalarda ise aralarinda bir iliskinin mevcut oldugu sdylenmektedir (Demir,
2007:119). Yas ile is tatmini arasinda Onemli bir iliskinin var oldugunu sdyleyen
arastirmacilar: Hezberg, Mausner, Peterson ve Capweel’dir. Bu arastirmacilara gore, ise yeni
baslayan geng calisanlarin moral ve motivasyon seviyelerinin yiiksek olmasi, is tatminlerini
de yiiksek olmasini saglamaktadir. Ise basladiktan sonra gecen birkac yil sonra, is tatmini
belirgin bir sekilde diisiis gostermekte ve ilerleyen yillarda ise islerine devam eden
calisanlarin is tatminleri tekrar artis gostermektedir. Buna istinaden arastirmacilar yas ile is
tatmini arasindaki iliskiyi “U” seklinde bir egriye benzetmektedirler (Oswald, Warr, 1996:58).

Yine Herzberg’in yapmis oldugu arastirmaya gore de, yas ile ig tatmini arasindaki
iliski “U” seklindeki egriyle benzer 6zellikler gdstermektedir. Yani geng yasta yiiksek bir
iliskiyle baslayan donem orta yaslarda diisiik bir iligskiye; ilerleyen yaslarda ise yine yiiksek
bir iliskiye donmektedir ( Canik, 2010: 74).

Geng calisanlarin is tatminlerinin yliksek olmasi ise uyum siireci ve yeni ise
baslamanin vermis oldugu azimle iliskilendirilebilir. ilerleyen zamanlarda calisanin ise karsi
olan isteklerinin ve beklentilerinin gerceklesmemesi hayal kirikligina neden olmakta bu da is
tatminini diigtirmektedir.

Ilerleyen yaslardaki ¢alisanlar ise is durumuna adaptasyonlarmin tam olmasi nedeniyle
is tatminleri daha yiiksek olmaktadir. Ilerleyen yaslariyla birlikte kariyerlerinin de gelismesi,

istedikleri konumlara ulagmalari is tatminini arttirict bir etki yaratmaktadir.

1.3.1.3 Medeni Durum

1957 senesinde Herzberg ve arkadaslarinin yapmis olduklar1 arastirmalar neticesinde
medeni durum ile is tatmini arasinda net bir iliskinin varligina rastlanmamistir (Scott vd.,

2005:103). Fakat Noriega ve arkadaslarinin yapmis olduklar1 arastirmalar sonucunda, ¢alisan



bir kadinin evli ve ayn1 zamanda c¢ocuk sahibi olmasi, ev islerindeki biitiin sorumlulugun
kadina kalmasi ve esin ev islerine yardimeci olmamasi durumu ile ruhsal bozukluklar arasinda
bir iliskinin varligin1 ortaya cikarmustir. Is tatmini, kabiliyetin ve yaraticilifin
gelistirilmesinde, ruhsal bozukluklar ve yorgunluga karsi engelleyici bir etki yarattig
belirtilmektedir (Noriega vd., 2004:40). Baska bir taraftan, yine yapilan arastirmalara
bakilacak olursa; evli calisanlarin is tatminleri bekar c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Evli olan c¢alisanlar bekar calisanlara oranlara gore daha az devamsizlik
yaptiklari, daha az isten ¢ikmay1 diislindiikleri goriilmistiir. Bu da evli calisanlarin neden is
tatminlerinin daha yiliksek oldugunu gostermektedir. Dullar, bosanmis olanlar ya da evlilik
dis1 beraberlik yasayanlarin is tatminlik seviyeleri ve is verimlilikleri evlilere oranla daha

diisiik oldugu goriilmektedir (Lam vd., 2001:159).

1.3.1.4 Zeka ve Yetenek

Kisinin zekasi, karakter 6zellikleri ve yetenekleri de is tatmini ortaya ¢ikaran faktorler
arasindadir. Burada yetenegin ifadesi, kisinin iste yeteneklerini sergileyebilme derecesidir.
Yeteneklerini sergileyerek, baskalarina yardimei olabilme, digerleri i¢in herhangi bir sey
yapabilme olanag1 ne derece yiiksekse, kisinin is tatmini o derece yiiksek olacaktir. Kisinin
kisisel 6zellik ve kabiliyetlerinin altinda ya da iistiinde is yapmaya zorlanmas1 durumunda da
1s tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir. Ayni sekilde kisinin zeka seviyesinin altinda ya da iistiinde

is verilmesi i tatmininin diisiisiine neden olacaktir (Mercanlioglu, 2012:124).

1.3.1.5 Kisilik

Is tatmini ile kisilik arasindaki iliskiyle ilgili pek ¢ok goriis ortaya atilmistir. Bu farkli
gortsleri bes faktor kisilik kurami ayni cat1 altinda toplamistir. Yapilan arastirmalarda kisilik
ile incelemelerin bes baglik altinda incelenebilecegi goriilmiistiir. Bu faktorler, is tatmininde
ve ¢alisanlarin is performanslarinda etkili olmaktadir. Bu bes faktor kisilik boyutlarinin esas
ozellikleri asagidaki gibidir:

e Disadoniikliik: neseli, enerjik, cana yakin, heyecan arayan ve baskin, sakin,
mesafeli, ige doniik ve yalmizligi secgen.

e Gelisime agiklik: analitik, yaratici, duyarli, baska goriislere agik.

e Duygusal denge: 6zgiivenli, sabirli, rahat, elestiriye agik, endiseli, cekingen, strese

toleransli, gergin.

e Uyumluluk: inat¢1, algak goniillli, samimi, igbirligini seven, ihtiyatl, rekabetci,

dik basl, slipheci, anlayisl.



e Sorumluluk: azimli, sistemli, hirsh, plansiz, dikkat dagikligi olan, diizensiz,
basarma yonelimli, erteleyen, titiz (Mohammed vd., 2009:135).

Bir insanin kisiligi, herhangi bir i hakkinda olan diisiince ve duygularina olumlu veya
olumsuz olarak etki etmektedir. Mesela, bes biiylik faktor kisilik boyutlarindan disa dontikliik
boyutunun yogun sekilde hissedildigi bir insanda, bu 6zelligin diisiik seviyede hissedildigi bir
insana oranla is tatmin seviyesinin daha fazla oldugu rahatlikla s6ylenebilir.

Is tatmininde kisiligin etkin bir faktér oldugunu one siiren Richard Arvey ve
arkadaslari; kisiligin bir kisminin genetik olarak olustugunu sdylemisler ve is tatmininde bu
genetik yapinin ne derece etkili oldugunu saptamaya ¢alismislardir. Bunu belirlemek amaciyla
da kiicliik yasta birbirinden ayr1 ayri biiyiitillen 34 tek yumurta ikizi incelenmistir. Ayni
genetik yapida olan bu ikizler farkli durumsal ortamlarda yetismisler ve is tatmin
seviyelerinin ne derece birbirlerinden ayrildiklari incelenmistir. Bu arastirma neticesinde
genetik unsurlarin, ikizler arasindaki is tatmin seviyelerindeki degisikliklerin %30’una neden
oldugu goriilmiistiir. Yine ayni arastirmada ikizlerin genetik kodlarina uyumlu isler aradiklari
da saptanmistir. Baska bir deyisler, insanlarin kismi olarak aldiklart kisilikleri, onlarin is

secimlerinde benzer tiirdeki isleri segmelerine neden olmaktadir (Demir, 2007:127).

1.3.1.6 Statii

Is tatmini ile statii arasinda dogrusal yonlii bir iliski vardir. Kisinin sosyal statiisii
arttig1 oranda is tatmini artmaktadir. Kisinin toplum ic¢inde saygin birisi olarak taninmasi
sosyal statiiniin bir isaretidir. Calistig1 isten kazandig1 maddi ya da manevi kazanglar kisinin
sosyal statiislinii yiikseltir ve toplum nezdinde olumlu bir yere sahip olmasini saglar. Bu da is

tatminin artmasina neden olmaktadir.

1.3.1.7 Egitim Diizeyi

Is tatmini ile egitim arasindaki diger faktorlerde oldugu tek yonlii degildir. Yani
aralarindaki iliski sadece olumlu ya da olumsuz olmayip, her ikisini de kapsayan bir iliski
niteligindedir. Bireyin egitim diizeyi yiiksekse daha iyi sartlarda ve daha doyurucu isler
bulabilmektedir. Dolayisiyla da yaptiklari islerde tatmin duygular1 da yiiksek olmaktadir. Is
tatmini iizerinde, egitimin olumsuz yani ise, g¢alisanlarin istek ve beklentilerinin egitim
seviyesi yiikseldik¢e daha ¢ok artis egilimi gdstermesinden kaynaklanmaktadir (Ganzach,
2003:97). Yiksek egitim diizeyi is degistirme bakimindan da calisan genis bir yelpaze
sunmaktadir ve bu da isgiicii devrine direkt etki etmektedir. Ayn1 zamanda Parasuraman
isgilicli devri lizerinde egitimin etkisinin tutarsiz oldugunu séylemistir. Price ise iggiicli devri

tizerinde egitimin etkili oldugu diisiincesi iizerinde durmustur. Fakat ¢alismalarinda karsit



verilere sahip arastirmalarinin oldugunu da sdylemistir. Kimi caligmalarda ise egitim
diizeyinin is tatmini iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi sOylense de is tatmini

lizerinde egitimin dnemli bir etkisi vardir (Oztekin, 2008:36-37).

1.3.1.8 Kidem

Calisanlardan ise yeni baslayanlar islerinden tatmin saglama konusunda digerlerine
oranla daha egilimli olmaktadirlar. Calisanlarin bu donemlerinde yapilacak tesvikler,
kabiliyetlerinin ve yeteneklerinin gelisimine 6nemli katki saglamaktadir. Yeni baslayan i¢in is
cekici ve ilging olmaktadir. Is tatminin erken baslamasi, c¢alisanin gelismesinin ve
ilerlemesinin azalmasina neden olmaktadir. Calisanin isinde gegirdigi ilk birka¢ seneden sonra
cesareti kaybolmakta ve calisma ortami iginde terfisi olduk¢a agir olmaktadir. Bu konuda
yapilan aragtirmalarda ¢alisma yasaminin ilk senelerinde is tatminin oldukc¢a yiiksek oldugu
daha sonra giderek azaldigi, belli bir noktadan sonra tekrar yiikselise gectigi goriilmiistiir.
Yeni ige baslayan c¢alisanlar, kendilerinden daha kidemli olan ¢alisma arkadaslarindan sosyal

destek goremezlerse daha yiiksek seviyelerde is tatmini saglamaktadirlar (Yelboga, 2007:4-5).

1.3.1.9 Sosyo - Kiiltiirel Cevre

Is tatminini sosyo-kiiltiirel cevre de etkilemektedir. Bu konuda yapilan arastirmalara
gore dzellikle evliler i¢in sosyo-kiiltiirel faktdriin etkisi daha fazla goriilmektedir. Ozellikle
eslerin 1s yerlerindeki statiileri, ailenin gelir seviyesi, ¢alisan kadinlarin ¢ocuklarinin yaslari,
calisanlarin yetistigi aile ortami, memleketleri gibi sosyo-kiiltiirel degiskenler is tatminleri

tizerinde farklilagsmaya neden oldugu goriilmiistiir (Aksayan, 1990).

1.3.2 Orgiitsel Faktorler

Belli bir zamanda belli bir orgiitsel yap1 icerisinde yerine getirilmesi gereken gorev
olarak goriilen is, ¢alisanin yer aldig1 isyerine sagladig1 deger ya da katki olarak agiklanabilir.
Calisanin is tatmini denildiginde is ve is yeri dogrultusunda ¢ok sayida degiskenin etken

oldugu ve gelistiren tutum sagladig1 sdylenebilir.
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1.3.2.1 Fiziksel Ozellikler

Calisanlar giliniimiiz kosullarinda, ¢alisma ortamlarinin fiziksel kosullar bakimindan
iyi ve tatmin edici olmasini arzu etmektedirler (Can vd., 2010:303). Is yeri veya calisma
ortami, ¢alisanin i yapma kapasitesini ve istegini dogrudan etkilemektedir.

Calisanin 1s performansini ve verimliligini is ortami dogrudan etki gostermektedir.
Performansin ve verimliligin pozitif neticeler sunmasi i¢in ¢alisanin is tatminin ortaya
c¢ikmasinda etkin oldugu gibi, is ortaminin fiziksel 6zellikleri de ¢alisanin isini arzulu,
motivasyonlu ve moralli bir bigimde yapmasinda etkileyici unsur olmaktadir. Fiziksel ¢aligma
sartlarinin olumsuz ya da kotli olmasi durumunda, calisanlarin is tatmini seviyesinde diisiis
yasanmaktadir. Mesela, asir1 sicak ya da soguk, asir1 giiriiltiilii, aydinlanma sisteminin zayif
olmasi gibi ¢alisanlarin {izerinde bedensel baskilara neden olacak fiziksel etmenler is tatminin

diismesine neden olur (Eginli, 2009).

1.3.2.2 Ucret

Calisan, c¢alismas1 sonucunda kazandigi {icret seviyesi Olciisiinde is tatminini
saglayacaktir. Caliganin tiicrete olan algist genel olarak iicretin adaleti ya da miktar
faktdrlerinden olusmaktadir. Is tatmini hususunda yapilan arastirmalarda iicret, tatmin ya da
tatminsizligin esas unsurlarindan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Lavver’a gore is tatmini
izerinde ticretin etkisi, kendisine verilen iicretle, calisanin kendisine verilmesi gerektigini

diisiindiigii ticret arasindaki fark ile saptanmalidir. Calisanin almig oldugu ticret ile kendisinin
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bekledigi ticretin ayni olmasi durumunda is tatminligi saglanir, aksi halde tatminsizlik ortaya
¢ikar (Tosun, 1981:139).

Kisinin calistigi isin kisiden istediklerine, kisinin kabiliyetlerine ve toplumun
ekonomik altyapisina gore iicret adaletli ise, ¢alisanin ise olan tutum ve davranisi da olumlu
olacaktir. Calisana Odenen iicret, ¢alisanin basar1 simgesi olarak goriilmektedir. Odenen
ticretin az gorlilmesi, is tatminini diisiirdiigii gibi denklik duygusunu da diistirmektedir (Ttirk,
2007:76). Yasanan ticret tatminsizligi, yapilan ¢alismalara gore, ¢alisanlarin genel olarak is
tatminlerinde azalisa, performans ve motivasyon azalmasina, is devamsizliklarina ve isten
¢ikma oranlarinin artmasina neden olmaktadir (Giirbiiz, 2007:241).

Ucret, sadece emegin ve davramisin karsiligi olarak verilmemekte ayn1 zamanda isteki
basarinin da bir karsilig1 olarak verilmektedir. Verilen iicretin yetersiz olmasi, is tatminini
diisiirdiigii gibi, esitlik duygusunu da diisiirmektedir. Bunun sonucunda c¢alisanlara verilen
licret esit ve yeterli miktarda ise is tatmini olusturacak bunun tersi bir durumda ise, verim
disiikligi, tatminsizlik ve sonucunda da orgiitiin 6zelligine ve ¢evredeki is olanaklarina bagl

olarak isten ¢ikmalara neden olabilecektir (Bagsaran, 1992:203).

1.3.2.3 Isin Yapisi

Is tatmini bakimindan isin yapist ¢ok 6nemlidir. Kisinin ¢alisirken isinden bekledigi
geri bildirim ve calisirken mevcut olan serbestlik, isle alakali iki temel motivasyon
kaynagidir. Kisi, ¢alisirken isin tam ya da noksan yaptigina karsin duydugu olumlu bir climle,
calisan igin gidiileyici bir etki yaratir. Kisi, calisirken tek bagina karar alabilme, inisiyatif
kullanabilme durumuna sahipse, bdyle bir durumda kisinin is tatmini olumlu yodnde
etkilenecektir. Calisanin yapmis oldugu isin ilgi ¢ekici olmasi, bu isi yaparken kendini mutlu
hissetmesi, igin tekrarlardan olusan sikici bir plandan olugsmamasi ve kisiye statii saglamasi da
calisann is tatminini arttiric1 etki gosterir (Ozkalp ve Kirel, 2001:76).

Isin bes esas 6zelligi vardir ve isin kendisi bu dzellikleri temel almaktadir. Bunlar:

e Gorev geri bildirimi, ¢alisanin ig ortamindaki performansinin ne derece iyi ya da
kotii oldugu konusunda eline gecen geribildirimin ne oranda net ve acik
oldugunun ifade edilmesidir.

e Yetenek cesitliligi, yapilan isin nasil bir yetenegi ve kag tiir faaliyeti gerektirdigini
gosteren bir 6zelliktir.

e Otonomi, isin goriilmesi esnasinda calisanin yaptigr is hakkinda karar alma
Ozgiirliigiinii ifade eder.

e Yetenek cesitliligi, yapilan isin kac farkl tip faaliyet ve yetenegi gerektirdigini
ifade etmektedir.
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e Gorev kimligi, ¢alisanin yaptig1 isin en basindan sonuna dek ilerletip

ilerletmedigini gosteren bir dzelliktir.

1.3.2.4 Yiikselme Olanaklari

Calisanin is tatminde 6nemli bir degisken olan terfi ayn1 zamanda yiikselme olanaklari
olarak da anilmaktadir. Kisisel gelisim bilhassa sorumluluk ve yiiksek sosyal statii imkanini
terfi saglamaktadir. Terfi, goriilen isten kazanilan maddi gelirin artmasin1 saglamanin yani
sira, ¢alisanin sosyal statiisiinii yiikseltmekte, toplumdaki mevkisine olumlu agidan katkida
bulunmaktadir. Bu sebepten 6tiirii de ¢alisanlar, ¢alistiklar is yerlerinde yiikselme firsatlarini
da istemektedirler. Yiikselme istegi, hem daha fazla para kazanma hem de psikolojik gelisim
ve bliylime anlamlarina gelmektedir. Calisanin daha yiiksek konuma ¢ikmasi, yarig kazanma
olarak da tanimlanabilir. Her calisanin terfi almaya olan bakis agisi birbirinden farkli
olmaktadir. Dolayisiyla da yiikselmenin meydana getirecegi tatmin ya da tatminsizlik
duygular1 da farkliliklar gosterecektir. Eger isletmenin biitiin terfi kademeleri dolmus ise,
calisan isinde basariy1 yakalasa dahi terfi alamayacaksa; bu calisanin her gecen giin is tatmini
biraz daha azalacaktir.

Orgiitte daha yiiksek bir konuma ge¢mek beraberinde daha zorlu gérevleri ve dolgun
maaglar1 ayn1 zamanda daha ¢ok 6zgiirliik ve daha ¢ok taninma olanaklarini saglamaktadir.

Bu durum da is tatmini tizerinde terfi almanin olumlu tarafin1 ortaya koymaktadir.

1.3.2.5 Ast-Ust fliskileri

Is hayatinda galisanlar arasinda hiyerarsik bir yap1 bulunmaktadir. Bu yapida yani ast
iist iligkilerinde, iistlin asta olan tutum ve davranislari, calisanin is tatminini etkileyen 6nemli
bir unsur olmaktadir. Astlarina kars1 {istiin, adaletli ve esit tutumla yaklasmasi, agik, net ve
anlayislt bir iletisim seklini benimsemesi ¢alisanlarin is tatminlerini arttiric1  etki
yaratmaktadir.

Yapilan arastirmalar neticesinde giiniimiizde is tatmini basariy1 yiikselten bir unsurdur
goriisii yerini bagariya temel hazirlayan goriisiine birakmistir. Basari ile is tatmini arasinda
olusturulacak bagin anlamli sonu¢ sunmasi i¢in ¢alisanin kisilik yapisi, istekleri, ¢alisma
ortami, ¢alisma sartlari, isin kapsami, beklentileri vb degiskenlerin hepsinin birden alinmasi
gerekmektedir.

Kademe olarak {istte bulunan bir ¢alisanin ihtiyacinin tatminsizlik sonucunda
basarisizliga doniismesi, alt kademede yer alan ¢alisanin ihtiyacim1 da etkileyerek kisiyi alt

seviye ihtiyaglarin tatminsizligine siirlikleyebilmektedir.
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Arastirmalar iistlin samimi ve anlayisli oldugu durumlarda ve calisanlarinda geri
bildirimlerinde olumlu tutum sergilediginde astin bu iyi iligki karsisindaki tavrinin olumlu

olacagini ve dolayisiyla da is tatminin artacaginmi1 gostermektedir (Stephens, 1998:153).

1.3.2.6 is Arkadaslar

Is ortaminda yer alan uzlasmaci ve cana yakin is arkadaslari sayesinde is daha
eglenceli bir hale gelecek ve bu da is tatminini arttiracaktir. Is arkadaslarmn iyi olmalari
destegin her zaman saglanmasini, rahatlamay1 ve tavsiye almay1 kolaylastirmaktadir. Baska
bir taraftan da iletisim yonii iyi olmayan kisiler diger is arkadaslariyla iletisim kuramadiklar
igin is tatminleri oldukga diisitk olmaktadir (Luthans, 1995:124).

Pek cok calisan yalnizca para ya da maddi basarilar i¢in ¢aligmamaktadir. Ayni
zamanda sosyal olarak gereksinimlerini karsilamak icin de calisirlar. Boyle bir durumda
destek verici ve samimiyet kuran is arkadaslari is tatminin artmasini saglayacaklardir.

Yapilan aragtirmalarda da goriildiigii lizere is tatmini ile is arkadaslarinin davranislari
arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin zamanlarinin biiyiik bir kismini beraber
gecirdikleri is arkadaslarinin samimiyeti, durumu, birbirlerine kars1 dostane baglar1 kurmalari

ve aralarindaki igbirligi, ¢alisanin is tatminine olumlu etki edecektir.

1.3.2.7 Yonetim Tarzi ve Denetim

Calisanlara kars1 yonetimin takindig: tutum ve sirketin kurallarinin uygulanma bigimi
ile is yerinin fiziki durumu yani yonetim tarzi calisanlarin is tutumu etkileyen bir baska
faktordiir. Yonetim tarzi, calisanlarin is tatminleri {lizerinde iki farkli bi¢imde etki
gostermektedir. Bunlardan ilki, karar alma siirecine c¢alisanlarin katilmasina katkida
bulunmaktir. Katilimm amaci, kisinin kendisinin taninmasimin ve saygi duyulmasinin
saglanmasidir. Caliganlarin bu gereksinimlerini gideremeyecek olmalari, bunlar1 bagka bir
yerlerde aramalarina neden olacaktir. Bu da, ¢alisanin is tatminine etki edecektir. Calisanlarin,
isletmelerde alian kararlara katilimlarinin desteklenmesi, is tatminin yiikseltilmesini ayni
zamanda da alinacak nihai kararlarin daha saglikli olmasini saglayacaktir. Karar almaya
katilan calisanlar, is arkadaslarina, isine ve yonetime karsi pozitif duygular gelistirecek ve
calisanlarin is tatminlerini yiikseltecektir. Ikincisi ise, calisan merkezli bir yonetim tarzini
benimsemektir. Calisanlarla destekleyici iliskiler icinde olmak ve calisanlarin beklentilerine
yonelik gelisim gostermektir. Bu, ¢alisanlarin is tatminlerinin artmasini saglayacaktir (Erdil
vd., 2004:19).

Denetleme yapisina bakilacak olursa; bu konuda yapilan aragtirmalar denetim seklinin

is tatmini ile iliskide oldugunu gostermektedir. Bu iliski olumlu ya da olumsuz yonde
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olabilmektedir. Sik1 gergeklestirilen bir denetim sisteminin, bireylerin asir1 derecede kontrol
edilmesinin bireysel esnekligi diisiirdiigii ve boylece de calisan ve yonetici iliskisinin olumsuz
bir hal aldig1 yapilan arastirmalar neticesinde goriilmiistiir. Eger calisan ile denetimci arasinda
olumlu bir baglanti kurulabilmisse bu calisanlarin karar vermesinde katkida bulunmaktadir.

Dolayisiyla da ¢alisanin is tatmini artmaktadir.

1.3.2.8 lletisim

Kurumsal arastirmalar ve calismalar incelendigi zaman iletisim ile is tatmininin
olumlu iliski iginde olduklar1 goriilmektedir (Khaleque ve Rahman, 1987:405).

Sirketteki iletisim eksikligi, yetersizligi ya da yoklugu orgiitsel bir is yerinde
belirsizlik durumunu ortaya ¢ikarmaktadir. Belirsizlik durumu, is tatminsizligi, orgiite karsi
giivensizlik, stres, diisiik verimlilik, orgiitsel baglihigin diisiik diizeyde olmasi, devamsizlik ve
isten ¢ikma egilimlerinin artisina neden olmaktadir. Saglikli bir iletisimin saglanmasi
durumunda ise belirsizlik durumundan kurtulma imkani dogar (Schweiger ve Denisi,
1991:127). Yetersiz ve eksik iletisim, olumsuz tutum ve davraniglarin sergilenmesine neden
olmaktadir. Ust ile galisan arasindaki iletisim bagmin kuvvetli olmasi ve iletisimin her iki
taraf icinde arzu edilen seviyede gerceklesmesi calisanlarin is tatmini ile ayni yonlii bir
iliskiyi gostermektedir (Kim, 2002:231; Schwiger ve Denisi ,1991:110; Nathan vd.,
1991:352).

1.4 Is Tatmininin Bazi Kavramlarla iliskisi

1.4.1 1is Tatmini ve Is Tutumu

En genel anlamiyla tutum, bir kisinin belirli bir nesneye ya da bir kisiye kars1 zihin
yoniinden hazir olma hali veya belli bir sekilde durum akis1 olarak tanimlanabilir. Baska bir
deyisle tutum, kisilerin belli nesnelere kars1 edindigi farkli tecriibeler neticesinde diizenli tavir
sergilemeleri, davranis sekilleri biciminde tanimlanmaktadir (Deniz, 2005:304).

Calisanlarin tutumlarinin olgiilmesi isletmeler i¢in 6nemli bir husustur. Bunun nedeni,
kisilerin onceden tahmin edilen tutum ve inanglarinin bilinmesi ve bu davranislarin
diizeltilebiliyor olmasidir. Fakat tiim psikolojik ve sosyal degiskenlerin Olglimiinde
karsilasildig1 gibi tutumlarin 6l¢lilmesinde de zorluklarla ve karigikliklarla kargilagilmaktadir.
Tutumlar, kisilerin o anki hayatina ya da davranislarina gore Olciilmektedir. Dolayisiyla,
tutumun Olclilmesinde hem i¢ gbézlem hem de davranis ¢oziimlemesi araciligiyla

gergeklestirilen ¢oziimlemeler kullanilabilir (Deniz, 2005:306).



14

Genel ¢ercevede bakilacak olursa kisilerin bir¢ok tutumu oldugu sdylenebilir. Ancak
orgiitsel davranis bakimindan ele alindiginda kisi- is davranisina etki edenler kisitli sayidadir.
Calisanin bulundugu is yerine kars1 tutumu, onun isin ekonomik ve ¢evresel etkenlerine karsi
olan olumlu ya da olumsuz sahip oldugu evrim katsayisiyla ilgilidir. Calisanlarin is tutumlari
isletmelerde is davranislarina etki ettigi i¢in, ¢alisanin is yerinin ve isinin degiskenleri onem
arz etmektedir. Bu sebeple isletmede meydana gelecek tutumlarin gesitlerini bilmek son
derece 6nemlidir.

Orgiitsel psikoloji igerisinde iki tutum yer almaktadir. Bunlar: drgiitsel baglilik ve is
tatminidir. Is tutumu ile is tatmini arasinda karsihikli bir iliski s6z konusudur. Is tutumu is
tatminine etki ederken; is tatmini de is tutumunu etkilemektedir. Calisanin ¢alisma ortaminda
takindig1 tutum is tatminine olumu veya olumsuz etki yaratmaktadir. Bununla birlikte tatmin
olan bir calisanin is tutumu olumlu olacaktir. Cilinkii ¢alisganin tatmin seviyesi

motivasyonunun artmasina dolayistyla da is tutumunun pozitif olmasina neden olacaktir.

1.4.2 s Tatmini ve Moral

Moralin sdzliik anlamma bakildiginda ahlak anlamma geldigi goriilmektedir. Is
tatmini ile moral arasinda pozitif yonlii bir iliski séz konusudur. Is ortaminda ¢alisanin
moralinin herhangi bir sebepten yiiksek olmasi durumunda is tatmini de yiiksek olacaktir. Is
tatmini Orgiitsel davranisi dogrudan etkilemektedir. Dolayisiyla ¢alisanin moralinin yiiksek

olmas1 dolayl1 yoldan orgiitsel motivasyonu da saglayacaktir.

1.4.3 1s Tatmini ve Verimlilik

Diinyada ihtiyaglarin sonsuz ve kaynaklarin kit olmasindan dolayi, var olan
kaynaklarin etkin ve verimli bir bigimde kullanim1 6nem kazanmaktadir. Yonetim bundan
dolay1 da elindeki kaynaklar1 en etkin ve verimli bi¢imde kullanmak zorundadir. Yani, en az
girdi ile en ¢ok ¢iktiyr elde etme amacinda olan bir yonetimin ayni zamanda verimi
maksimize etme amacinda oldugu sdylenebilir. Atil kapasitenin engellenmesi ve hedeflenen
amaglarin saglanmasi temel prensibi olan verimlilik ve etkinlik yonetimin en 6nemli konusu
olmalidir.

Cogunlukla tatmin olmus calisanlar daha verimli ¢alisirlar. Calisanlarin iglerinden
tatmin olmasi, isleriyle i¢ ice olmalarindan kaynaklanmaktadir. Isletmelerde var olan insan
iliskileri sistemi, is tatminin temelini olusturmaktadir. Calisanlarin verimli olmasi tatmin
edilmelerine baghdir. Yapilan bir arastirmada, is tatmini ile basar1 arasindaki iliski arastirilmis
ve verimlilik ile tatmin arasinda pozitif bir iliski bulunmug ancak korelasyon diisiik seviyede

cikmistir (Vechio, 1991:127).
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Son senelerde yapilan arastirmalarin ¢ogundan ¢ikan sonug; verimlilik ile ig tatmini
arasinda pozitif bir iligkinin oldugu ancak diisiik seviyede kaldigidir. Fakat kimi degiskenlerin
tanimlanmasiyla iligski gelistirilmeye calisilmistir. Verimlilik ile is tatmini arasindaki iliskiye
dis etkenlerin etkisi ne derece az olursa iliskinin seviyesi o derece yiikselmektedir. Is siireci
ile verimlilik arasindaki baglantidan dogan etkilesimler kisisel seviyeden Ote tiim bir
organizasyon i¢in ortaya ¢ikarilmigtir. Buradan ¢ikan sonug ise; tatmin olan ¢alisanlar, tatmin
olmayan ¢alisanlardan daha verimli ve etkin olma gabasindadirlar (Robbins, 1996:193).

Y onetim sistemi bakimindan incelendiginde verimlilik ile tatmin arasindaki iliski daire
bicimdedir. Basar1 bu modelde tatmin ve 6diil saglamakta ve yiiksek beklenti algisi sebebiyle
daha ¢ok gayrete neden oldugu varsayilmaktadir. Gosterilen yiiksek gayret once etkili bir
basariya, sonra daire modeli nedeniyle tatmin artisina neden olur. Bu modelden hareketle,
etkin bir ydnetim ve yiiksek is tatmini ile verimliligin artacagi soylenebilir. Ornegin,
calisanlarin 6nem gosterdigi, kendilerini alakadar eden hususlarda kararlara katilim saglama,
kabiliyet, bilgi ve becerilerini kullanma olanaklarinin tanimnmasi, sorumluluk ve yetki

hususlarina daha fazla 6nem verilmesi hem tatmini hem de verimi arttiracaktir.

1.4.4 s Tatmini Ile Performans ve Basar1

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yapilan arastirmalar,
aralarinda giiclii bir iligkinin olmadigin1 gostermektedir. Calisanlarin tatmin olmasi
performanslarinin mutlaka yiikselecegi anlamina gelmemektedir. Performansin yiikselmesini
saglayacak daha 6nemli araglar vardir. Bunlardan biri de diildiir. Odiillerin adil dagitildigina
inanan bir ¢alisanin performansi yiiksek olmaktadir. Dolayisiyla yiiksek performans, dissal ya
da i¢sel odiillere baglidir ve bu odiiller de tatminin gergeklesmesini saglar. Bununla birlikte,
belirli kosullar altinda performans tatmini saglamaktadir diyebilir (Luthans, 1989:186).

Performans ile tatmin arasindaki iliskinin ii¢ boyutu mevcuttur. Bu boyutlar su
sekildedir:

e Tatmin performansin ortaya ¢ikisini saglar,
e Performans tatminin ortaya ¢ikisini saglar,
e Performans ile tatmin arasindaki iliskiyi baska bir arag¢ olan 6diil belirler.

Yukaridaki ilk iki husus birbirine karigmis bir vaziyettedir. Bu durumun aragtirmadan
gelen destekleri de zayiftir. Bu iki madde de bahsedilen iligkiler diisiik seviyededir. Bu,
tatmini saglanan bir calisanin daha yiiksek performans sergilemesinin zorunluluk olmasi
durumunu ortaya atan bir durumdur.

Son hususta ise, performans ile is tatmini ancak bazi sartlarin gerceklesmesi

sonucunda iliskili olabilmektedir. iliskiyi, ¢alisan katilim1 gibi bir etken olumlu etki ederken
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genellikle odiiller iizerine yogunlasilmistir. Cogunlukla iyi bir performans sonrasi ortaya
cikan oOdiiller; eger esit olarak algilanirsa tatmini dolayisiyla da performansi etkileyecektir
(Ivancevich, Matteson, 1996:131). Bir¢ok c¢alisma sisteminde performans degisiklikleri i¢in
cok kiiciik bir yer ayrilmistir. Gergeklestirilen isler, calisanlarin minimum performans
diizeylerine gore dizayn edilmistir. Sayet bu diizey saglanamazsa islerin yolunda gitmesi
mimkiin degildir. Genellikle bu diizeyi arttirmak i¢in ¢ok smurli bir bolge vardir.
Calisanlardan birinin performansinin artmasi halinde diger ¢alisanlarin da performanslarinin
artmast durumunda yapilacak is kapasitesi dolabilir. Dolayisiyla bazi calisanlar istenilen

kapasite haricinde bos performans sergilemis olurlar.

/\—' Icsel Odiiller
TDlgsal Odiiller

Sekil 1.3 Odiillerin Tatmin Ile Performans Arasindaki iliskiye Etkisi
Kaynak: Erdogan, 1999: 246.

Esit Algilanan Odiil Diizeyi

Performans Tatmin

Basar lizerinde is tatminin dolayl bir etkisi bulunmaktadir. Sayet calisanlar, isletmede
sergileyecekleri yiiksek verim neticesinde 6diil alacaklarini bilirlerse, gayretlerini arttirirlar ve

kazanacaklar1 6diillerle tatmin olurlar (Erdogan, 1999:247).

ODULLERIN
ADIL
ALGILANMASI
ODULLER
: - >
1. ICSEL ODULLER
BASARI > (Basarma Duygusu) IS TATMINI

2. DISSAL ODULLER
f' (Cceret, Terfi vs.)
' » GERI BESLEME I

Sekil 1.4 is Tatmini ve Basaris1 Arasidaki Iliski
Kaynak: Erdogan, 1999: 247.
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1.4.5 15 Tatmini ve Motivasyon

Bir kisinin bazi etkilere maruz kalmasi sonucunda, bu etkileri yasamadan onceki
davranigsindan baska bir sekilde davranis sergilemesine motivasyon denir. Motivasyon, kisileri
hedeflenen amaclara yoneltir ve kisilerin enerjilerinin bir boliimiinii gerceklesmesi istenilen
hedeflere ayirmasini saglayan bir kavramdir (Eroglu, 1988:14).

Tatmin ile motivasyon kavramlar1 arasindaki benzer nokta ikisinin de zihinsel degil
hissel kavramlar olmalaridir. Dolayisiyla ikisi de 6znel ve de kisiseldir (Eroglu, 1988:15).

Dogrudan bir bagkasi tarafindan gozlemlenemeyen ve sadece ilgili kisi tarafindan
hissedilen, anlagilan i¢ huzuru veya zevki anlatmak {izere kullanilan kavrama tatmin
denilmektedir. Kisinin kendisini iyi hissedebilmesi i¢in tatmin faktdriiniin olmasi sarttir.
Harekete gecirici anlamindan dolayr motivasyon kavrami, amag¢, davranis, arzu, moral,
tatmin, beklenti, 6zlem, irade, korku, hirs, tercih, egilim, c¢ikar, segme vb kavramlarla
Ozdeslesmesi dogaldir. Motivasyon tiim bu kavramlari kapsayan bir kavramdir (Eroglu,
1988:6).

Tatmin ile motivasyon arasindaki iliski, durumlara ve kosullara baghdir. Bazi
durumlarda olumlu bazi durumlarda nétr ve bazi durumlarda ise olumsuz anlamlar
icerebilmektedir (Eroglu, 1988:6). Tatmin motivasyonu saglarken, motivasyon da tatmini
saglamaktadir. Dolaysiyla aralarindaki iligki tek yonlii olmamaktadir.

Tatmin ile motivasyon arasindaki iliski bahsedildigi tizere karsilikli etkilesim
seklindedir. Eger bir kisi tatmin olmussa; motivasyon ic¢in de zemin hazir olmus demektir.
Bunun nedeni, tatmin olmus kisinin giidiillenmeye ve davranis seklini degistirmeye agik hale
gelmesidir. Bununla birlikte gilidiilenen kisi de biitlin gayretlerinin ve faaliyetlerinin
neticesinde zevki ve i¢ huzuru yasayabilmektedir.

Buradan, motivasyonun tatmini ortaya cikarttigi soylenebilir. Ayn1 zamanda belli
duygu ve durum ¢ergevesinde, kisinin her iki etkiyi de yasayabilmesi olasidir. Bunun nedeni
de is tatmini belirleyicileri ile motivasyonun belirleyicilerinin birbirine benzer 6zellikler
tasimasidir. Genellikle motivasyon, is tatmini ile iliskilidir ancak bu iliski agik olarak
goriilmemektedir.

Yapilan caligmalara gore motivasyon, performansimi yiiksek seviyelere c¢ekmek
isteyen kisiler i¢in gereklidir. Ciinkii bu kisinin tatmin olmasimi saglar. Bunun yani sira
motivasyonu, is tatmin seviyesi etkileyebilmektedir. Ancak bu durumun devamlilig1 yoktur. Is
tatmini i¢ durum, tutum ya da davranistan daha fazla seyi ifade etmektedir. Motivasyon hem

nitel hem de nicel bireysel basari hissiyle birlesmis olabilmektedir.
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Giliniimiizde verimlilik kavraminin 6neminin artmasi ile birlikte motivasyonun tek
etken olmamasia ragmen verimlilik i¢in mutlak 6nemli bir etken olmustur. Motivasyon,

uzun vadeli organizasyon planlamalarinin en 6nemli araglarindan biridir.

Amaca Vars
: >
Ihtiyacin Performans
Giderilmesi ve Verimlikk
Tatmin
I }
Yeni Bir Ihtiyacin Motivasyonel
Dogmas: Davrams
— . <+
Motivasyon

Sekil 1.5 Motivasyonel Dolasim
Kaynak: Erdogan, 1999: 248.
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IKINCi BOLUM
MOTiVASYON KAVRAMINA GENEL BiR BAKIS

2.1 lIhtiyaclar ve Istekler

Motivasyon kavraminin temelini meydana getiren {ic teme faktér mevcuttur. Bu
faktorler:

e Insan davranisini tetikleme

e Bu davranis1 yonlendirme

e Bu davranis1 devam ettirme

Insanm iginde var olan ve onu gesitli bicimlerde davranis sergilemesine neden olan
giidiiler ve bu gidileri hareketlendiren ¢evresel etkenler insan davranisini tetikleme
konusunun ilgili hususlarindandir. Yer verilen ikinci faktor, belirlenen hedefe yonelme ile
ilgilidir. Son faktor ise, bahsedilen ilk iki faktorle iliskili olarak, kisinin davranisini devam
ettirmesi veya ettirememesi ile ilgilidir. Calisan bir bireyi analiz etmek icin bu ii¢ faktor de
kilit niteliktedir. Keza motivasyon teorileri de bu ii¢ temel faktor lizerinde yogunlagmaktadir.

Insan ihtiya¢ ve isteklerine gore, insan organizmasinda giidiilenme ortaya cikar.
Giidiilenmenin ortaya ¢ikis ve devam edis siireci su sekildedir:

1. Ik olarak ihtiyag hissedilir,

2. Ihtiyaci gidermeye yonelik olarak davranis olusur,

3. Ihtiyag giderilir ya da giderilemez.

Herhangi bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasindan ve giderilmesinden sonra bagka bir ihtiyag

ortaya ¢cikmaktadir. Motivasyon siireci hep ayni sekilde devam etmektedir.

2.2 Gidiiler

Giidii insan organizmasinin hareketini ilk baglatan, yon veren ve devam ettiren gii¢
halidir. Ortaya c¢ikan gilidiiniin doyuma ulasmasindan sonra giidii tamamen ortadan
kalkmamaktadir. Aradan gegen belli bir siire zarfi sonrasinda tekrar ortaya ¢ikmaktadir. Bu
giidiilerin dongiisel olma 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir.

Giidiilenme iizerine bir¢ok arastirma, calisma ve deneme yapilmistir. Bunun
sonucunda da bir¢ok glidiillenme kurami ortaya ¢ikmustir.

Insan, herhangi bir seklide etki tepki durumunda kaldigi zaman, birbirine zit iki gii¢
birden ortaya ¢ikar. Birinci gli¢ yani dirtlicii gii¢, insan1 belirli bir hedefe dogru harekete

gecmesi igin etki eden i¢ giigtiir. Insam girismeye, degismeye ve siirdiirmeye egilimli hale
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getiren gii¢ diirtlici gligtiir yarisma, 6zenme, 6zdenetim ve iiretken olma vb giigler diirtiicii
gii¢ tiplerindendir (Lewin, 1948).

Diger zit gii¢ ise engelleyici giictiir. Insanin belirli bir hedefe dogru harekete
gecmesini Onleyen, engelleyici bir i¢ giigtiir. Engelleyici giic genellikle diirtiici giicli
engellemeye, en olmadi zayif birakmaya caligmaktadir. Kotilik, kiskanclik, diismanlik,
tembellik vb giigcler engelleyici gli¢ tiplerindendir. Diirtiicti giicii durdurmaya yoneliktirler.
Insanin etkinlik i¢inde olmasini veya tepki vermesini zayiflatici etki yaratirlar.

Calisanin isinde tatminin artmasi, toplam dirtiicii gili¢lerin toplam engelleyici
giiclerden goreceli olarak {istiin olmasina baghdir. Toplam engelleyici gii¢ ile toplam diirtiicti
giiclin esitlenmesi halinde insan, olusan dlgiine bagli olarak davranis sergilemektedir. Diirtiicti
giiclin engelleyici giigten zayif oldugu durumlarda ise insanin davranig dl¢ilinii diislis egilimi
gosterir. Birbirine zit iki gii¢ arasinda insan hayatini idame ettirmeye calisir (Hersey ve
Blanchard, 1977).

I¢sel giidiilenme insan1 en yiiksek edime kavusturan giidiilenmedir. Ayn1 sekilde digsal
giidiilenmede de insan edimi yiikselis gosterir ancak bu yiikselis siirekli olarak devam etmez.
Yapilan bir aragtirma, orta basamak yonetmenlerinin digsal gilidiilenme ile igsel giidiilenme

arasinda bir bag olmasi gerektigi goriisiinde olduklarini gostermistir (Basaran, 1979).

2.3 Motivasyon Tanim ve Niteligi

Tiirkcede isteklendirme, ise ge¢me, Ozendirme ve gilidiileme anlamlarinda gelen
motivasyon kavrammnin kokeni, Ingilizce ve Fransizca kokenli “motive” kelimesinden
tiiretilerek bulunmustur (TDK, 2000). Pek ¢ok bilim dalinda adi gegen motivasyon kelimesi
dolayisiyla bir¢ok anlam tasimaktadir.

Insanlar1 hedeflenen amaca ydnelik olarak siirekli bir bicimde harekete gegirmek {izere
gosterilen gayretlerin toplamina motivasyon denilmektedir (Ertiirk, 1995).

Diirtiileri, istekleri, ilgileri ve arzulart kapsami altina alan motivasyon kavrami;
giidiilerin organizmay1 uyarmasi ve faaliyete gec¢irmesi ile organizma davranisinin hedeflenen
amaca dogru yonelmesi ile ortaya cikar. Bu iki 6zellik organizma davranisinda goriiliiyorsa
giidiilenmeden soz edilebilir (Ciiceloglu, 1996:248).

Calisani, istenilen nicelik ve nitelikte gorevini yerine getirmesi i¢in etkilemek, yalniz
bir veya daha fazla insani, hedeflenen bir gayeye, yone veya amaca yonelik siirekli harekete
gecirmek amaciyla gerceklestirilen gayretlerin toplamidir (Basaran, 1984:147).

Cogunlukla belli bir amaca yonelik olan davraniglarla iligkili bir siire¢ olan
motivasyon; kiginin amaca yonelik harekete gegmesi veya yonelmesidir. Her kisinin devamli

olarak tatmin saglamaya calistig1 kimi gereksinimleri bulunmaktadir. Kiside bu gereksinimler
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motivasyon siirecinin baglamasimni saglamaktadir. Kisi bu gereksinimlerini karsilamak
amactyla belirli davranig bicimleri sergileyecektir. Sergilenen bu davranis da gereksinimleri
gidermek iizere istek ve amag yoniinde olacaktir (Sahin, 2004:525).

Hangi alanda olursa olsun motivasyon flizerine yapilan tanimlamalarin bazi ortak
noktalar1 vardir. Bu noktalar, hedeflenen amag¢ dogrultusunda davranis sergileme, davranislari

etkileme ve arzu edilen davraniglar1 gostermedir.

2.4 Motivasyon Siireci

Kisileri motive etmek iizere gosterilen gayretler, kisilerde arzu edilen davranisi
sergileme istegi olusturulmasi ve bu istegin siirekliliginin saglanmasina yonelik olmalidir.
Motivasyon orgiitlerin etkinligi ile dogrudan iliskilidir ve stireklilik gosterdigi miiddetce
etkinli silireceginden yoneticiler acisindan calisanlarini motive edici gayretler devamlilik
gostermek zorundadir. Bu agidan, motivasyon yoneticiler i¢in bir nevi yol gosterici
olmaktadir.

Davranis bilimcileri motivasyon siireci ile alakali olarak, insanin sergiledigi her
davranigta bir sebep oldugu ve belli bir hedefe yoneldigi konusunda hemfikir olduklari
sOylenebilir. Hedeflenen amaca yonelik olarak gosterilen davranis, gereksinim durumunda
ortaya ¢itkmaktadir. Insanm ihtiyaglar1 yalnizca fiziksel ihtiyaglarla siirli kalmayip sosyolojik
veya psikolojik ihtiyaclar da olabilmektedir. Insanlarin belirli bir hedefe yonelmeleri halinde
ortaya ¢ikan motivasyon siirecinin dort asamasi mevcuttur. Bu asamalar asagida
gosterilmistir:

1. TIhtiyag: insanin amaca ulasmak igin ihtiyac halinde olmas1 gerekmektedir.

2. Davranis: insanin belirledigi amaca ulagsmak icin belli davraniglar sergilemesi

gerekmektedir.

3. Amag: istenilen amaca ulasilmasidir.

4. I¢ durumun degismesi: geri besleme.

I¢ Dengesizlik Durumu: Davranis Hareket
Ihtiyag, arzu, dengesizlik

I¢ Durumun
Degismesi

A

Sekil 2.1 Motivasyon Siireci
Kaynak: Eroglu, 2007: 247
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Yukaridaki sekilde anlatildigi gibi motivasyon, ihtiyacin dogmast ile baglar. Birey bu
ihtiyacin1 karsilamak amaciyla bazi davranislar gosterir. Bunun neticesinde de istenilen amaca
ulasilarak doyum noktasina erisilir (Ciiceloglu, 1996:260). Birey amaca ulasamiyorsa doyum
elde edilememis olur. boyle bir durumda insan genellikle kendini boslukta ve tatminsiz
hisseder. Bu da strese yol agar. Bireylerin ihtiya¢larinin durumu ve psikolojik sorunlarina
bagli olarak stresin yogunlugu degismektedir. Sergilenen davranigin neticesi geri besleme ile
hissedilir. Dolayisiyla insanin bir sonraki ihtiyacinin giderilmesi ile yeniden uyarilma durumu
ortaya ¢ikarak yeni bir motivasyon siirecini baglatir. Motivasyon siireci yonetim bakimindan,
bireylerin ve Orgiitiin tatmin ile bitecek bir is ortami olusturularak insanlarin harekete

baslamasiyla etkilenmesi ve harekete gegirilmesi siirecidir (Eroglu, a.g.e. s.247).

2.5 Motivasyonun Yararlari

Calisanlarin bazi davraniglar1 motivasyon saglamadan da gerceklesebilmektedir.
Ancak c¢ogunlukla tiim bilingli olarak sergilenen davraniglar motivasyon sayesinde
olusmaktadir (Newstrom ve Davis, 1993: 122). Bu sebeple ¢alisanlardan istenileni elde
edebilmek icin onu en iyi bigimde motive edebilmek gerekmektedir. Calisanlart isletme
amaglarina hedefleyici, 6zendirici ve inandirici bir bicimde yapilan tiim eylem ve g¢abalar
motive etmek kapsaminda yer almaktadir (Sapancali, 1993: 55). Motivasyonun isletmeler ve
calisanlar1 i¢in yararlar asagidaki gibidir (Simsek ve digerleri, 2003: 130):

e (Calisanlarin amaclar ile oOrgiitiin amaglarimi bagdastirmak amaciyla uygulanan
biitlin yontemleri kapsayan motivasyon; bir taraftan isletme verimliligini
arttirirken diger taraftan da ¢alisanlarin isletmeden istedikleri doyumun
arttirtlmasin1 amaglamaktadir.

e Kiiresellesen ekonomi, toplumsal ve teknolojik sartlara bagl olarak isletmeleri
esnek motivasyon sistemlerini onaylamaya zorlamaktadir.

e Calisanlari, sunulan motivasyon imkanlarindan daha fazla faydalanmalarinda
yoneltmekte ve bireyler arasindaki olumlu rekabetin gelisimi saglamaktadir.

e Kisilerin 6nderlik ve yaraticilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir.

e (Calisanlarin ve isletmelerin verimliligine, ekonomik ve toplumsal sartlarinin
gelistirilmesinde yonelik olarak rekabet ortamina girmeleri i¢in hazirlanmalarina
olanak saglamaktadir.

e Calisanlarin kabiliyetlerini gelistirmelerini saglayacak onlemlerin arastirilmasina
imkan tanimaktadir.

e Calisanlarin  toplumsal  gereksinimlerini  gidermeye yonelik bir zemin

hazirlamaktadir.
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e (alisanlarin temel ekonomik gereksinimlerini gidermeye yonelik olarak imkan

hazirlamaktadir.

Isletmelere motivasyonun saglayacag: yararlar ise su sekildedir:

e Isletmelerin yeni yatirimlari, karhiliklar1 ve yeni teknoloji takip giiciinde artig
meydana gelmektedir,

e Mesai saatleri kisalmakta ve daha fazla {iretim i¢in vakit kalmaktadir,

e Maliyetlerin azalmasiyla fiyatlar da diistise gegcmektedir,

e (Calisanlarin {icretleri artis gostermektedir.

2.6 Motivasyonun Tarihsel Gelisimi

Uretim tarihi agisindan endiistri devrimi doniim noktasi niteligindedir. Giiniimiize dek
uygulanan birgok iiretim yontemi uygulamaya gecirilmis ve etkili bir iiretim gergeklestirmek
amactyla isbolimii ve bant tipi iretim yontemi gibi sistemler uygulanmaya baslayarak
calisanlardan biiyiik bir sistemin pargalar1 olmalar1 istenmeye baslanmistir. Kimi ¢alisan bu
farklilasan sartlara hizli uyum saglayarak yeni sistemin bir pargasi haline gelirken kimileri ise
bu duruma adaptasyon saglayamamis ve bu durum o kisilerde diger c¢alisanlara gore
mutsuzluk, isteksizlik ve verimsizlik gibi sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Meydana gelen sorunlarin aydinlatilmasi i¢in aragtirmacilar giiniimiize dek olan sanayi
tarthi siliresince endiistri devriminden baglayarak isteksiz ve mutsuz olan calisanlarin is
mutlulugunu  ve i3 azmini kazandirabilmek amaciyla bir takim  ¢alismalar
gerceklestirmislerdir. Yapilan bu arastirmanin odak noktasi ¢alisanlar olmuslardir.

Calisanlarin bir kismi i ortaminda mutlulugu bularak islerine yonelik biiyiik bir arzu
ile hareket ederken benzer niteliklere sahip olan diger bir grup ise ¢alisanin bu mutlulugu
bulamamasinin sebeplerinin ne oldugu esas soru olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Yapilan
calismalarda, arastirmacilar bu tarz ¢alisani yeniden ise adapte etmenin yollarini aragtirmaya

baglamiglardir.

2.6.1 Endiistri Devriminin Getirdigi Onemli Yenilikler

Niifusun biiyiimesi 18. ylizyildan 6nce, savaslar, salgin hastaliklar ve kitliklarin neden
oldugu oliimler sebebiyle engellenmekteydi. Uriin yetersizliginin ciddi sekilde etkiledigi
bolgelerde 6liim oranlar bir hayli fazla olmaktaydi. Sehirlerde goriilen veba salgini da ciddi
oranda Gliimlere neden olmaktaydi. Bununla birlikte veba ve sitma gibi salgin olan hastaliklar,

birgok bdlgede yerlesik hayati olumsuz yonde etkiliyordu (Hobsbawm, 2003: 16). 18. yiizyila
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gelindiginde bu kitlesel oliimler azalma egilimi gostermistir. Kitlesel Oliimlere sebebiyet
veren etmenlerin azalis gdstermesi, dogum oranlarinin artmasini saglamaktaydi.

Saglikli beslenme ve 1liman iklime ek olarak sanayi ve tarimda gergeklesen devrimsel
gelisme, Ortacagda niifus artisinin hizlanmasini saglamistir. Veba salginin yok olmast,
kolelerin serf statiisiine yiikselerek aile kurabilmeleri, savaslarin azalmasi, isgal oranlarinin
diismesi vb etmenlerden dolay1 niifus 6nemli oranda artig gostermistir.

Avrupa iilkeleri arasinda niifusu en hizli artan iilkeler Ingiltere ve Fransa olmustur.
Ozellikle Fransa’da 13. Yiizyil sonralarma dogru 20 milyonu asmustir. Bu da ekonomik
devrimlerin Fransa i¢in neden bu kadar 6nemli oldugunun bir gostergesidir. Fransa o donem
icin tiim Avrupa’nin yaklasik olarak {igte birini olugturmaktaydi.

Endiistri devriminde 1810 ile 1820 yillar1 arasinda niifus patlama yasamis ve ytlizde 16
oraninda artig gostermistir. Sanayilesmeyle beraber, sinai alanlarinda tarimsal alanlara oranla
evlilik yas1 daha diisiik seyir etmektedir. Sanayi sektoriinde yasanan istihdam artisi, erken

evliligi tesvik edici rol oynamistir (Braudel, 2004: 490).

2.6.2 Endiistri Devrimi - Makinelesme (19.yy. sonlari)

Ekonomik biiyiimeyi saglayan dort 6nemli faktér bulunmaktadir. Bunlar: teknik
ilerleme, dogal kaynaklar, isglicii niteligi ile sayis1 ve sermaye birikimi seklindedir. Dogal
kaynaklar stokunun genisleme gdstermesi yani, yeni maden yataklarmin kesfi, yeni tarim
topraklarina islerlik kazandirmak veya daha dnce denenmeyen su kanallarin1 ulasima agmak
gibi gayretleri kapsamaktadir. Bununla birlikte dogal kaynaklarin bir sonu vardir. Ancak 18.
ve 19. yiizyll acisindan bakilacak olursa dogal kaynaklarin genisleme gdstermesi olanaksiz
gorinmemektedir.

Uretim tekniklerinde meydana gelen yenilikler, érnegin odun kdmiiriiniin yerini kok
komiirliniin almasi, tarimsal iiriin yelpazesinin genislemesi, yeni makinelerin gelistirilmesi,
buhar giiclinliin kullanilmas1 gibi maliyet azaltict ayn1 zamanda verimliligi arttiric1 etkiler
yaratmistir. Uretimi siirekli arttirici faktdrlerden biri de yeni yatirimlar veya sermaye
birikimlerinin biiytimesidir.

Sayet insanlar ¢ok daha uzun siire, daha tertipli, daha yogun ve daha yetenekli
calisirlarsa ve aktif calisan niifus artis gosterirse liretim de artis gosterecektir. Sanayi devrimi
sirasinda, genel olarak teknolojik ilerleme emek tasarrufu ve makinelesme yoniinde
gerceklestigi halde, yatirimlarin devamli olarak genislemesinden kaynakli isgiicli talebi de

devamli artig gostermistir (Deane, 1988: 125-126).
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2.6.3 Endiistri Devrimi - Otomasyon (20. yy’in ortalari )

Endiistri devrimi esnasinda teknolojik ilerlemenin yatirimlart devamli olarak tesvik
etmesi, gergeklestirilen yeni yatirimlari daha karli duruma getirmesinden dolay1 olmaktadir.
Yiiksek karlilik, sanayi girisimcilerinin yeniden kazancglarin1 yeni yatirimlara ve teknolojik
ilerlemelere yonlendirmektedir. Karlarin yiikselmesi beraberinde fiyatlarin  diislistini
getirmektedir. Diisen fiyatlar, iirlinlere olan talep artisini hizlandirdigi icin, tretimin de
devamli tesvik edilmesini de saglamistir. Yeni yatirimlar ve iliretim artisi da yeni isgiicli
talebini ifade etmektedir. Dolayisiyla istihdam her gegen giin daha da biliyiimektedir.
Teknolojik ilerleme emek tasarruflu bir gelisim ve siireklilik gosterdigi icin de, isgiicliniin
ucuzlamasma ve coklagsmasina neden olmustur. Yeni isttihdam imkanlari olusturan yeni
yatirimlar, isgiicii maliyetlerinin diisiik ticret olmasini lehlerine ¢evirmislerdir (Deane, 1988:
127).

19. yiizy1la gelindiginde vasifli is¢inin makine ile ikamesi séz konusu olmaktadir. Isci
basina sermeye artirimini saglayan sanayilesme siireci ayn1 zamanda makineler i¢in de daha
vasifli ig¢i alimini istiyordu. Maliyet icinde vasifli is¢iye Odenen iicret daha da agirlik
kazanmaktaydi. Bu sebeple vasifli is¢iyi, vasifsiz is¢ci ya da makine ile ikame yollari

olusmaktadir (Tiirkcan, 1981: 91).

2.7 Motivasyon {le Tlgili Temel Kavramlar

Calisanin motivasyonu ile alakali olarak ampirik ve teorik caligmalara ivme
kazandiran cesitli varsayimlar, 6zellikler ve temel kavramlar bulunmaktadir. Motivasyon
kavraminin anlasilabilmesi i¢in isle alakali, ¢evresel bazda ve kisisel nitelikte calisanin
davramisini  ne sekilde etkilediginin sistematik olarak incelenmesi gerekmektedir.
Motivasyonun durumsal ve bireysel etkenlerinden etkilenmesi neticesinde meydana gelen
dinamik bir i¢sel hususu tanimlamasi ve sosyal, bireysel ya da bagka faktorlerdeki farklilasma
ile beraber degisebilmesidir. Motivasyon ayni zamanda ¢alisanlarin davranislarina yon
vermesi ile de ilgilidir (Wiley, 1997: 263).

Motivasyon kavraminin iyi bir sekilde agiklanabilmesi i¢in ve tanimlanabilmesi i¢in
baz1 temel kavramlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu kavramlarin kullanilmasiyla birlikte
motivasyon kavrami daha iyi anlasilabilecektir. Bu ¢alismada, bu kavramlar arasinda moral,
0z gerceklestirim, 0z kisisel ve diizenlenmis giidillenme ve is doyumu kavramlarina yer

verilmistir.
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2.7.1 Moral

Moralin sozliik anlamina bakildiginda ahlak anlamina geldigi goriilmektedir.
Motivasyonun saglanmasi diger motivasyonu etkileyen faktorlerde oldugu gibi morale de
baglhdir. Kisinin moral yoniinden giiclii olmas1 beraberinde motivasyonun da saglanmasini
getirecektir.

Is tatmini ile moral arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. Is ortaminda
calisanin moralinin herhangi bir sebepten yiiksek olmasi durumunda is tatmini de yiiksek
olacaktir. Is tatmini orgiitsel davramisi dogrudan etkilemektedir. Dolayisiyla calisanin

moralinin yiiksek olmasi dolayli yoldan drgiitsel motivasyonu da saglayacaktir.

2.7.2  Ozgerceklestirim

Oz gerceklestirim, bireyin biitiin yonlerinin uyumlu ve dengeli olarak gelismesidir. Bu
gelisim igsel ya da dissal faktorler tarafindan belirlenebilmektedir. Ayni1 zamanda bu gelisim
kisinin kendi kisisel tercihi olabilmekle beraber baz1 c¢evresel baskilarla da
gerceklesebilmektedir.

Motivasyon kavraminin 6z gerceklestirim kavrami ile iliskisi is tatmini kavraminda
birlesmektedir. Kisinin 6z gergeklestiriminin yeterince iyi olmasi is yerinde kendine olan
giivenin artmasina dolayisiyla motivasyonun artmasinda neden olacaktir. Bu durumda kisinin

1§ tatmini de dolayli yoldan artmis olacaktir.

2.7.3 Oz Kisisel ve Diizenlenmis Giidiileme

Kisinin kendi hedeflerine ulasabilmek adina gosterdigi gayrete daha Oncede
bahsedildigi iizere giidiillenme denilmektedir. Giidiilenme sayesinde insan ihtiya¢larinin birer
gereksinim oldugunu diisiinmektedir. Insanlarin davrams bigimlerinin y&niinii, siddetini,
olusumunu giidiiler, farkli bigimlerde ve anlarda etkilemektedirler (incir, 1986:8).

Kisinin orgiitsel amaglar haricinde, ¢alisma hayatinda yalnizca kendi ¢ikarlari igin
gosterdigi ¢aba o0z kisisel giidiilenmedir. Oz kisisel giidiillenme, insanin Kisisel
gereksinimlerinin giderilmesi amaciyla ortaya ¢ikmaktadir.

Diizenlenmis gilidillenme ise c¢ogu zaman bagka biri tarafindan veya bir Orgiit
tarafindan insanin gereksinimlerinin belirlenerek, bu dogrultuda ¢aba harcamasi gerektigini
sOylemektedir.

Her iki giidiileme de motivasyonun artmasina yonelik olan kavramlardir. Oz kisisel ve
diizenlenmis gilidiilenmenin saglanmasi, motivasyonun artmasina dolayisiyla is tatminin

artmasina neden olacaktir. Bu da isletmenin verimliligine olumlu etki yapacaktir.
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2.7.4 1s Doyumu

Herhangi bir is sahibi olmak veya ¢alismak insan yasaminin en 6nemli parcalarindan
biridir (Acar, 2007: 1). Bunun nedeni, insanin hayatini olusturan g¢evrelerden birinin de is
¢evresi olmasidir (Ugkun ve digerleri, 2004: 39). Hayatin yaklasik olarak ticte birini ¢alisarak
geciren insan igin calismak, hayati bir parca niteligindedir (Ozgen ve digerleri, 2002: 327).
Kisilerin hayatlarinin bir parcast konumunda olan isin, bu denli dnemli olmasinin nedeni
yerine getirdigi fonksiyonlar oldugu soylenebilir.

Sosyal, duygusal ve bireysel ozellikler tasiyan doyum kavrami, bir baskasi tarafindan
direkt olarak gozlemlenemeyen, sadece alakali kisi tarafindan hissedilerek ifade edilip
tanimlanabilen i¢ huzurun ve i¢ zevkin bir yansimasidir(Oriicii ve digerleri, 2006: 40).

Doyum kavraminin aciklanmasinda veya yorumlanmasinda iki esas ilke yer
almaktadir. Bunlardan ilki doyumu bir siire¢ olarak ele alirken ikincisi sonug¢ olarak ele
almaktadir (Naktiyok, 2002: 168). Bir siire¢ olarak incelenen doyum, kendisinden bagka,
temelinde yer alan etkenlere ve psikolojik stireclere agirlik verdigi goriilmektedir. Doyumun
siire¢ olarak ele alinmasi, beklenen ile almman arasindaki degerlendirmeyi ortaya
cikarmaktadir. Doyumun sonu¢ bakimindan ele alinmasi ise, istenilen, arzu edilen
beklentilerin karsilik gérmesi anlamina gelmektedir (Yaprakl: ve Yilmaz, 2007a: 67).

Insan kaynaklar1 ve orgiitsel davranis bigimlerinin en énemli inceleme alan1 is doyumu
olmustur (Topcu, 2003: 18). Is doyumunun Luthans (1992)a gore ii¢c esas boyutu
bulunmaktadir (Luthans, 1992: 114). Bu boyutlar asagidaki gibidir:

e Birbirleriyle bagi olan degisik tutumlart i doyumu temsil etmektedir. Bu
tutumlar: {icret, isin kendisi, yonetim tarzi, terfi olanaklari, ¢calisma arkadaglari
gibidir.

e Cogunlukla kazanglarin hangi 6l¢iide karsilik buldugunu ya da istenilenlerin hangi
Olctide gecildiginin saptanmasidir.

e Herhangi bir ise gore duygusal cevap olarak da is doyumu kavraminin
tanimlamas1 yapilabilir. Bu durumda is durumu yalnizca ifade edilebilir,
goriilemez. Bu sebeple is doyumunun kesin bir tanimlamasi yapilamamistir (Bas,
2002: 20).

Is tatmini, moral, isle 6zdeslesme, giidiilleme ve isi ¢ekici bulma kavramlari ile is
doyumu kavrami arasinda siki bir iligki vardir. Gldiilerin herhangi bir amag¢ i¢in gayret
gostermeyi gerektirmesine karsilik olarak is doyumu, isle ilintili olarak memnuniyeti
gostermektedir. Bu acidan is doyumu kisinin is hayatini ve isini inceleme ve degerlendirmesi

neticesinde ulastigi haz duygusudur (Basaran, 1991: 36-37).
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Is doyumu kavraminin en basit tanimlamayla ifadesi, ¢alisanin isi ile ne derece mutlu
oldugunun gostergesi olmasidir (Vieira, 2005: 39). Is doyumu ise karsi hissedilen
hosnutlukken; is doyumsuzlugu ise, ise karsi hissedilen hosnutsuzluktur (Giinbayi, 2000: 3;
Ozdemir, 2006a: 70).

2.8 Motivasyon Tiirleri

Insanlarin  farkli ihtiyaclarindan dolayr motivasyon kavrami ortaya cikmustir.
Motivasyon kavraminin temel unsuru, gereksinimlerin 6ziinii meydana getiren giidiilerdir.
Insan1 hareket etmeye tesvik eden veya herhangi bir hareket unsurunu digerine yegleyecek
bigimde etki eden harekete sevk eden etkenlere giidii denir. Insan hayatina yon kazandiran ve
ozellik veren giidiiler, kisinin iizerinde pozitif veya negatif etkiler yaratan bir takim
uyarilmalar neticesinde meydana gelir ve diirtii veya bir i¢ itilme olarak ortaya cikar
(Sabuncuoglu, 1998:97). Kisiyi harekete sevk eden veya kisinin hareketlerine sekil veren,
kisinin inanglar1, umutlar1 ve diisiinceleri, kisinin istek, korku ve gereksinimlerinin hepsi giidii
kavraminin iginde yer almaktadir (Basaran, 1992:31). Insanlar motive yani giidii olarak
isimlendirebilecegimiz sebepler nedeniyle gereksinimlere ihtiya¢ duyarlar. insanlarin davranis
bicimlerinin yoniinii, siddetini, olusumunu giidiiler, farkli bi¢cimlerde ve anlarda
etkilemektedirler (Incir, 1986:8).

Kisinin iradesi yoniinde herhangi bir eyleme siiriikleyen ve icten gelen bir gereksinim,
istek veya arzu birere giididiir. Giidiilenme bilingli ya da bilingsiz bigcimde
gerceklesebilmektedir. Motive olmak veya motive etmek giidii kavraminin 6tesindedir. Bunun
nedeni, ¢evresel faktorler ya da kisi veya kisiler olmaktadir. Motive etmek, herhangi bir
bireye herhangi bir eylemi gergeklestirmesi icin gereken diirtii ve gidiiyli saglamaktir

(Biiylikemirusta, 2007:5).

2.8.1 Icsel Motivasyon

I¢sel motivasyon, kisinin fizyolojik kaynakli gereksinimlerinden veya diirtiilerinden
meydana gelen ve kiside biling dis1 davranislarin sergilenmesine sebep olan giidiilerdir. I¢sel
giidiilerin insanin bilingli olarak sergiledigi davraniglar1 {izerinde herhangi bir etkisi
bulunmamaktadir (Sabuncuoglu, 1998:95). I¢sel motivasyonun en temel ve hissedilen
ozelligi, sebep oldugu davraniglarin kisilerin 6grenme belirtisi gostermesinden sonra
degismemesidir. Bireylerin igsel motivasyonlar1 ile gostermis olduklar1 davraniglarinin
nedenlerinin  belirlenmesi ile gergeklestirmis olduklar1 davramislarinin  neticelerini
degistirmemektedir. Motivasyon hakkinda gerceklestirilen ¢alismalarda, kisilerde igsel

motivasyonun sagladigt motivasyonun farklilagmasi olanakli olmadigindan ve her kiside
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farkliliklar beyan ettiginden dolay1 i¢ motivasyonu hedefleyen bir motivasyon ¢aligmasi olasi

degildir.
2.8.2 Fizyolojik Motivasyon

Fizyolojik motivasyon, kisinin en esas motivasyonudur diyebiliriz. Kisinin hayatini
idame ettirebilmesi i¢in gerekli olan temel ihtiyaclarin karsilanmasi gerekmektedir. Bu tip
giidiiler, Maslow’un olusturdugu ihtiyag¢lar piramidinde mevcut bulunan barinma, beslenme
ve giyinme gibi gereksinimlerden olusmaktadir (Sabuncuoglu, 1998:100). Mesela, bir insanin
ac olmasi durumunda, ihtiyacini karsilayamazsa bagka herhangi bir faaliyette yer almasi olas1
degildir. Beslenme gereksiniminin karsilanmasi gibi orgiit i¢indeki calisma sartlarinin insan
gereksinimlerinin rahatlikla giderilebilecegi bi¢imde diizenlenmis olmasi, c¢alisanlarin
fizyolojik motivasyonlarini olumlu yonde etki edebilmektedir.

Her insanda fizyolojik giidiiler mevcuttur. Ancak bu giidiiniin kisiye etkisi ve kuvvet
derecesi, bireysel farkliliklar nedeniyle kisiden kisiye degismektedir. Ornegin; her bireyin
aclik seviyesi ve kuvveti farkli olmakla birlikte; benzer sartlar altinda iki farkli bireyin
hissettigi aglik oran1 da farklilik gdsterebilmektedir. Bununla birlikte, her insanin beslenme
ithtiyacinin mevcudiyeti ve bu ihtiyacin karsilanmasinin bi¢imi degisikli gdstermemektedir.

Calisanlar motivasyonunda fizyolojik giidiiler ilk saglanmasi gereken giidiilerdir.

2.8.3 Sosyal Motivasyon

Sosyal motivasyonun saglanmasi i¢in sosyal giidiilerin karsilanmasi gerekmektedir.
Sosyal giidiiler, insanin sosyal bir varlik olmas1 sebebiyle, insanin diger insanlarca taninma,
toplumsal bir gruba aidiyet duygusu hissetme, begenilme, sevilme, sosyal ¢evre etkinlikleri
diizenleme veya katilma, arkadaslar edinme gibi ihtiyaglardan olusmaktadir. Sosyal giidiiler,
insanin bilingli olarak sergiledigi davranislarinin temelinde bulunan ve toplum tarafindan da
degerli oldugu kabul edilen olgulardir (Sabuncuoglu, 1998:101).

Bireysel farkliliklar ve toplumlar igindeki kiiltiirel ayriliklar sebebiyle sosyal giidiiler,
degisik bicimlerde ve farkli seviye ve siddete hissedilir. Bahsedilen bu bireysel farkliliklar,
kisisel 6grenme tarzi ve zamanli ile beraber toplumun statii farkliliklarinin da etki etmesiyle
meydana geldigi sOylenebilir. Toplumun belli bir bélimiinde yer alan insanlar ile diger
boliimde kalan insanlar farkli sosyal giidiilere sahiptirler. Bu da sosyal motivasyonun farkli

sekillerde saglanacagini gostermektedir.
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2.8.4 Psikolojik Motivasyon

Psikolojik motivasyon, psikolojik giidiilerin gergeklestirilmesi ile saglanmaktadir.
Psikolojik giidiiler, fizyolojik ve sosyal gilidiilerin haricinde kisinin ruhsal halinden ortaya
cikan ve kisinin davrams sekillerine etki eden giidiilerdir. insanin davrams ve kisilik
modellerini ortaya ¢ikaran sonradan egitimle ya da dogustan, toplumsal ve &gretim
degerleriyle psikolojik giidiilerin yapist meydana gelmektedir. Kisilerin igyapilart ile ilgili
olan psikolojik giidiiler, sadece ortaya ¢iktiktan sonra 6grenilebilmektedir. Hem sebeplerinin
hem de kendisinin ortaya ¢ikisinin anlasilmasi ¢cok zor olan bu tip giidiiler, motivasyon tiirleri
arasindaki en karmagik giidiilerdir (Sabuncuoglu, 1998:102).

Diiskiinliik, kuruntu, sikinti, mutluluk, saldirganlik, seving, ilgisizlik, ilgi, korku gibi
degerler psikolojik giidiileri meydana getirmektedirler. Bu degerler kisiden kisiye farkliliklar
gosteren degisik Ozellikler gostermektedirler. Her kisi i¢in kimi durumlarda ayni psikoloji
icerisinde yer almamasi hususu gibi ayni psikolojik giidiiler de her kisi de farklilik
gostermektedir. Bu sebeple psikolojik giidiilerin inceleme ve degerlendirmesinde genellemeye
varmak oldukca giictlir. Bununla birlikte bir kisinin i¢inde bulundugu psikolojik durum
cergevesinde baska birinin psikolojik durumunu Slgmek de olasiliksiz olmaktadir. Sonug

olarak psikolojik motivasyon kisiden kisiye gore degisim gosterebilmektedir diyebiliriz.

2.9 Motivasyon Boyutlari

Motivasyonun iki temel boyutu bulunmaktadir. Bunlar: Psikolojik boyutu ve yonetsel
boyutu seklindedir. Psikolojik boyutu, i¢sel motivasyon ve dissal motivasyon olmak {izere

ikiye ayrilmaktadir.

2.9.1 Psikolojik Boyutu

Motivasyonun psikolojik boyutunu, motivasyon siirecinde kisinin hedeflenen bir
amaca dogru yonelmesini saglayan diirtiicii giiciin varligi ve bu hedefle ilgili olarak meydana
gelen tatminin olusum zamani belirlemektedir. Kisiyi harekete sevk eden ve onun davranig
sergilemesini saglayan bu diirtii, kimi zaman i¢ kaynakli, kimi zaman da dis kaynakli
olabilmektedir. Bunla iligkili olarak tatmin, gosterilen ¢aba esnasinda karsilanabilecegi gibi,
baz1 durumlarda da gosterilen cabadan sonra ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durumda giidiilenme

igsel ve digsal olarak ayrilmaktadir (Basaran, 1991:162-163).

2.9.1.1 Icsel Motivasyon

Kisiler bazen olaganiistii ¢caba sarf ederek belli bir sonug almak i¢in ugrasirlar. Kisinin

ihtiyacin1 veya gilidlisiinii gidermek amaciyla bu tip bir gayret gostermesi, giidiilenmis
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oldugunun bir gostergesidir. I¢sel giidiilenmede dogal diirtiicii bir giic mevcuttur. Bu giic
kisiyi faaliyete geciren ve tatminin karsilanmasiyla da durulan bir giigtiir. Insanin i¢inde var
olan bu giic, kisinin kendi kendisini giidiilemesini saglamaktadir. i¢sel giidiilenme yasayan bir
kisi, sadece kendisi arzu ettidi i¢in ¢aba gostermekte ve ddiilii de kendi kendine vermektedir.
Gergeklestirilen is ile arzu edilen 6diil arasinda dogrudan bir baglant1 vardir ve calisan arzu
ettigi bu odili yaptigi is esnasinda almaktadir. Calisan gergeklestirdigi isten zevk
duymaktadir. Calisanin tatmin olmasi veya is doyumunun saglanmasi, isin gerceklestirildigi
siirecte elde edilmektedir. Dolayisiyla igsel motivasyon is esnasinda saglanmaktadir

(Newstorm, 1993:130 ve Eren, 1993:392).

2.9.1.2 Digsal Motivasyon

Kisinin distan denetim sagladigi hususlarda, onu hareket etmeye sevk eden nedenler
dissal etkenlerdir. Kisinin digsal gilidiilenmede motive edilmesi amaciyla bir takim odiiller
verilmektedir. Bu &diiller, iistler, ¢evre veya orgiit tarafindan saglanmaktadir. Isin genel
yapisiyla dogrudan bir bagi olmayan odiiller, dissal ddiillerdir. Is tatmini isin gerceklesme
esnasinda saglanmayip; isin bitimi ile birlikte sonradan ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin; saglik
sigortas1, emeklilik planlari, tatiller vb odiiller, digsal odiillerdendir (Benton ve Halloran,

1991:67-68).

2.9.2 Yonetsel Boyutu

Fizyolojik ihtiyaglar ve gilivenlik ihtiyaci yani alt diizey ihtiyaglar1 saglanan kisiler,
daha sonra o ihtiyaglarinin tatmin edilmesi i¢in motivasyon saglayamadiklarindan, bahsi
gecen ihtiyaclar yonetim i¢in motivasyon konusu olmaktan ¢ikmaktadirlar.

Yonetsel boyutun esas amaci, calisanlarin asgari ¢abalarindan daha fazlasini neden
ortaya ¢ikarmadiklarmin sorusuna cevap bulmaktir. lyi calisma sartlari, makul iicret
seviyeleri, iyi bir sosyal sigorta ve emeklilik olanaklar1 ve saglam bir istthdamin ¢alisanlara
sunulmasima ragmen, c¢alisanlarin asgari diizeyde performans gostermelerinin nedeni
arastirilmaktadir. Calisanlarin gilivenlik ve fizyolojik gereksinimleri herhangi bir sekilde
yonetim tarafindan muhakkak saglaniyor olmasi, motivasyon kavramini sosyal ihtiyaglar ve
statli-sayg1 ihtiyaglarina yani iist diizey ihtiyaglara kaydirmaktadir. Calisanlarin s
ortamlarinda st diizey ihtiyaglar1 giderecek bir yonetimin bulunmamasi beraberinde
calisanlarin tatminsizligini getirecektir. Yasanan bu tatminsizlik de calisanlarin davranis ve
tutumlarina olumsuz sekilde yansiyacaktir. Bu kosullar altinda sayet yonetim temel fizyolojik
gereksinimler lizerinde durmayi siirdiiriirse gosterdigi ¢abalar sonugsuz ve etkisiz kalacaktir

(McGregor, 1971:308-309).
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Yoneticinin gorevleri arasinda Orgiitleme, planlama ve kontrole ilave olarak
motivasyon da yer almaktadir (Dalton, 1971:2). Ust diizeydeki gereksinimlerden faydalanarak
calisanlarinin motivasyonlarini saglamaya calisan yoneticiler, diizenli ve tutarli olarak ¢alisan
motivasyon sistemi insa ettiklerinde performansin daha yiiksek diizeylere ¢ikmasini saglamig
olacaklar ve orgilit iklimi bu sayede ortaya g¢ikabilecektir. Performanslari yiikselen ve
verimliliklerinde artis yasanan ¢alisanlar da hem kendi gereksinimlerini tatmin edecekler hem

de orgiitiin amaglarina olan hizmet kaliteleri daha yiiksek olacaktir.

2.10 Motivasyonun Amaclari

Giliniimiiz organizasyonlari, gerceklesen hizli degisime uyum saglamak ve dolayisiyla
ayakta durmak istemektedirler. Bunun igin ¢alisanlarini tiretimde faydalanilan kaynak olarak
nitelendirmekten c¢ok onlari organizasyonun merkezi haline getirmeleri gerekmektedir.
Calisanlarin organizasyonun merkezi durumuna gelmeleri, orgiitiin hedeflerini calisanlarla
ortak konuma getirmek demektir. Bunu saglamak i¢in de uygulamaya konulabilen ve bilimsel
olarak calisan motivasyon sistemini gelistirmek gereklidir. Bu sistemin hayata gecmesi hem
calisan i¢in hem de organizasyon i¢in fayda saglayacaktir.

Organizasyon ile ¢alisanlar arasinda olusturulacak ortak hedeflerin varligi saglansa
dahi organizasyondan farkli olarak g¢alisanlarin bazi istek, beklenti ve ihtiyaglar1 olacaktir.
Motivasyonun amaci bu farkli beklentileri organizasyonun bir pargasi olmasini saglamak ve
maksimum verim, etkinlik, kalite, karlilik gibi etkenlerin etkinligini saglamaktir.

Calisanlarin amaglar ile organizasyonlarin amaglarini bagdastirmak i¢in uygulamaya
konulan biitiin yontemler motivasyon kapsaminda yer almaktadir. Motivasyon hem
calisanlarin  organizasyondan isteklerinin ve beklentilerinin karsilanmasini hem de
organizasyonun verimliliginin artmasmi amagclamaktadir. Orgiitsel baglamda verimliligin ve
stirekliligin saglanmasi isteniyorsa, ¢alisanlarin motivasyonlarinin saglanmasi bir zorunluluk
olmaktadir (Goksu, 2007:194). Ayni1 zamanda organizasyonlar ile c¢alisanlarin ulagmak
istedikleri hedefleri arasinda her ne kadar uyum saglanmaya ¢alisilsa da isletmenin kurulus

amacinda insan kaynagindan yararlanma yer almaktadir.

2.10.1 Etkinlik

Bir organizasyon i¢in hizmetin veya malin verimli ve ekonomik sekilde iiretilmesi tek
basina yeterli olmamaktadir. Bununla birlikte etkinlik faktoriinii de yerine getirmesi
gerekmektedir. Sunulan bir hizmetin veya lretilen bir malin 6nceden tayin edilmis hedeflere
ne derece yakin olup olmadiginin Sl¢iilmesi etkinlik kavraminin tanimidir diyebiliriz (Simsek,

2003:170). Etkinlik organizasyonel bir kavramdir. Malzeme, hammadde, is¢ilik gibi girdilerin
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daha 6nceden organizasyon tarafindan tayin edilmis amaglar yoniinde ne seviyede yeterli
olabilecegi ya da hedeflere varma seviyesini saptayan performans bilgisini ileten bir
degerlendirme Olgiitii olan etkinlik kavrami; verimlilik vb fiziksel 6zellik gosterine girdi ve
cikt1 iliskisini gdstermekten ¢ok girdinin ¢iktiya doniisme siirecini incelemektedir (Ozer,
2005:115). Ornegin, herhangi bir organizasyonda iiretim miktarmin belli olmasi, makinenin
gosterdigi performansin istenilen performansa ne derece yakin oldugunu gosterir ve bu da
etkinligin ne seviyede oldugunu gostermektedir. Bagka bir tanimlamaya gore etkinlik
kavrami, organizasyonun kurulus hedeflerine ne kadar ulagtigin1 gosteren bir kavramdir.

Uretim siireci planlamasinda ve organizasyonun kurulum siirecinde, etkinlige gore
devamlilik saglanmaktadir (Simsek, 2003:171). Cevreye uyum, c¢alisanlarin sosyal
sorumluluklarini yerine getirebilmeleri ve tatminleri, rekabet edebilme durumu, biiyiime ve
gelisme gibi durumlar organizasyonda etkinligin saglandigini gostermektedir. Fakat, etkin
calismasi istenilen organizasyonda gerekli sartlar saglanamazsa verimsizlik durumu soz
konusu olabilir.

Glinlimiizde yalnizca isletmeler tarafindan degil, kamu kuruluslar i¢in de etkinlik
kavrami 6nemli bir degerlendirme 6lgiitiidiir. Ozel sektorde oldugu gibi kamu kuruluslarinda
da sunulan hizmete ve iiretilen mala iliskin kazanilan bir karin olmamasi sebebiyle verimlilik
Olctimiinde ortaya istenmeyen zorluklarin ¢ikmasi neticesinde verimlilik kavrami yerini daha
genis kapsamli olan etkinlik kavramina birakmistir (Arslan, 2009:3). Kamu kuruluslarinin
denetlenmesi yeni kamu yOnetimi kapsaminda, bilhassa esas performans Olgiilmesinde
etkinlik kavramindan faydalanilmaktadir (Ozer, 2005:116). Daha 6nceden saptanan siyasal
Olclitlere gore etkinligin Ol¢lilmesinde olumsuz hususlarin gerceklesmesine ragmen kamu
sektorli bakimindan son derece gerekli ve ulasilmasi zorunlu bir ama¢ oldugu hususunda

goriis birliginden s6z edilebilmektedir (Ozer, 2005:116).

2.10.2 Verimlilik

Bir isletmenin, sunulan hizmette ve iretilen mallarda kaynaklarini ne derece etkin
kullandiginin ifade edilmesinde verimlilik kavrami kullanilmaktadir. En genel haliyle
verimlilik; minimum kaynak kullanimi ile maksimum miktarda hizmet ve mal iiretiminin
saglanmast durumudur. Verimlilik, {iretim siirecine dahil olan bir takim faktorlerle bu siirecin
neticesinde elde edilen girdiler yani trilinler ile ¢iktilar arasindaki bag olarak ifade
edilebilmektedir (Sabuncuoglu, 2003:26). Organizasyon yoOnetimlerinin temel amaci,
kaynaklarin belirlenen hedefler dogrultusunda optimum kullaniminin saglanmasi ve bunun
sonucunda da kar elde edilmesidir. Ozel sektdr organizasyonlarindan ziyade kamu

kuruluglarinin  yonetimlerinin asil amaci ise, kamu yararmin saglanmasi ve kamu
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hizmetlerinin sunulmasidir. Uygulama acgisindan 06zel sektorlerde oldugu gibi kamu
kurumlarinda da teknolojik yeniliklerden devamli olarak faydalanilmasina ragmen ¢ogunlukla
ozel sektor isletmeleri kadar verim saglayamamaktadirlar (Ozer, 2005:118).

Yalnizca teknik ve ekonomik olanaklarin en iyi sekilde kullanilmasini
gerceklestirmeyen verimlilik, aynt zamanda calisanlarin arzulu ve istekli bir sekilde
calismalarini1 da gergeklestirmektedir (Sabuncuoglu, 2003:31). Organizasyonlarin verimliligi
saglamasinda yalnizca teknolojik ve bilimsel gelismelerden faydalanmamaktadir. Verimliligin
en 6nemli temel taslarindan biri de galisanlarin motivasyonu olmaktadir. Bir organizasyonda
eger calisanlar yonetim kararlarina katilim gosterebiliyorsa ve calisanlarin diisiinceleri
Onemseniyorsa bu c¢alisanlarin motivasyonunu arttirict etki yaratmaktadir. Gilinlimiiz
kosullarinda daha kaliteli ve daha ucuza hizmet ve mal iiretiminde devaml artis gosteren
rekabet ortami, bu ortamda yer alan isletmeleri, verimli olma hususunda baski altinda
tutmaktadir. BoOyle bir durumda, yiiksek motivasyonlu ¢alisanlara sahip isletmeler
organizasyonun ayakta kalmasinda biiyiik bir avantaja sahiptirler. Motivasyonun 6nemini
bilen organizasyonlar, insan kaynaklar1 yonetimi ve bu kaynaklara dair yapilan yatirimlara
daha fazla 6nem gostermektedirler.

Verimlilik {izerine anlatilanlar 1s181inda asagidaki formiilasyonlar ortaya ¢ikmaktadir
(Simsek, 2003:166):

[Verimlilik= Yaratilan  Toplam  Fayda/Sisteme  Giren toplam  Deger]

[Verimlilik=C1kt1/Girdi]

2.10.3 Kalite

Motivasyonun bir diger amaci da kaliteyir saglayabilmektir. Motivasyonu saglanan
calisanlarin is tatminleri de saglanmis olmaktadir. Bu durumda calisanlarin asgari diizeyde
olan calisma verimlilikleri daha {ist seviyelere ¢ikarak daha kaliteli isler ¢ikarmalarini
saglayacaktir. Yogun rekabetin oldugu bir piyasada faaliyet gosteren isletmeler, hizmet
kalitelerini iyi tutarak da ayakta kalabilmektedirler. Ust seviye kaliteyi ortaya ¢ikarabilmek
icin hem Pazar payr hem de bu pazarlarda yer alan isletmelerin verimliligi bakimindan kalite
onemli bir unsur olmaktadir. Hizmet kalitesinin iist seviyelere yiikselmesinde ise ¢aligan
etkeni ilk sirada yer almaktadir.

Calisanlarin  kendilerini gelistirmeleri, i3 tatminlerinin saglanmasi ile miimkiin
olacaktir. Calisanlarin toplantilara katilim imkanlar1, diisiincelerine ihtiya¢ duyulma imkanlari
ve kararlara katilim imkanlar1 gibi kendilerini gelistirmeye yonelik davranis sergilemeleri

motivasyonla saglanmaktadir.
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Isletme kaynaklarindan olan calisanlarin, daha verimli ve daha etkin varlik
gostermeleri, organizasyonun da verimliligini arttiracaktir. Teknolojik gelismeler ve artan
rekabet kosullarinda piyasada ayakta kalmaya calisan kurumlar kalite yonetimlerini arttirmak
zorundadirlar. Uretilen malin ve sunulan hizmetin kalite esasli olmasi, isletmenin rekabet

kosullu piyasada devam etmesini olanakli kilacaktir.

2.10.4 Karhhk

Bir isletmenin en temel 6zelligi kar amaci elde etme istegidir. Ekonomik ve toplumsal
refah diizeylerinin gelistirilmesine yonelik olan bir rekabet ortami igerisinde yer alan
isletmeler i¢in karlilik en 6nemli faktordiir.

Isletmelerin yeni yatirimlari, karliliklar1 ve yeni teknoloji takip giiciindeki artis orani
motivasyonun isletmelere saglayacagi yararlardandir. Motivasyon, isletmede, mesali
saatlerinin kisalmasini ve dolayisiyla daha fazla iiretim i¢in zaman kalmasini saglamaktadir.
Artan tretimle birlikte fiyatlarda diisiis meydana gelmektedir. Ancak bu firmanin daha az kar
elde edecegi anlamina gelmemektedir. Ayrica iiretimin artmasiyla calisan iicretleri de artig
gostermektedir. Boyle bir durumda da calisanlarin motivasyonlar1 artmaktadir. Ayn1 dongii

icerisinde, motivasyonlarin artig1 beraberinde karliligin da nispeten artisin1 getirmektedir.

2.10.5 Maliyet — Fiyat Uygunlugu

Motivasyonun bagka bir amaci da maliyet fiyat uyumlulugunun yakalanmasini
saglamaktir. Isletme minimum maliyetle maksimum kar elde etme amacindadir. Bunun
saglanmast i¢in de optimal iretimin gerceklestirilmesi gerekmektedir. Maliyet ile fiyat
arasindaki dogrusal iligskiden dolay1, maliyette gerceklesen artis fiyatta da goreceli olarak belli
bir artisa neden olacaktir.

Organizasyonlarda motivasyon yonetiminin iyi bir sekilde yiiriitiilmesi ve ¢alisanlarin
motive edilmesi maliyet ve fiyat hususunda dnemli bir noktada yer almaktadir. Motivasyonla
birlikte artan iiretim maliyetlerin arttigini gosterse de bu artis elde edilen karla orantili bir

sekilde gerceklesmektedir.

2.11 Motivasyonun Onemi

Calisan davranislarina etki eden itici kuvvetlerden biri de motivasyondur. Calisanin
motivasyonu, yaptigi is acisindan onemlidir. Clinkii ¢aligan yaptig1 iste ne kadar motive olursa
0 kadar verimli ¢alisacaktir. Bu sebeple motivasyon, ¢alisan1 gayret gostermesi igin harekete
geciren ve bu gayretini siirdlirebilmesi i¢in ona destek olan ve gayretini olumlu tarafa

yonlendirici ii¢ ana 6zellige sahip bir gii¢ niteligi tasimaktadir (Tomer, 1981: 352).
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Orgiitler ¢ercevesinde yasamlarin1 devam ettiren insanlarin her besinden dordii belli
bir organizasyon kapsaminda yer almaktadir. Bir¢cok insan da giinliik hayatinin 6nemli bir
boliimiinii  orgiit i¢inde gecirmektedir. Bu sebeple insan davranislarim1 sekillendiren
motivasyonun bireyler ve Orgiitler agisindan atlanamayacak derecede onemi vardir (Lawler
I11,1994: 7).

Rekabetin her gecen giin arttigr ve hizla degisim gosteren is diinyasinda bulunan
isletmelerin en ¢ok istedikleri, motive olmus calisandir. Cilinkii motivasyonu tam olan
calisanlar daha verimli ve etkin calisarak, yogun rekabet kosullarinda isletmelerin
tutunabilmelerini saglamaktadir (Lindner, 1998). Baska bir yonden yogun rekabetin oldugu
bir piyasada faaliyet gosteren isletmeler, hizmet kalitelerini iyi tutarak da ayakta
kalabilmektedirler. Calisanin ise karsi tutumlari, algilari, davraniglart ve motivasyon
seviyeleri hizmet kalitesi agisindan 6nemli bir etken olmaktadir (Hays ve Hill, 2001: 336-
337).

Bir taraftan isletme verimliligini saglayan motivasyon, baska bir taraftan da
calisanlarin isletmeden bekledigi tatminin gerceklesmesini saglamaktadir. Bununla birlikte,
isletmeye nitelikli calisanlarin dahil edilmesi, var olan nitelikli calisanlarin uzun zaman
isletme dahilinde yer almasi, ¢alisanlarin yiiksek performans sergilemesi ve daha verimli
olmasi, motivasyona gerekli 6nemi veren isletmelerce miimkiin olabilmektedir (Olger, 2005:

2).

2.11.1 Yoneticiler ve Motivasyon

Yoneticilerin kendilerine yonelttikleri bir takim sorular vardir. Bunlarda bazilar1 su
sekildedir:

e Bir calisan neden diger ¢alisanlara gore daha diizenli ise gelir ya da gider?

e Bir ¢alisan neden diger calisanlara gore ise daha ¢ok adapte olur?

Bu tip sorular yoneticinin, her zaman calisanin, hem orgiitsel hem de kisisel davranis
sekilleri tiizerinde kafa yormasia sebep olmaktadir. Yonetici, kendisine sordugu bu
sorulardan tatmin olacagi ana kadar calisanlarin performanslarin1 adaletli bir bigimde
degerlendirememektedir (Gael, 2008:90). Bu hususta motivasyon, yoneticiler bakimindan
calisanlarinin beklenilen performansi gostermelerinin olanakli kilinmasi i¢in etkin bir yonetim
araci olmakta ve kendi bagina bir yonetim yaklagimi durumundadir.

Calisanlarin1 motive eden yoneticiler, ¢alisanlarin islerine konsantre olmalarini, daha
diizgiin is yapmalarin1 ve kaynaklarin optimal diizeyde kullanimin1 saglamaktadirlar.
Motivasyonu saglanamayan bir ¢alisanin etkin performans gostermesi beklenmemelidir

(Kogel, 2005:663).
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Motivasyon kavraminin 6nemi, modern yonetim anlayisinin giderek artmasiyla artig
gostermis ve yoneticilerin ilgilenmesi zorunlu bir kavram haline gelmistir. Bunun nedeni,
calisanlarinin orglitsel hedeflere yonelik c¢alismalarinda kabiliyet, bilgi ve giiglerini bu
dogrultuda kullanmalarinin yoneticinin basarisina etki etmesidir. Emek ve zamanin satin
alinmasi, insanin fiziki varligmin olmasiyla saglanirken; sadakat, yaraticilik, girisim ruhu,
bedenen, zihnen ve ruhen kendisini Orgiitle baglamasi icin fiziksel varlik yeterli
olmamaktadir. Bunlarin saglanmasi ancak oOrglit motivasyonunun varligiyla miimkiin
kilinabilir. Bahsedilen bu 6zellikleri ¢alisanlarda ortaya ¢ikarabilen motivasyon etkenlerini
saptayan ve uygulamaya koyan yoOnetici ancak basariy1 saglayabilmektedir.

Oncelikle yoneticiler, motivasyonun hem &rgiit agisindan hem de calisan agisindan son
derece 6nemli oldugunun farkinda olmalidirlar. Ayni1 zamanda yonetici, herkesin benzer
motivasyon etkenlerine sahip olmadigini, kimileri i¢in farkli motivasyon etkenlerinin
oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Davraniglara yorum kazandirilarak ancak motivasyon
hakkinda fikir yiiritilebilmektedir (Kogel, 2005:634). Yoneticiler, c¢alisanlarinin
davraniglarini analiz etmeli, gereksinimlerini bilmeli ve her ¢alisan i¢in gereken degisik
motivasyon araglarini kullanmalidirlar.

Motivasyonun ne sekilde ve ne tip yontemlerle gerceklestirilebilecegi ilk olarak
motive edilmesi istenilen ¢alisanin psikolojik, sosyal ve fizyolojik agidan bazi 6zelliklerinin
incelenmesi ile belirlenebilir. Mesela, egitim diizeyi veya refah diizeyi yiiksek olan bir grupla
bu grubun tam tersi 6zelliklere sahip gruplarin motivasyon siiregleri arasinda ara¢ ve yontem
farkliliklar1 oldugu sdylenebilmektedir (Ataman, 2009:522). Calisanlarin motivasyonunun
saglanmasi i¢in yoneticilerin onlar1 ¢ok iyi tanimalar1 gerekmektedir. Motivasyon, kisilerin

davranis sekillerinin yorumlanmasi ile fikir yiiriitiilebilecek bir konudur (Kogel, 2005:634).

2.11.2 Isgorenler ve Motivasyon

Calisanlar motivasyon konusunda edilgen konumdadirlar. Motive edilen kendileridir.
Belli bir organizasyonda hizmet veya mal iiretimi i¢in bulunana ¢alisanlar beraberinde bazi
ihtiyac ve Ozellikleri de getirirler. Calisan bakimindan motivasyon, ¢alisanin kisisel
ihtiyaclarmin giderilmesi veya doyurulmasindan, ¢alisanin kendini var etmesine kadar pek
cok evreyi dahil etmektedir.

Calisanlar esas olarak yaptiklar1 isin karsiliginda giiven icinde olmayr ve yeterli
miktarda ticret alabilmeyi istemektedirler (Eren, 1998:420). Sosyal sartlar, fiziksel kosullar,
calisma ortaminin fiziksel yapist gibi beklentiler daha geri taraftadir. Calisanlar
gereksinimlerinin giderildigi ve hedeflerine ulasabildigi derecede mutlu olabilmektedirler.

Gereken motivasyonun gerceklestirilmesinde calisanlarin motive olmalar1 ve kendi i¢
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diinyalarinda huzura ulagsmalar1 saglanmis olmaktadir. Calisanlarin  gereksinimleri
giderilmedigi, hedeflerine ulasamadig1 anlarda, ¢alisanlar huzursuz ve mutsuz olabilirler. Bu
tip durumlarda calisanlarin motivasyonunun saglanmasi olanaksizdir ve ¢alisma yasamina
sadakati, girisim ruhunu, yaraticiligi, ruhen, bedenen ve fikren kendilerini organizasyona
adapte edemezler. Calisanlarin ve organizasyonun amag¢ ve hedeflerinin yakinlagsmasi bu
durumda gergeklesemez. Caligma yasaminda mutsuz olan calisanin motivasyonla alakasi,
devamli ve istekli ¢alismasi i¢in gereken ortamin saglanarak motivasyonlarmin saglanmasi

bi¢iminde gerceklesmektedir.

2.12 Motivasyonun Temel Bilesenleri

Motivasyon kavrami ile ilgili isletmelerde yapilan bazi ¢alismalarda, calisanlarin
motivasyonunu saglayan faktorlere iliskin degisik yaklasimlar gelistirilmistir. Ayn1 zamanda
isletmelerde calisanlarin motive olmasini etkileyen faktorler, baslica iki esasa dayandirilarak
aciklanmaya ¢alistlmistir. Bunlardan ilki, c¢alisanlarin digsal etkenler tarafindan
motivasyonlarinin saglandig1 goriisiidiir. ikincisi ise calisanlarin parasal ve sosyal faydalar
elde etmek amaciyla daha verimli ¢alisarak icsel olarak motivasyonlarinin saglanacagi
gortsiidiir (Diindar ve digerleri, 2007: 107-108).

Calisanlarda motivasyonel siireglere etki eden etkenler is oOzellikleri, 15 cevresi ve
bireysel 6zellikleri olmak iizere ii¢c temel degisken altinda bicimlendirilmektedir. Ihtiyaclar,
tutumlar ve ilgiler bireysel Ozelliklerin igerisinde; i¢sel odiiller, gorev cesitliligi, iste
ozerkligin derecesi, performans geridoniisiimii 15 6zellikleri kapsaminda; mevcut is ¢evresi ve
orgiitsel faaliyetler ise is ¢evresinin 6zellikleri kapsaminda yer almaktadir (Steers ve Porter,

1991:20).

Tablo 2.1 Isgorenlerde Motivasyonel Siiregleri Etkileyen Faktorler

Bireysel Ozellikler Is Ozellikleri Is Cevresinin Ozellikleri
1. Ilgiler 1. Igsel odiiller 1. Mevcut is cevresi
2. Tutumlar 2. Iste 6zerkligin derecesi e Calisma arkadaslar

e Sahsa yonelik
o Ise yonelik
e Isin cesitli ydnlerine
yonelik
3. Ihtiyaglar
e Giivenlik
e Sosyal
e Basar

3. Performans geridoniistimii
4. Gorev cesitliligi

e Yoneticiler
2. Orgiitsel Faaliyetler
e (Odiil uygulamalart
e Genel ddiiller
e Bireysel odiiller
e Orgiitsel Iklim

Kaynak: Steers and Lyman, 1991.: 20.
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Yoneticilerin kendilerine en ¢ok yonelttigi soru “calisanlarimi ne sekilde motive
edebilirim?” sorudur. Bu sebeple kimi arastirmacilar kisilerin motivasyonunu saglayan
etkenleri bazi gruplar altinda incelemislerdir. Boylece motivasyonu etkileyen araglarin insan
yapisinin genel bir sonucu olarak ortaya ¢iktigimi gormislerdir. Yapilan bu gruplamalar
asagidaki gibidir (Beck, 2000: 401):

e Karmasik insan

e Sosyal insan

e Akilci-ekonomik insan

e Kendini gergeklestiren insan

2.12.1 Orgiitsel Hedefler

Yalnizca ekonomik araclar calisani ise ve calistig1 ortama baglamaz. Bunun yani sira
calisan1 giidiilemeye c¢alisan ve kullanilan yonetsel ve oOrglitsel araglar da bulunmaktadir
(Sapancali, 1993: 61). Calisanlar1 giidiilemeyi amag edinmis yoOnetsel ve orgiitsel araglar su
sekildedir:

e s Planlamas::

Herhangi bir isin igerigini, iliskilerini ve metotlarin1 tekrardan diizenlemek ve
uzmanlagmis bir duruma getirmek i¢in gergeklestirilen biitiin ¢alismalar is planlamasi

kapsaminda yer almaktadir.

Is Zenginlestimme
(Ayr gorevierde
sorumluluklarn
arttinlmasi)

Hedefler Belireme _
(Hedefler, geri Is Genisletme

bildirim ve isin ﬁ (Isgdrene verilen
yapisina uygun . . gorev sayisinin
tesvikler gelistirme) T arttinlmasi)
is \

|  PLANLAMASI |

is Yapilandima (is ]
yapisi ve isgoren ~— o s Rotasyonu
ozelliklennin (Farkli islenn
uyumlastirilmasi) yapilmasi)
Sosyo-teknik
Yaklasim

(Isin sosyal ve
teknik yonelennin
dengelenmesi)

Sekil 2.2 Is Planlamasina Farkh Yaklasimlar
Kaynak: Luthans, 1992:182.
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e Is Rotasyonu:

Calisanin ayn1 organizasyon cercevesinde farkli isler arasinda gecici olarak ¢alismasi
is rotasyonun tanimi olarak yapilabilir (Greenberg ve Baron, 1997: 224). is rotasyonu ile
gerceklestirilmek istenen, ¢alisanlarin belli bir siire¢ icerisinde, bir isletmenin farkli boliim ya

da departmanlarinda performans sergilemelerini saglamaktir (Byars ve Rue, 2000: 212).

Promosyon ve

acret artisi Q
/ Mntivasyon\

)
-
\

1%
| ROTASYONU | | artisi |
N b N 4
T % Bilgi artisi ve ﬂ T
yeteneklenn
gelisimi

Sekil 2.3 Is Rotasyonu ve Motivasyon Arasindaki Tliski
Kaynak: Greenberg, 1997: 224.

e s Genisletme:

Yapilan isin kapsaminda bulunan goérev ve sorumluluklarinin sayica artiginin
saglanmas1 ve isin yatay bi¢cimde c¢esitlendirilmesi, is genisletme olarak tanimlanmaktadir.
Ayni gorevler i1s genisletilmesi ile birlikte cesitlenmekte ve bu sayede is dongiisiiniin
monotonlugu azalmaktadir. Bununla birlikte kisilerin kabiliyet ve becerilerinden, i zamaninin
esnek olmasiyla beraber daha fazla yararlanilmaktadir. Dolayisiyla c¢alisanlarin
motivasyonlarinin artmasiyla beraber nitelikli is giicliniin ve yiiksek performansin da arttigi

sOylenebilir (Oral ve Kusluvan, 1997: 110).

Is genisletme, ayni
N — somumluluk dizeyinde

Yuksek daha ¢cok garev

yiklemektedir.

Sorumluluk Dizeyi Gorev 1 Gorev 2 Gorev 3 Gorev 4

(Dikey Is Yaki) P /
Dasik
Dasiik Gorev Sayisi Y uksek
(Yatay ls Yikiu)

Sekil 2.4 Genisletilmis Is
Kaynak: Greenberg, 1997: 165.
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e s Zenginlestirme:
Calisanlara basit yonetimsel islerin de verilmesidir. Yani, zenginlestirilmis iste,
calisanlarin kendi yaptiklari iglerin yani sira kalite kontrol benzeri yoneticilerin ylriittigi

gorevler de verilmektedir (Onen ve Tiiziin, 2005: 106).

1 | Is zenginlestimme,
_ ayni gorev
Yiksek u @ sayisinda daha
Garev 1 Gdrev 2 fazla sorumluluk
s . yilklemektedir.
Sorumluluk Dizeyi
(Dikey Is Yoki)
Diosik
Dasok  Gorev Sayisi Yiksek
(Yatay Is Yik)

Sekil 2.5 Is Zenginlestirme
Kaynak: Greenberg, 1997: 165.

Kararlara Katilma:

Genel olarak kisiler kendilerine etki edecek kararlarda soz sahibi olmak isterler.
Bunun pek ¢ok sebebi olabilmektedir. Ilk olarak, isi yalnzca kendisi yapan kisiler, yaptiklari
bu isin kendi uzmanlik alanlarinda girdigini diisiiniirler. Ikincisi de, almacak kararlar
yapilacak isi etkileyeceginden diizenlenecek yeni yontem ve usullerin, kendilerine haber
verilmesini ve kendi sahsi diisiincelerinin de alinmasini istemektedirler (Oral ve Kusluvan,
1997: 114).

e Motive Edici Bir Disiplin Sistemi Uygulamak:

Emredici ve hiikmedici, kat1 ve sert, otoriter, cezalandirici ve baskict yoneticiler
calisanlarin iy gérmesini  saglayabilmektedir ancak c¢alisanlarin  motivasyonlarini
saglayamamaktadir. Bu sebeple baski, cezalandirma ve korkutma ile disiplinin saglanmasi
degil, insancil ve katilimci motivasyon araclariyla disiplinin saglanmasi gerekmektedir
(Solmus, 2004: 171).

o Terfi:

Calisanin calistig1 is ortaminda sergiledigi gayret ve sarf ettigi emegin bir neticesi
olarak daha yiiksek mevkideki bir goreve getirilerek 6diillendirilmesine terfi veya yiikselme
denilmektedir (Byars ve Rue, 2000: 248). Terfi tam anlamiyla bir motivasyonel aragtir ve

basarinin beraberinde getirdigi bir 6diildiir.
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e Yetki ve Sorumluluk:

Calisanlarin taninma ve saygi géorme gereksinimlerinin tatminini saglayacak onemli
araclardan biri de yetki devridir. Genel olarak yetki devri, yonetsel ya da operasyonel tipte bir
veya birden fazla anlamli sorumluluk ya da gorev bir veya birden fazla asta devredilmesidir

(Deniz, 2005: 164).

2.12.2 Bireysel Ihtiyaclar

Calisanlarin ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelik iki ana motivasyon araci vardir.
Bunlardan ilki ekonomik araglardir. ikincisi ise psiko-sosyal araglardir.

Calisanlarin esas calisma amaci ekonomik etkenlere dayanmaktadir. Bu sebeple de
calisanlar1 alakadar eden en biiyiik faktor, calisanlarin sarf ettikleri gayrete uygun seviyede
ekonomik araglardan faydalandirilarak ise olan motivasyonlarin arttirtlmasinin saglamaktir
(Karatepe, 2005b: 29).

Calisanlarin ekonomik araglar kadar motivasyonlarinin saglanmasi igin psiko-sosyal
araglara da ihtiyaglar1 vardir. Bir cok isletmede Onceden psiko-sosyal araglar gereken
seviyede onemsenmemekteyken; simdi isletmeler gereken 6zeni gostermektedirler (Keser,
2006a: 167).

Bireysel ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik ekonomik araglar su sekildedir:

e Ucret: Motivasyon araglarindan olan iicret, yapilan arastirmalara gore kisiyi en
cok motive eden aractir. Isletmelerde iicretin Ozendirici bir hal almasinin
saglanmasi iki bigimde gergeklestirilmektedir. ilki, {icret azalis veya artis1; ikincisi
ise iicretin 6denme bi¢imidir (Sapancali, 1993: 59).

e Giivenlik: Calisanlara sunulan emeklilik, sosyal giivenlik onlemleri, yashlik,
igsizlik, 6liim, kaza, hastalik vb sigorta ¢esitleri kisisel glivenligi tahlikeye atacak
durumlart engellemek amaciyla toplumun sosyal alt yapisinda bulunmaktadir
(Sapancali, 1993: 60).

e Odiiller: Calisanlarm islerinde gosterdikleri ¢aba ile aldiklart odiiller
motivasyonlarini arttirmaktadir.

e Primli iicret sisteminin uygulanmasi: Parca basina iicretin farkli bir uygulamasi
olan primli {icret, is hacmiyle orantisal olarak verilen {icrettir.

e Karara katilma: Calisanlara iicret gibi ekonomik tabanli, verilen bir 6diil
sistemidir (Solmus, 2004: 178).

e Sosyal yardimlar ve kolayhklar: Her tiirlii orgiitsel destegin c¢alisanlarin

motivasyonu agisindan onemi biiytktiir.
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Bireysel ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik psiko-sosyal araclar ise su sekilde

siralanmaktadir.

Calismada bagimsizlik
Sosyal katilim

Deger ve statii

Gelisme basari

Cevreye uyum saglama
Rekabet

Cekici is

Kisiye ve 6zel yasama saygi

Adalet ve esitlik

2.12.3 Efor

Calisanin yiiksek efor gostermesi i¢in Oncelikli olarak, yapilmasi istenilen ise uygun

nitelikte bir kisinin alinmas1 gerekmektedir. Calisanin diizgiin sekilde yonlendirilmesi ve

isletme organizasyonunda uygulanacak dogru calisanin se¢im politikast ile basari

saglanabilecektir. Isletmenin uygulayacagi dogru motivasyon yontemleriyle birlikte

calisanlarin performanslari dolayisiyla motivasyonlar1 artacaktir. Bahsedilen motivasyon

yontemleri su sekildedir (Yarahoglu, 2001: 130):

Calisanlarin bireysel performanslarinin dogru sekilde ddiillendirilmesi,

Verilen talimat ve emirlerin planlanan hiyerarsik diizene uygun bigimde
akmasinin saglanmasi,

Calisanlarin degisik seviyelerde alinan kararlara katilimlarinin saglanmast,
Calisanlar arasindaki adaletin orantili olarak saglanmasi,

Sorumluluk ve yetkilen diizen bir bi¢imde dagitilmast,

Calisanlara uygun ¢alisma ortaminin sunulmast,

Calisanlarin emeklerinin tam karsiliklar1 olan iicretlerin verilmesi; uygun iicret

politikasinin uygulanmasidir.

Performansin bir birim artmasiyla birlikte kisisel kabiliyetlerde de belli bir miktarda

artis meydana gelecektir. Dolayisiyla siire¢ icerisinde kisisel tecriibbe ve egitimlerin

gelistirilmesi bir zorunluluk halini almaktadir. Fakat motivasyon kisisel efor i¢ine dahil

edildiginde zorunluluk durumu ortadan kalkacaktir (Tugray, 1990:161).
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Sekil 2.6 Performansin Yetenekle iliskili Dogrusal Fonksiyonu
Kaynak: Kaynak, 1990:161

2.13 Motivasyon Siireci

Motivasyon bir siiregtir. Motivasyon, giidii, diirtii, ihtiyag, amag, hedef, arzu, istek gibi

kavramlar1 kapsayan ifadelerle anlatilmaktadir. Psikolojik ve fizyolojik eksiklik ya da

ihtiyaglarla baglayan, belli bir amaca dogru bir diirtii veya davranisi harekete gegiren,

stirdiiren siirece motivasyon denilmektedir (Karatepe, 2005b: 3). Bireylerin bekleyis ve

ihtiyaclar1, davraniglari, amaglari, kendilerine performanslar1 hakkinda bilgi saglayan

motivasyon siirecidir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 314). Bir baska motivasyon siireci tanimi ise

sOyledir: motivasyon, kisinin gereksinimlerinin giderilmesi ya da giderilmesi amaciyla bir

takim araclar tarafindan motive edilmesi ya da calisanin organizasyonun hedeflerine yonelik

olarak yiiksek efor kaydetmesi neticesinde meydana gelen tatmin-ihtiyag siirecidir (Lam ve

digerleri, 2001: 36).

Harekete gegirme Yonlendirme Devamini saglama

HEDEF

isgdrenin

isletmede iyi
bir izlenim

yaratma istegi

W

Isletmede
sahip olunan
iyi bir izlenim

Sekil 2.7 Motivasyon Siireci
Kaynak: Greenberg, 1997: 142.
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Steers ve Porter’in genel motivasyon siirecinde ise; ihtiyaclar ve beklentiler, davranis,
hedefler ve davranig farkliliklar1 yer almaktadir. Bu model, kisilerin istek, arzu, ihtiya¢ ve
beklentilerinde olusan farklilasmayr ve bu farklilagmanin sebep oldugu siiregten

bahsetmektedir.

Davranista
dengesizlik yaratan Davranis ya da Tesviklerya da
icsel durum: fhtiyag, - harekete gegme - hedefler

istek ya da beklenti

Icsel durumun
degisikiigi

Sekil 2.8 Steers ve Porter’in Genel Motivasyon Siireci Modeli
Kaynak: Steers, 1991:6.

2.14 Bashca Motivasyon Kuramlari

Baglica motivasyon kuramlar1 ise su sekildedir:

1. Kapsam Kuramlar:: Abraham Maslow’un Motivasyon Kurami(Ihtiyaclar
Hiyerarsisi), Alderfer’in E.R.G. Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami, David
Mc Clelland’in Basarma Ihtiyact Kuramu.

2. Siire¢ Kuramlari: Davranis Sartlandirmasi (Sonugsal Sartlandirma) Yaklasimi,

Bekleyis Kurami, Esitlik Kurami, Amag¢ Kurami, Atif Kurama.

2.14.1 Kapsam Kuramlari

Kisisel gereksinimler kapsam kuramlarinin odak noktast konumundadir. Kapsam
kuramlari: Abraham Maslow’un Motivasyon Kurami(ihtiyaglar Hiyerarsisi), Alderfer’in
E.R.G. Kurami, Herzberg’in Cift Faktér Kurami, David Mc Clelland’in Basarma ihtiyaci

Kurama.

2.14.1.1 Abraham Maslow’un Motivasyon Kuram: Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Her insanm, Maslow’a gore, hiyerarsik yapi icinde ve dogustan gelen ihtiyaglari
mevcuttur. Bu ihtiyaclar1 Maslow bes sirada incelemektedir. Bunlar:
1. Fizyolojik Ihtiyaclar: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorinde en alt sirada

fizyolojik ihtiyaclar bulunmaktadir. Yeme, i¢me, cinsellik, uyuma gibi temel
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ihtiyaclardan olusmaktadir. Bu ihtiyaglar belli bir doyum noktasindan sonra
azalmaya baslamaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005:145).

2. Giivenlik Ihtiyaclari: Hiyerarsi piramidinin ikinci sirasinda giivenlik ihtiyaclari
yer almaktadir. Bu ihtiyaglar; kaygi ve karmasadan uzak, sinirlar1 belli, diizenli
ihtiyaglardir (Karapinar, 2008:136).

3. Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclari: Hiyerarsi piramidinin ilk iki basamagindan sonra
ait olma ve sevgi ihtiyaglar1 basamag1 gelmektedir. insanlar, aile, arkadas, es,
sevgili ve ¢ocuklarla bu basamakta, iyi iligskiler kurmaya ¢alisirlar (Izgar, 2003).

4. Sayg Thtiyaclari: Piramidin dordiincii basamaginda yer alan saygi ihtiyaclari;
yetenek, beceri, giig, bagimsizlik ve kendine giivenden olusmaktadir (lzgar,
2003:87).

5. Kendini Gerceklestirme ihtiyaci: Kendini gerceklestirme ihtiyaci, piramidin en
ist basamagini olusturmaktadir. Kisi zihinsel ve kisisel 6zgiirliigline ulagacag: bir
meslek icraat ederse, tam doyuma ulasacaktir. Boylece kisi 6ziindeki yetenegi

cikarmay1 basaracaktir (Onen ve Tiiziin, 2005).

Kendini
Gergellestinme
Thtiyaci

/ Sayg Ihtiyaclan \
Ait Olma ve Sevgl
Thtivaclan
/ Gitven Thtivaglar \
/ Fizvolojik Thtivaclar \

Sekil 2.9 Abraham Maslow*un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Telman, 2006: 102.

2.14.1.2 Alderfer’in E.R.G. Kuram

Bu kuramin Maslow’dan farki, ti¢ farkli ihtiyacin da aym anda meydana
gelebilecegidir. Var olus (existance), beraber olma-baglilik (relatedness) ve gelisme (growth)

olmak tizere ii¢ farkli gereksinimden s6z edilmistir.
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GELISIM

BAGLILIK

VAROLUS

Sekil 2.10 Alderfer¢in E-R-G Teorisi
Kaynak: Onen, ve Tiiziin, 2005:41.

2.14.1.3 Herzberg’in Cift Faktor Kuram

1959 senesinde Herzberg, ¢alismanin kisilerce ne tiir kosullarda istenemez oldugunu
aragtirmistir (Sabuncuoglu, 1984:126). Arastirmaya muhasebeci ve miihendislerden olusan
200 kisi katilmistir. Arastirmaya katilanlara “isinizde ne zaman son derece iyi, ne zaman son
derece kotii olarak hissettiklerini ayrintili olarak aciklayiniz?” sorusu yoneltilmigtir. Sorunun
cevabinda isle alakali ve isin haricindeki c¢alisma sartlari, ticret, nezaret gibi terimleri
kullananlarin en kotii veya en az tatmin olduklar1 goriilmiistiir.

Arastirmanin neticesinde kimi is sartlarinin tam olmamasi dolayisiyla calisanlarin
gerektigi 6l¢iide motive olmadiklar1 goriilmiistiir. Herzberg’e gore kimi motivasyon etkenleri
tatminsizlik olarak diisiiniilmelidir ve bu etkenler hijyenik ya da saglik etkenler olarak
adlandirilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:145). Eksikligi neticesinde is doyumsuzluguna sebep

olan hijyen etkenleri isin kolaylikla gerceklestirilebilmesi igin gereklidir.

2.14.1.4 David Mc Clelland’in Basarma Ihtiyact Kuram (Achievement Motivation
Theory)

Bagarma ihtiyac1 kuramina gore kisinin sahip oldugu giidiiler hayatin1 devam ettirdigi
aile, egitim ve kiiltiir vb gevresel etkenlerden etkilenmektedir. McClelland’a gore dort giidi
mevcuttur. Bunlar: basari, baglanma, uzmanlik ve erktir.

1. Basar1 Ihtiyaci: Genel olarak zorluklarin iistesinden gelme ve yenme olarak
tanimlanan basar1 glidiisii kavrami, psikologlara gore, ¢alisanin ne sekilde daha iyi
1s yapabilecegini diislinmesinin getirecegi basariy1 agiklamaktadir.

2. Baglanma Giidiisii: Bir gruba dahil olmayi, insanlarla iligki icinde olmay1 veya

sosyal iligkiler i¢inde olmay1 baglanma giidiisii temsil etmektedir.



48

3. Erk Giidiisii: Diger insanlar1 kontrol altina alabilme ve vaktinin biiylik bir
kismini glic kazanmay:1 diisiinme ile gegiren insanlarin erk kazanma ihtiyaglari
psikologlara yiiksek seviyededir.

4. Uzmanhk Giidiisii: Uzmanlik giidisiine sahip kisiler islerini Kkaliteli olarak
yaparlar ve profesyonellik ve uzmanlik ararlar(Silah, 2000:12).

2.14.2 Siire¢ Kuramlari

Stire¢ kuramlari motivasyon ile kisilerin ¢evre algilari, uyaranlar, dis etkenler ve
kisisel farklar arasindaki iligki incelenmektedir. Biitiin siire¢ kuramlarinin ortak noktasi,
davranisi harekete geciren giidiilenme siirecinin kisiler arasindaki farkliliklara ragmen ortak

olmasidir.

2.14.2.1 Davrams Sartlandirmasi (Sonucsal Sartlandirma) Yaklasimi

Pavlov ve Skinner adli aragtirmacilar yapmis olduklari incelemeler neticesinde,
organizmanin herhangi bir davranisi sergiledikten sonra haz duymasi halinde, o davranisi
tekrar sergileyecegi goriisiinii ileri stirmiislerdir. Ayni sekilde organizma sayet yapmis oldugu
davranis neticesinde aci hissederse; o davranisi yinelemeyecektir (Aydin, 2007:16).

Davranigsal sartlandirma kuramina gore bahsedilen durum, kosullandirmanin uyarima
tepki olarak degil, davrams sonrasinda karsilasilan tepkiye bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Is
hayatinda, davranis sartlandirma kurami bir motivasyon araci olarak kullanilmaktadir. Yani
calisanlarin  yoneticileri tarafindan arzu edilen davraniglart sergilemesi durumunda

odiillendirilmesidir (Onen ve Tiiziin, 2005).

ORGANIZMA — 3, DAVRANIS — 5 KARSILASILAN SONUC

/

ODUL CEZA
DAVRANISIN DAVRANISIN
SONMESI PEKISTIRMESI

Sekil 2.11 Davramssal Sartlandirma Siireci

Kaynak: Onen and Tiiziin, 2005: 51.
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2.14.2.2 Bekleyis Kuram

Calisan1 etkileyen faktorlere etki etmekten ¢ok motivasyon yontemini gelistirme
amaciyla gelistirilmis kuramlardir. Diger kuramlardan farkli olarak bekleyis kurami,
motivasyondaki farkliliklardan bahsetmekte ve oOrgiitsel hedefler arasinda baglantilar
kurmaktadir. Beklenti teorileri; Vroom’un beklenti teorisi, Lawler ve Porter’m sonugsal
sartlandirma teorisi, davranis sartlandirma yaklasimi, Adams’in esitlik teorisi ve amag

teorisinden olusmaktadir.

Caba
— -
Becerler
. ve
> Beklenti yetenekler
Performansp=~
g X
Is
Odiller =

Rol
algilamalan
ve firsatlar

Sekil 2.12 Beklenti Teorisi Modeli
Kaynak: Greenberg, 1997: 160.

Vroom’a gore bu teori {i¢ temel faktor tizerinde sekillenmistir. Bunlar (Giilnar, 2007:
181-182):

e Basari-Odiil Beklenti iliskileri

e Istek ya da Ihtiyac Siddeti

e (Caba-Basari-Beklenti Iliskileri

2.14.2.3 Esitlik Kuram

Adams’m gelistirdigi bu kurama gore, esitlik ilkesi aslinda bir motivasyon teorisidir.
Ancak is tatminin ya da is tatminsizliginin sonuglarinin saptanmasinda énemlidir (Lawler 11,
1994: 88). Calisanlar sunduklar1 emegin karsiligi olarak orgiitsel adalet istemekte, ulastiklari
sonuclart baska kisilerle karsilastirmakta ve sunduklart emegin karsiliginin da baska

calisanlarla esit olmasini istemektedirler (Brief, 1998: 24).
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L Baskalarini Kendini Esitlik veya
Kendini degerleme ey joforieme [==Pp| diJerleriyle | oqiigizlik hissi
kiyaslama

Sekil 2.13 Esitlik Teorisi
Kaynak: Ozkalp, 2001:173.

Calisan once kendisini degerlendirir; daha sonra baskalarini degerlendirmeye tabi
tutar. Yapmis oldugu bu degerlendirmeleri birbirleri ile kiyaslamakta ve karsilagtirmalar
yapmaktadir. Bunun sonucunda ortaya ¢ikan sonug esitsizlik veya esitliktir. Sayet calisan
gerceklestirdigi kiyaslamalar neticesinde herhangi bir esitsizlik algisina kapilirsa, bu durumda

davranislarinin degismesi olasi bir durumdur (Ozkalp ve Kural, 2001: 330).

2.14.2.4 Amag¢ Kuramm

Locke tarafindan 1968 senesinde gelistirilen, davranisin esas sebebinin kisilerin
bilin¢li hedef ve amagclarinda yattig1 goriisiinii savunan bir kuramdir. Amag¢ kuramina gore
insan herhangi bir ise basladig1 andan amacina ulasincaya dek calismaktadir. Niyetler amag
kuraminda 6zel bir anlam tasimaktadir. Bununla birlikte bilingli amaclarin davranisi

giidiiledigi goriisii vardir (Can vd., 2001).
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Sekil 2.14 Bireysel Amaclarin Olusmasi ve Is Basarisindaki Rolii
Kaynak: Ozkalp, 2001:174.

Amag kurami, her kisinin bilingli olarak segtigi amacin agik bir bigimde ortaya

ciktigin1 varsaymaktadir. Reel hayta kisi her an amagli olarak hareket edemez. Ayni zamanda
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amag hareketlerinde ve amag belirlemede de her an rasyonel davranamaz (Kaynak: Ozkalp,
2001:173).

2.14.2.5 Atf Kuram

1985 senesinde Fritz Heider tarafindan gelistirilen atif kuramina goére insanlar atifta
bulunarak iki temel ihtiyaglarini karsilayabilmektedirler. Birincisi tutarli ve dengeli bir diinya
goriisiine sahip olmaktir. Ikincisi ise, ¢evre iizerinde kontrol saglayabilmektir. Bu iki temel
gereksinimleri karsilayabilmenin amaci, insanlarin ne sekilde davranacaklarini onceden
bilebilmektir. Sayet insanlarin ni¢in belirli bigimlerde davrandiklari aciklanabilir ve daha
sonrasinda ne sekilde davranig gosterecekleri tahmin edilebilirse bu, insanlarin diinyay1

kontrol edilebilir ve tutarli olarak algilamalarini saglayacaktir (Kagit¢ibasi, 1999:228).

2.15 Tlgili Arastirmalar

Is tatmini, calisan1 i¢c miisteri olarak algilayan yaklasimlarda uzun zamandir iizerinde
arastirma yapilan bir konu olmustur. Isletmelerde is tatmini ile ilgili ortaya cikan
gereksinimler dogrultusunda hem konuya dair beklenti olusturucu hem de beklentileri
karsilayic1 6zellik sergileyen akademik caligmalarin olmasi, bilimin bu dogrultuda belirli
misyon istlendigini géstermektedir (Keser, 2005a:54).

Bazi akademisyenlerin is tatmini ile ilgili yapmis olduklar1 arastirmalar su sekildedir:

e Youself (1997) tarafindan, is tatmini, is performansi, Orgiitsel baglilik, is
glivencesi arasindaki baglantinin arastirilmasi amaciyla 447 galisan {izerinde bir
arastirma gergeklestirilmistir.

e Weaver (1989) tarafindan, is tatmini diizeyinin Olgiilmesi amaciyla pazarlama
fakiiltesindeki 322 akademisyen iizerinde bir arastirma gergeklestirilmistir.

e Diaz ve Park (1992) tarafindan, performans ile is tatmini arasindaki baglantinin
arastirilmasit amaciyla otel isletmelerinde calisanlar iizerinde bir arastirma
gerceklestirilmistir.

e Avct ve Karatepe (2000) tarafindan, is tatmininin saptanmasit amaciyla banka
calisanlari iizerinde bir arastirma gerceklestirilmistir.

e Dienhart ve Gregoire (1993) tarafindan, ise alisma, is tatmini ve is giivencesinin
misteri odakliligmma olan etkinin incelenmesi amaciyla hizli servis veren 253
restoran isletmesinde caligsanlar {izerinde bir arastirma gerceklestirilmistir.

e Hanger (2001) tarafindan, is tatmini ile personel giiclendirme arasindaki iliskinin
arastirilmasi amaciyla yiyecek sektoriinde yer alan igletmeler ¢alisan 924 calisan

tizerinde bir arastirma gerceklestirilmistir.
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Lam (1995) tarafindan, is tatmini ile kalite yonetimi arasindaki iliskinin
incelenmesi amaciyla farkli sektorlerde ¢alisan 220 calisan iizerinde bir arastirma
gerceklestirilmistir.

Oshagbemi (1997a) tarafindan, is tatmini ve tatminsizligi arasindaki iliskinin
incelenmesi amaciyla iiniversitelerdeki 566 akademisyen {izerinde bir aragtirma
gergeklestirilmistir.

Oshagbemi (1997b) tarafindan, calisanlarin is statiilerinin is tatminine olan
etkisinin incelenmesi amaciyla farkl iiniversitelerdeki 554 akademisyen {izerinde
bir arastirma gerceklestirilmistir.

Tiitlincii (2000) tarafindan, is tatminin Slgiilmesi amaciyla kar amaci olmayan
yiyecek ve icecek sektoriinde ¢alisanlar lizerinde bir aragtirma gerceklestirilmistir.
Lee ve Moreo (2007) tarafindan, is tatminin saptanmasi amaciyla sezonluk
faaliyet gosteren otel isletmelerinde calisan 124 calisan iizerinde bir arastirma
gerceklestirilmistir.

Sarugik ve Akova (2007) tarafindan, calisanlarin Orgiitsel iklimi ile is tatmini
arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla seyahat acentelerinde calisan 218

calisan iizerinde bir aragtirma gercgeklestirilmistir.

Motivasyon ile ilgili de pek c¢ok kuramsal ve uygulamaya yonelik arastirma

gerceklestirilmistir. Bu arastirmalarin biliyiik bir kismi, ¢alisanlarin motive etmede kullanilan

araglarin motivasyona etkisi ve araclarin 6nem siralamalarinin saptanmasi ile ilgilidir.

Bazi1 akademisyenlerin motivasyonla ilgili yapmis olduklar1 arastirmalar su sekildedir:

Ross (1993) tarafindan, motivasyon araglarinin saptanmasi amaciyla mezun
olmadan okulu birakmis 594 turizm Ogrencisi {lizerinde bir arastirma
gerceklestirilmistir.

Lindler (1998) tarafindan, c¢alisanlari motive eden etkenlerin belirlenmesi
amactyla bir isletmede gorev alan 25 calisan iizerinde bir arastirma
gerceklestirilmistir.

Birdir (2000) tarafindan, calisanlar1t motive eden etkenlerin incelenmesi amaciyla
konaklama isletmelerindeki 353 ¢alisan iizerinde bir arastirma gergeklestirilmistir.
Atilgan vd. (2000) tarafindan, ¢alisanlar1 motive eden etkenlerin incelenmesi
amaciyla konaklama isletmesinde yer alan 189 calisan iizerinde bir arastirma

gerceklestirilmistir.
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Mak ve Sockel (2001) tarafindan, motivasyona etki eden etkenler ve iste kalma
niyeti arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla degisik sektorlerden 118 calisan
tizerinde bir arastirma gerceklestirilmistir.

Tanriverdi ve Oktay (2001) tarafindan, c¢alisan motivasyonunun saptanmasi
amactyla 7 tane dort yildizli otel isletmesinden 70 galisan iizerinde bir arastirma
gergeklestirilmistir.

Oztiirk ve Diindar (2003) tarafindan, motivasyona etki eden faktorlerin
saptanmas1 amaciyla kamuda yer alan 150 c¢alisan tizerinde bir arastirma
gerceklestirilmistir.

Taspmnar (2006), tarafindan motivasyona etki eden faktdrlerin saptanmasi
amactyla termal otel isletmelerinden 217 c¢alisan {izerinde bir arastirma
gerceklestirilmistir.

Karakaya ve Ay (2007) tarafindan, ¢alisanlar1 motive eden etkenlerin saptanmasi
amaciyla saglik sektoriindeki 2674 c¢alisan iizerinde bir arastirma

gerceklestirilmistir.
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UCUNCU BOLUM
KONAKLAMA iSLETMELERINDE CALISANLARIN IS TATMINI,
MOTIVASYONLARI ve DEMOGRAFIK FAKTORLERI ARASINDAKI iLISKi

3.1 Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci, konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin i tatmini ve
motivasyonlarinin ve demografik faktorleri gore nasil degistiginin saptanmasidir. Turizm
sektorli Tiirkiye’nin siirekli olarak biiyliyen ve gelisen sektorlerinden biridir. Ayrica turizm
sektorli, hizmet sektorii oldugu i¢in isgiicliniin performansi olduk¢a 6nemlidir. Bu nedenle
calisanlarin is tatminleri ve motivasyonlari, sektoriin gelismesinde olduk¢a dnemlidir.

Arastirmanin temel amaci is tatmini ve motivasyon arasindaki iligkinin saptanmasidir.
Is tatmini ve motivasyon arasindaki iliskiye dair hipotez:

Ho: Is tatmini ve motivasyon arasinda iliski yoktur.

Hi: Is tatmini ve motivasyon arasinda iliski vardir.

Arastirmanin alt hipotezleri, i tatmini ve motivasyon ile demografik degiskenler
arasindaki iligkinin incelenmesidir. Arastirmanin amaci kapsaminda hipotezler asagidaki
gibidir.

Is tatmini ile ilgili hipotezler:

Ho: Cinsiyet ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hz: Cinsiyet ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Ho: Yas ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hzi: Yas ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Ho: Medeni durum ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hzi: Medeni durum ile is tatmini arasinda iliski vardir.

Ho: Egitim Durumu ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hzi: Egitim Durumu ile is tatmini arasinda iliski vardir.

Ho: Turizmle Ilgili Egitim ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hi: Turizmle Ilgili Egitim ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Ho: Turizmle Ilgili Olan Egitim ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hz: Turizmle Ilgili Olan Egitim ile is tatmini arasinda iliski vardir.

Ho: Bu Isyerinde Calisma Siiresi ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Hi: Bu Isyerinde Calisma Siiresi ile is tatmini arasinda iliski vardir.

Ho: Turizm Sektoriinde Calisma Siiresi ile is tatmini arasinda iligski yoktur.
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Hz: Turizm Sektoriinde Caligma Siiresi ile is tatmini arasinda iligki vardir.
Motivasyon ile ilgili hipotezler:

Ho: Cinsiyet ile motivasyon arasinda iligki yoktur.

Hz: Cinsiyet ile motivasyon arasinda iliski vardir.

Ho: Yas ile motivasyon arasinda iligki yoktur.

Hi: Yas ile motivasyon arasinda iliski vardir.

Ho: Medeni durum ile motivasyon arasinda iliski yoktur.

Hz1i: Medeni durum ile motivasyon arasinda iligki vardir.

Ho: Egitim Durumu ile motivasyon arasinda iligki yoktur.

Hi: Egitim Durumu ile motivasyon arasinda iliski vardir.

Ho: Turizmle Ilgili Egitim ile motivasyon arasinda iliski yoktur.

Ha: Turizmle Ilgili Egitim ile motivasyon arasinda iliski vardir.

Ho: Turizmle Ilgili Olan Egitim ile motivasyon arasinda iliski yoktur.

Hz: Turizmle Ilgili Olan Egitim ile motivasyon arasinda iliski vardur.

Ho: Bu Isyerinde Calisma Siiresi ile motivasyon arasinda iliski yoktur.
Hi: Bu Isyerinde Calisma Siiresi ile motivasyon arasinda iliski vardir.
Ho: Turizm Sektoriinde Caligma Siiresi ile motivasyon arasinda iliski yoktur.

Hz1: Turizm Sektoriinde Calisma Siiresi ile motivasyon arasinda iliski vardir.

3.2 Arastirmanin Kapsami ve Sinirhlhiklar

Aragtirma, turizm sektoriinde dnemli bir yere sahip olan Rixos Grup Otel ¢alisanlar
arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Rixos otel biinyesinde ¢alisan ve kartopu 6rneklem
yontemiyle olarak secilen calisanlar arastirmanin &rneklemini olusturmaktadir. Orneklem
olarak Rixos Otel ¢alisanlarinin secgilmesi, Rixos Otellerinin Tiirkiye’de biiyiik pazar payina

sahip olmasidir.

3.3 Arastirmanin Yontemi

3.3.1 Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin 6rneklemini, kartopu orneklem yontemiyle segilen Rixos Grup Otel
calisanlar1 olusturmaktadir. Kartopu 6rnekleme yonteminde dncelikle evrene ait birimlerden
birisi ile temas kurulur ardindan temas kurulan birimin yardimiyla ikinci birime, ikinci
birimin yardimiyla ii¢lincii birime gidilir. Bu bi¢gimde sanki bir kartopunun biiyiimesi gibi
orneklem biiyilikligii genisletilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004:216).  Arastirma

kapsaminda 190 ¢alisana ulasilmis ve anket uygulamasi yapilmistir.
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3.3.2 Veri Toplama Araci

Calismada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmigtir. Anket genel olarak 3
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde bireylerin demografik ve g¢alisma durumlarina
iliskin sorular, ikinci boliimde is tatminine iliskin sorular ve {i¢iincli boliimde motivasyona
iligskin sorular yer almaktadir.

Is tatmini dlgmek iizere, Weiss, Davis England ve Lofquist (1967) tarafindan
gelistirilen ve Oran (1989) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Minnessota Doyum Olgegi’nden
(Minnessota Satisfaction Questionnaire) faydalanilmistir. Bu ¢alismada olgegin Cronbach
Alpha degeri 0,96 olarak tespit edilmistir.

Motivasyonu 6lgmek iizere, Oztiirk ve Diindar’in (2003) “Orgiitsel Motivasyon ve
Kamu Isgdrenlerini Motive Eden Faktorler” adli ¢alismadan yer alan, motivasyon olgegi
kullanilmistir.  Olgegin Psikososyal Motivasyon Araglari, Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon
Araclar1 ve Ekonomik Motivasyon Araglart olmak tiizere 3 boyutu bulunmaktadir. Bu

calismada 6lgegin Cronbach Alpha degeri 0,92 olarak tespit edilmistir.

3.3.3 Arastirmanin Analizi

Aragtirmadan elde edilen veriler SPSS 16 paket programi ile ¢oziimlenmistir. Veri
¢oziimlemesinde, frekans, ylizde, t testi ve ANOVA testi istatistiklerinden ayrica korelasyon
analizinden yararlanilmistir. T testi ve ANOVA testi homojenlik varsayiminda kullanilan
testler oldugu icin, LEVENE testi sonucunda homojen dagilmayan o6lgekler i¢in Mann

Whitney U ve Kruskal Wallis testleri uygulanmigtir.

3.4 Arastirmanin Bulgulari ve Yorumlar

Bu boéliimde arastirma kapsaminda elde edilen veriler ve bunlara iliskin bulgulara yer
verilecektir. Oncelikle calisma kapsaminda otel tiiriine iliskin genel bir bilgi Tablo 3.1°de

verilmistir.

Tablo 3.1 Otel Tiiriine liskin Bulgular

Frekans %
Resort 181 95,3
Sehir Otel 9 47

Toplam 190 100,0
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Arastirma kapsaminda katilimcilarin %95,3°1 Resort Otelde ve %4,7’si Sehir Otelde

calismaktadirlar.

Tablo 3.2 Calisilan Boliime iliskin Bulgular

Frekans %

Giivenlik 4 2,1
Rezervasyon 4 2,1
SatisPazarlama 4 2,1
Operasyon 10 53
Onbiiro 28 14,7
Kat Gorevlisi 39 20,4
Yiyecek Igecek Departmani 101 53,1
Toplam 190 100,0

Katilmeilarin - %53,1°1 Yiyecek icecek departmaninda, 9%20,4’si Kat gorevlisi,

%14,7’si 6n biiroda, %5,3’1i operasyonda, %2,1’i giivenlik bolimiinde, %2,1°i rezarvasyon

boliimiinde, %2,1°1 satig ve pazarlama bdliimiinde ¢alismaktadirlar.

3.4.1 Demografik Bilgiler ve Calisma Durumuna iliskin Bulgular

Bu boliimde katilimeilarin sosyo-demografik bilgilerine iliskin olarak elde edilen

bulgulara yer verilmistir.
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Frekans %
Cinsiyet
Kadin 65 34,2
Erkek 125 65,8
Yas
18-25 125 65,8
26-32 39 20,5
33-42 15 7,9
43-50 7 3,7
51 ve tizeri 4 2,1
Medeni durum
Evli 12 6,3
Bekar 178 93,7
Egitim Durumu
Tkokul 8 4,2
Ortaokul 15 7,9
Lise 53 27,9
Universite 102 53,7
Lisanstisti 12 6,3

Tablo 3.3’de katilimcilarin demografik bilgilerine iliskin bulgular yer almaktadir.

Buna gore katilimcilarin %65,8’1 erkek, %65,8°’1 18-25 yas arasinda, %93,7’si bekar ve

%153,7’s1 Uiniversite mezunudur.
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Tablo 3.4 Calisma Durumuna iliskin Bulgular

Frekans %
Turizmle Ilgili Egitim
Evet 118 62,1
Hay1r 72 37,9
Turizmle Ilgili Olan Egitim
Turizm lisesi 27 22,9
On lisans 41 34,7
Lisans 40 33,9
Yiiksek lisans 10 8,5
Bu Isyerinde Calisma Siiresi
1 yildan az 69 36,3
1-3y1l 85 44,7
4-6 y1l 26 13,7
7-9 yil 8 4.2
10 y1l ve iizeri 2 11

Turizm Sektoriinde Calisma Stiresi

1 yildan az 34 17,9
1-5 y1l 71 37,4
6-10 yil 63 33,2
11-15 yul 12 6,3
16 y1l ve tizeri 10 53

Tablo 3.4’te katilimcilarin ¢alisma durumlarina iligskin bulgulara yer verilmistir. Buna
gore katilimeilarin %62,1°1 turizm alaninda egitim almigtir. Turizm alanin da egitim alanlarin
%34,7’s1 On lisans olarak bu egitimi almistir. Katilimeilarin %44,7°si 1-3 yildir ayni isletmede

caligmaktadir. Katilimcilarin %37,4°1 ise 1-5 yildir turizm sektoriinde ¢caligmaktadir.

3.4.2 s Tatmini ve Demografik Degiskenler Arasindaki iliski

Bu béliimde is tatmini ve demografik degiskenler arasindaki iliski incelenmistir. Oncelikle Is
tatmini Olceginin alt boyutlar1 faktor analizi ile saptanmigtir. Faktdr analizinin gilivenirliligi
KMO ve Barlett’s testleri ile saglanmistir. Arastirmada KMO degeri 0,880 ve Barlett’s
istatistigi anlamhidir (p<0,05). KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) istatistigi madde/degisken
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tutarlilig1 icin gelistirilen bir yaklagimdir. KMO alt sinir1 0,50°dir. Faktor analizi i¢in KMO
degerinin en az 0,50’nin {izerinde olmasi beklenir. Barlett’s Kiiresellik testi ise KMO
yaklasimindan farkli olarak bir testtir. Faktor analizinin uygulanabilmesi ig¢in testin

istatistiksel olarak anlamli olmas1 beklenir.

Tablo 3.5 Is Tatmini Faktér Analizi Sonuclar

Faktor 1 Faktor2 Olcek

1. Simdiki isimden bana mesguliyet saglamasi1 bakimindan 0,938 Icsel
2. Tek basima ¢alisma olanaginin olmasi bakimindan 0,901 Icsel
3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmast 0,903 Icsel
bakimindan

4. Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi 0,935 Icsel
bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan 0,937  Dassal
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 0,944  Dagsal
7. Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin 0,897 f¢sel
olmasi1 bakimindan

8. Bana is glivencesi saglamasi bakimindan 0,869 Icsel
9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam 0,942 Icsel
agisindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olma 0,923 fcsel
bakimindan

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme 0,884 fcsel
sansimin olmasi agisindan

12. Is ile ilgili almnan Kkararlarmn uygulamaya konmasi 0,932  Daissal
bakimindan

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan 0,907  Dagsal
14. Is iginde terfi olanagimin olmasi agisindan 0,887  Dagsal
15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi 0,922 fcsel
bakimindan

16. Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme sansini 0,871 Icsel
bana saglamasi agisindan

17. Calisma sartlar1 agisindan 0,912  Dagsal
18.Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmast bakimindan 0,922  Dassal
19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan 0,956  Dagsal
20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 0,831 I¢sel

Arastirmada orijinal Minnesota Is Tatmini dlgegi ile aym sonuglar elde edilmistir. Is
tatmini olgeginin alt boyutlari ile ilgili olarak her bir boyutta yer alan 6l¢gek maddelerinin
giivenirlik analizleri yapilmistir. i¢sel doyum boyutunun giivenirlik degeri 0,98 dissal doyum

boyutunun gilivenirlik degeri ise 0,98 olarak tespit edilmistir.
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X t istatistik p.
. Kad 2
i¢sel tatmin adin 2,06 22,342 0,020
Erkek 25,18
Kadin 18,51
Dissal tatmin 1,049 0,290
Erkek 17,26
) Kad ,
Genel tatmin adin 40,80 -0,799 0,426
Erkek 42 55

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde, dissal tatmin ve genel tatmin ile

cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmazken, igsel tatmin ile cinsiyet

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik mevcuttur (p<0,05). Turizm sektoriinde c¢alisan

erkeklerin tatmin ortalamalar1 kadinlardan daha yiiksektir. Bu durum turizm sektoriinde

kadinlarin erkeklerden daha diisiik igsel tatminine sahip olduklarimi gostermektedir. Turizm

sektoriinde c¢alisan erkekler, kadinlara oranla calistiklar1 islerden igsel olarak daha

tatmindirler. Bu durum erkeklerin turizm sektoriinde ¢alismayr kadmlardan daha fazla

benimsediklerini gostermektedir.

Tablo 3.7 Yas ve Is Tatmini Iliskisi ANOVA Testi

- F veya X2
X istatistik b
18-25 24,53
26-32 23,64
Icsel tatmin*  33-42 23,84 6,556 0,161
43-50 18,50
51 ve lizeri 24,75
18-25 17,34
26-32 18,81
Dissal tatmin ~ 33-42 20,35 1,466 0,214
43-50 12,57
51 ve tizeri 17,25
18-25 42,16
26-32 42,30
Genel tatmin*  33-42 43,61 6,774 0,148
43-50 31,83
51 ve tizeri 42,00

*Kruskal Wallis test uygulanmustir.
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Yas ve i tatmini arasindaki iligki incelendiginde, icsel tatmin, digsal tatmin ve genel
tatmin diizeyleri yas degiskenine gore farklilik gostermemektedir (p>0,05). Bununla birlikte
i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin diizeylerinde en diisiik algiya 43-50 yas arasindaki

bireyler sahiptir. Bu durum bireylerin bu yastaki i yorgunlugunu belirtmektedir.

Tablo 3.8 Medeni Durum ve Is Tatmini iliskisi T Testi

- tveyaz
X istatistik P-
) Evli 21,63
I¢sel tatmin -1,267 0,227
Bekar 24.26
Evli 16,50
Dassal tatmin -0,570 0,581
Bekar 17,75
Evli 37,30
Genel tatmin* -0,316 0,752
Bekar 42 22

*Mann Whithney U testi uygulanmistir.
Medeni durum ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde, igsel tatmin, digsal tatmin
ve genel tatmin diizeyleri ile medeni durum arasinda anlamli farkliligin olmadigi

goriilmektedir (p>0,05). Evli ve bekar bireyler is tatmini agisindan benzer algiya sahiptir.

Tablo 3.9 Egitim Durumu ve Is Tatmini iliskisi Kruskal Wallis Testi

X X2 istatistik p.
Ilkokul 18,50
Ortaokul 33,55
Icsel tatmin  Lise 21,68 20,773 0,000
Universite 25,08
Lisansiistii 23,00
[lkokul 18,00
Ortaokul 16,53
Dissal tatmin  Lise 13,01 36,406 0,000
Universite 19,77
Lisansiistii 21,33
[kokul 36,50
Ortaokul 51,66
Genel tatmin  Lise 34,70 25,928 0,000
Universite 45,01

Lisansiistii 44,33
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Egitim durumu ve is tatmini arasindaki iligki incelendiginde, i¢sel tatmin, digsal tatmin
ve genel tatmin ile egitim durumu arasinda anlamli iliski mevcuttur (p<0,05). I¢sel tatmin ve
egitim durumu arasinda iligski incelendiginde en yiiksek algiya ortaokul mezunu bireylerin
sahip oldugu gériilmektedir. En diisiik algiya ise ilkokul mezunlar1 sahiptir. Ilkokul mezunu
bireylerin daha diisiik islerde calismalari igsel is tatminlerinin diisilk ¢ikmasinin nedeni
olabilir. Digsal tatmin agisinda en yiiksek algiya lisansiistii bireyler sahiptir. En diisiik algiya
ise lise mezunlar1 sahiptir. Lise mezunu bireylerin egitim durumu bakimindan kariyer
acisindan yiikselme sanslarinin az olmasi digsal tatminlerinin de diismesine neden olmaktadir.
Genel tatmin bakimindan egitim durumlar1 incelendiginde en yiiksek algiya ortaokul

mezunlar1 ve en diisiik algiya lise mezunlar1 sahiptir.

Tablo 3.10 Turizmle ilgili Egitim Alma ve Is Tatmini Iliskisi T Testi

- tveyaz
X istatistik -
. Evet 25,15
I¢sel tatmin™ -0,823 0,411
Hayir 22,29
Evet 19,05
Dissal tatmin 3,283 0,001
Hayir 15,43
Evet 44 22
Genel tatmin* -1,915 0,055
Hayir 38,03

*Mann Whithney U testi uygulanmistir.

Aragtirmaya katilanlarim turizm ile ilgili egitim alma durumlarimin i tatmini
tizerindeki etkisi incelendiginde, dissal tatmin ile turizmle ilgili egitim alma durumu arasinda
anlamli iliski bulunmaktadir. Buna gore turizmle ilgili egitim alan bireylerin is tatminleri,
egitim almayan bireylere oranla daha yliksektir. Bu durum turizmle ilgili egitim alan
bireylerin islerinde daha basarili olduklarin1 ve bu durumun is tatminlerini olumlu yonde

etkiledigini gostermektedir.
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Tablo 3.11 Turizmle Tlgili Egitim Durumu ve Is Tatmini Tliskisi ANOVA Testi

- F veya X?
X istatistik P-
Turizm Lisesi 24,24
. On lisans 25,17
I¢sel tatmin . 0,659 0,579
Lisans 24,51
Yiksek Lisans 29,70
Turizm Lisesi 18,52
On lisans 24,46
Dissal tatmin™ . 5,874 0,118
Lisans 18,05
Yiiksek Lisans 18,90
Turizm Lisesi 42,87
) On lisans 45,51
Genel tatmin ) 0,57 0,671
Lisans 42,64
Yiiksek Lisans 48,60

*Kruskal Wallis testi uygulanmustir.

Turizmle ilgili alinan egitim ve is tatmini arasindaki iligki incelendiginde, i¢sel tatmin,

digsal tatmin ve genel tatmin diizeyleri ile turizmle ilgili aliman egitim arasinda anlamh

farkliligin olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Turizmle ilgili egitim alan bireylerin egitim tiirti

fark etmeksizin i§ tatmini agisindan benzer algiya sahiptir.
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Tablo 3.12 Bulundugu Isyerinde Calisma Siiresi ve Is Tatmini iliskisi ANOVA Testi

- F veyaX?
X istatistik P
1 yildan az 22,70
1-3 yil 24,53
i¢sel tatmin*  4-6 yil 22,42 8,767 0,067
7-9 vl 37,12
10 ve iizeri y1l 18,50
1 yildan az 15,12
1-3 yil 20,08
Dissal tatmin*  4-6 yil 19,15 31,829 0,000
7-9 yil 8,62
10 ve iizeri yil 20,00
1 yildan az 37,91
1-3 yil 44,76
Genel tatmin ~ 4-6 y1l 41,57 2,133 0,079
7-9 yil 45,75
10 ve tizeri y1l 38,50

* Kruskal Wallis testi uygulanmustir.

Bulundugu isyerinde ¢aligma siiresi ve is tatmini iliskisi incelendiginde i¢sel tatmin ve
genel tatmin ile bulundugu isyerinde c¢aligma siiresi arasinda anlaml iliski yoktur. Bununla
birlikte digsal tatmin ile isyerinde ¢alisma siiresi arasinda anlamh iligki vardir (p<0,05). En

diistik algiya 7-9 yildir ¢alisanlar sahiptir.
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Tablo 3.13 Turizm Sektoriinde Cahsma Siiresi ve Is Tatmini Iliskisi Kruskal Wallis
Testi

X X2 istatistik p.
1 yildan az 22,74
1-5yi 22,24
f¢sel tatmin ~ 6-10 y1l 24,71 3,014 0,555
11-15y1l 30,50
16 ve tizeri yil 30,37
1 yildan az 14,25
1-5 yil 17,15
Dissal tatmin ~ 6-10 y1l 19,39 25,442 0,000
11-15 yil 13,09
16 ve tizeri yil 27,22
1 yildan az 37,55
1-5yil 39,58
Genel tatmin ~ 6-10 y1l 44,11 4,314 0,365
11-15 yil 43,63
16 ve lizeri yil 57,50

Turizm sektoriinde calisma siiresi ve is tatmini iliski incelendiginde ig¢sel tatmin ve
genel tatmin ile turizm sektoriinde calisma siiresi arasinda anlamli iligki yoktur. Bununla
birlikte digsal tatmin ile turizm sektoriinde calisma siiresi arasinda anlamli iliski vardir
(p<0,05). En yiiksek algiya 16 yil ve iizeri ¢alisanlar sahipken en diisiik algiya 11-15 yildir

calisanlar sahiptir.

3.4.3 Motivasyon ve Demografik Degiskenler Arasindaki iliski

Bu boliimde motivasyon ve demografik degiskenler arasindaki iligski incelenmistir.
Oncelikle motivasyon dlgeginin alt boyutlar1 faktdr analizi ile saptanmigtir. Faktor analizinin
giivenirliligi KMO ve Barlett’s testleri ile saglanmistir. Arastirmada KMO degeri 0,830 ve
Barlett’s istatistigi anlamlidir (p<0,05).
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Tablo 3.14 Motivasyon Olcegi Faktor Analizi

Faktor Faktor Faktor "
Ol¢ek
1 2 3

1.Astlarin, kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalari
istlin  otoritesini  yipratmakta ve  kararlarin 0,76 Orgiitsel ve yonetsel motive
zamaninda alinmasini engellemektedir
2. Genellikle, astlar, {istlerince denetlenmedikleri 076 Psikososval motive
stirece iglerini ihmal ederler ve kotii yaparlar ' y
3. Caliganlar parasal odiillerle, manevi odiillerden . .
daha ¢ok 6énem verirler 0,98 Ekonomik motive
4 Kisiler, bir isi tek baslarina yapmayi, baskalariyla
birlikte yapmaya tercih ederler ve yalniz baslarina 0,88 Orgiitsel ve yonetsel motive
calisirken daha mutlu olurlar
5.Ustleri vermek isteseler bile, astlar genellikle 0.79 Psikososval motive
sorumluluk almaktan kaginirlar ' y
6.Yiikselme olanaklarmin, yonetimin kolladig
kisilere agik olmasi diger gorevlilerin ¢alisma 0,81 Psikososyal motive
hevesini kirmaz
7. Yapilan isin takdir edilmesi, ¢alisanlarda derin bir . .
tatmin duygusu yaratir 0,92 Psikososyal motive
8. Gorevliler, istlere gerek kalmadan, kendi . .
kendilerini denetleyebilir 0,83 Psikososyal motive
9. Ancak tecriibesiz yoneticiler, herhangi bir karar .
alirken bagkalara damgma ihtiyaci duyarlar 0,90 Orgiitsel ve yonetsel motive
10.Kisilerin tek tek odiillendirilmesi c¢alisanlar
arasinda huzursuzluk yaratir. Bu nedenle gruplarin 0,92 Orgiitsel ve yonetsel motive
odiillendirilmesi tercih edilmelidir.
11.Birlikte c¢alisgan insanlar, tek bagsina c¢alisan - .. .
insanlardan daha tiretken daha yaratici olurlar 0,90 Orgiitsel ve ybnetsel motive
12.Y6neticiler, astlarin sorumluluk alabilmeleri igin
onlara, yaptiklar1 isleri kontrol edebilmelerine 0.94 Psikososyal motive
yarayacak bilgiler vererek, yardimci olmalidirlar ’
13.0Odiillendirme kisilere yonelik olarak yapilmalidir.
Boylece kisiler arasi yarigma durumu ortaya ¢ikacak. 0.85 Psikososyal motive
Calisma temposu artacaktir '
14.Kurumlarda isinde basarili olanlar takdir . .
edilmelidir 0,94 Psikososyal motive
15.Kurumlarda isinde basarili olanlara yiikselme 0,94 Psikososyal motive
olanaklar1 a¢ik olmalidir
16.K}1rum.1arda calisanlar yaptiklar islerin bir degeri 0,95 Psikososyal motive
olduguna inandirilmalidir
17.Kurumlarda yeterli ve adil bir ticret dagilimi . .
olmaldir 0,98 Ekonomik motive
18.Tiim ¢aliganlarin ydnetime ve alinan kararlara - .. .
katilabilmeleri saglanmalidir 0,92 Orgiitsel ve yonetsel motive
19.K1$1n1p sayglnllglna degerine ve gelismesine 0,03 Psikososyal motive
onem verilmelidir
20.Astla.r ps.tlerlyle her  konuda  kolayca 0,94 Psikososyal motive
konusabilmelidirler

Arastirma sonucunda elde edilen alt dlgeklerin giivenilirlik analizi Cronbach Alpha ile

test edilmistir. Buna gore Psikososyal motive dlgegi i¢in 0,96, Orgiitsel ve Yonetsel motive

Olcegi icin 0,88 ve ekonomik motive i¢in 0,98 olarak tahmin edilmistir.
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Tablo 3.15 Cinsiyet ve Motivasyon Iligkisi T Testi

- t veya z
X istatistik P
Pmko:osyal Kadin 37,67 1020 0.309
motive Erkek 35,77
. Kadin 13,67
Y,,Orf“tlsel Vt‘f 0,626 0,533
onetsel motive Erkek 13’05
' K
E:1%2§/r:lk adin 8,38 0.574 0,449
Erkek 8,12
Genel Motive* Kadm 59,49 0713 0,398
Erkek 56,95

*Mann Whithney U testi uygulanmistir.

Cinsiyet ve motivasyon arasindaki iligki incelendiginde, psikososyal motive, orgiitsel
ve yonetsel motive, ekonomik motive ve genel motive ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak

anlamli farka rastlanmamastir (p>0,05).
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Tablo 3.16 Yas ve Motivasyon Iligskisi ANOVA Testi

- F veya X?
X istatistik b
18-25 3572
_ 26-32 3915
Psikososyal 5 5 32,00 1,734 0,144
motive
43-50 37,71
51 ve uzeri 46,50
18-25 13,77
) 26-32 12,21
Orgiitselve 5 5 12,13 0,644 0,632
Yonetsel motive
43-50 12.85
51 ve lizeri 12,25
18-25 832
_ 26-32 8.35
Ekonomik ., 6,80 8.513 0,075
motive*
43-50 7.42
51 ve lizeri 10,00
18-25 5781
26-32 59 32
Genel Motive  33-42 50,93 1,435 0,224
43-50 58,00
51 ve lizeri 68,75

*Kruskal Wallis test uygulanmistir.

Yas ve motivasyon arasindaki iliski incelendiginde, psikososyal motive, orgiitsel ve
yonetsel motive, ekonomik motive ve genel motive ile yas arasinda istatistiksel olarak anlamli

farka rastlanmamistir (p>0,05).



Tablo 3.17 Medeni Durum ve Motivasyon iliskisi T Testi
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- tveyaz
X istatistik P-
Psikososyal Evli 38,50 0.601 0.559
motive Bekar 36,27 , ’
Orgiitsel ve Evli 14,58 0.745 0.470
Yonetsel motive Bekar 13,17 ’ ’
Ekonomik Evli 9,50 2903 0.028
motive* Bekar 8,12 ’ ’
] Evli 2,
Genel Motive Vi 62,58 1,299 0,216
Bekar 57,47

*Mann Whithney U testi uygulanmistir.

Medeni durum ve motivasyon arasindaki iligki incelendiginde, psikososyal motive,

orgiitsel ve yonetsel motive ve genel motive ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak

anlaml farka rastlanmamistir (p>0,05). Bununla birlikte ekonomik motive ile medeni durum

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir. Ekonomik motive ve medeni durum arasindaki

ortalamalar incelendiginde, evli bireylerin ortalamasinin bekar bireylere oranla daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir. Bu durum evli bireylerin bekar bireylere oranla ekonomik

odillendirmenin daha fazla is tatminini yiikselttigini belirtmektedirler. Evli bireylerin aile

blitcesine saglamaya c¢alistiklar1 katki ve bekar bireylere oranla ekonomik agidan

yiiklendikleri sorumluluklar bu algiy: yiikselten nedenler arasindadir.
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Tablo 3.18 Egitim Durumu ve Motivasyon Iliskisi ANOVA Testi

X F istatistik p.
Tlkokul 40,50
] Ortaokul 33,86
Psikososyal - .o 33,18 1,829 0,125
motive )
Universite 38,21
Lisansisti 36,00
Tlkokul 14,57
. Ortaokul 13,00
Orgitselve oo 13,32 0,336 0,853
Yonetsel motive )
Universite 13,39
Lisansiistu 11,50
Tlkokul 7,25
) Ortaokul 7,73
Ekonomik - .. 8,45 2,005 0,096
motive
Universite 8,39
Lisanstustu 6,83
Tlkokul 60,85
Ortaokul 54,60
Genel Motive Lise 54,96 1,426 0,227
Universite 54,33
Lisansistii 57,80

Egitim durumu ve motivasyon arasindaki iliski incelendiginde, psikososyal motive,
orglitsel ve yonetsel motive, ekonomik motive ve genel motive ile egitim durumu arasinda

istatistiksel olarak anlamli farka rastlanmamaistir (p>0,05).
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Tablo 3.19 Turizmle Tlgili Egitim Alma ve Motivasyon Iliskisi T Testi

- tveyaz
X istatistik P-
' Evet 35,68
Pmkospsyal -1,058 0,292
motive Hayir 37,61
Orgiitsel ve Evet 13,17
Yonetsel -0,258 0,797
motive Hayir 13,41
i Evet 8,04
Ekonqmlk -1,323 0,188
motive Hayir 8,48
] Evet 56,74
Genel Motive* -0,712 0,476
Hayir 59,51

*Mann Whithney U testi uygulanmistir.

Arasgtirmaya katilanlarin turizm ile ilgili egitim alma durumlarimin motivasyon
tizerindeki etkisi incelendiginde, psikososyal motive, orgiitsel ve yonetsel motive, ekonomik
motive ve genel motive ile turizm egitimi alma durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli

farka rastlanmamistir (p>0,05).

Tablo 3.20 Turizmle lgili Egitim Durumu ve Motivasyon Iliskisi ANOVA Testi

X F istatistik p.
Turizm Lisesi 33,25
i On li 36,12
Psikososyal oIS 0,515 0,673
motive Lisans 37,12
Yiiksek Lisans 34,70
Turizm Lisesi 14,11
Oroii On li 13,77
Or%utsel ve n_ 1sans 0,913 0,437
Yonetsel Lisans 12,40
motive Yiiksek Lisans 11,30
Turizm Lisesi 8,59
Onli 8,02
Ekonomik 1 Hsans 0,804 0,494
. Lisans 7,80
motive
Yiiksek Lisans 7,60
Turizm Lisesi 55,96
On lisans 57,48
Genel Motive 1 san 0,192 0,902
Lisans 57,32
Yiksek Lisans 53,60
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Turizmle ilgili alman egitim ve motivasyon iizerindeki etkisi incelendiginde,
psikososyal motive, orgiitsel ve yonetsel motive, ekonomik motive ve genel motive ile turizm
ile ilgili egitim alma durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli farka rastlanmamistir

(p>0,05).

Tablo 3.21 Bulundugu isyerinde Cahsma Siiresi ve Motivasyon iliskisi ANOVA Testi

- F veyaX?
X istatistik P
1 yildan az 37,05
1-3 yil 36,94
Psikososyal
-6 yil 4,054
motive* 4-6 y1 33,30 ,05 0,399
7-9 yil 32,62
10 ve lizeri yil 48,00
1 yildan az 13,08
. 1-3 yil
Orgiitsel ve 14,03
Yonetsel 4-6 y1l 12,42 4,324 0,364
motive* 7-9 yil 962
10 ve tizeri yil 12,00
1 yildan az 8.42
1-3 yil
Ekonomik v 8,20
motive 4-6 y11 7.84 0,401 0,808
7-9 y11 7’75
10 ve tizeri y1l 8,00
1 yildan az 5832
-3y 59,17
Genel Motive 4-6 yll 5357 1,511 0,201
7-9 yll 50’00
10 ve tizeri y1l 68,00

* Kruskal Wallis testi uygulanmustir.

Bulundugu isyerinde ¢alisma siiresi ve motivasyon iliskisi incelendiginde psikososyal
motive, Orglitsel ve yonetsel motive, ekonomik motive ve genel motive ile bulundugu

isyerinde ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli farka rastlanmamaistir (p>0,05).



74

Tablo 3.22 Turizm Sektoriinde Calisma Siiresi ve Is Tatmini iliskisi ANOVA Testi

- F veyaX?
X istatistik P
1 yildan az 37,97
_ 1-5 yil 37,22
Ps'r:;gisga' 6-10 yil 36,25 1,370 0,246
11-15 y1l 28,75
16 ve tizeri y1l 35,60
1 yildan az 12,29
. 1-5 yil 14,14
Yig;f;tlsz;eive 6-10 yil 12,62 0,939 0,443
11-15 y1l 14,75
16 ve tizeri y1l 12,50
1 yildan az 8,14
Ekonomik 15yl 8,64
motive* 6-10 yil 7,88 4,711 0,318
11-15 y1l 8,33
16 ve iizeri yil 7,20
1 yildan az 58,41
1-5 yil 60,01
Genel Motive  6-10 y1l 56,47 1,071 0,372
11-15 y1l 51,83
16 ve iizeri yil 55,30

Turizm sektoriinde ¢alisma siiresi ve motivasyon iliskisi incelendiginde psikososyal

motive, orgilitsel ve yonetsel motive, ekonomik motive ve genel motive ile turizm sektoriinde

caligma siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli farka rastlanmamuistir (p>0,05).

3.4.4 s Tatmini ve Motivasyon Arasindaki iliski

Bu boliimde is doyumu ve motivasyon arasindaki iliski korelasyon analiziyle

incelenecektir.



75

Tablo 3.23 Is Tatmini ve Motivasyon iliskisi Pearson Korelasyon Testi

Motivasyon
Psikososyal Orgiitsel Ekonomik Genel_motive

Igsel Pearson 104" -057 -,072 ,132
korelasyon

b 009 451 337 ,081

N 178 178 179 177

Disgsal Pearson ’204** -,056 -,128 131
. o korelasyon

Is tatmini 0 006 449 ,084 ,078

N 182 182 183 181

Genel_tatmin Pearson 226" -.095 -,128 ,136
korelasyon

0 003 209 090 073

N 176 176 177 175

**065 anlamlilikta iliski mevcut.

Is tatmini ve motivasyon arasindaki iliski pearson korelasyon analizi ile
incelendiginde, psikososyal motive ile i doyumu alt dlgekleri arasinda istatistiksel olarak
anlaml iliskiye rastlanmaktadir (p<0,05). Psikososyal motive ile, i¢sel tatmin, digsal tatmin
ve genel tatmin arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligki mevcuttur. Bu durum bireylerin
psikososyal motive durumlarinin artmasinin, ig¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin

durumlarin arttirdigini géstermektedir.
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SONUC

Bu caligmada turizm konaklama isletmelerinde c¢alisan bireylerin is tatmini ve
motivasyonlarinin hangi demografik faktorlere gore farklilastigi ya da farklilasmadigi
incelenmistir. Bu kapsamda arastirmadan elde edilen sonuglar asagidaki gibidir.

Igsel tatmin ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilk mevcuttur.
Turizm sektoriinde ¢alisan erkeklerin tatmin ortalamalar1 kadinlardan daha yiiksektir. Bu
durum turizm sektoriinde kadinlarin erkeklerden daha yiiksek icsel tatminine sahip olduklarini
gostermektedir.

Yas ve i tatmini arasindaki iligki incelendiginde, i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel
tatmin dlizeyleri yas degiskenine gore farklilik gdstermemektedir. Bununla birlikte igsel
tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin diizeylerinde en diislik algiya 43-50 yas arasindaki
bireyler sahiptir.

I¢sel tatmin ve egitim durumu arasinda iliski incelendiginde en yiiksek algiya ortaokul
mezunu bireylerin sahip oldugu goériilmektedir. En diisiik algiya ise ilkokul mezunlari sahiptir.
Ilkokul mezunu bireylerin daha diisiik islerde calismalar1 igsel is tatminlerinin diisiik
¢ikmasinin nedeni olabilir. Digsal tatmin acisinda en yiiksek algiya lisansiistii bireyler
sahiptir. En diisiik algiya ise lise mezunlart sahiptir. Lise mezunu bireylerin egitim durumu
bakimindan kariyer acisindan yilikselme sanslarinin az olmast digsal tatminlerinin de
diismesine neden olmaktadir. Genel tatmin bakimindan egitim durumlar1 incelendiginde en
yiiksek algiya ortaokul mezunlari ve en diisiik algiya lise mezunlar1 sahiptir.

Turizmle ilgili egitim alan bireylerin is tatminleri, egitim almayan bireylere oranla
daha yiiksektir. Bu durum turizmle ilgili egitim alan bireylerin islerinde daha basarili
olduklarini ve bu durumun is tatminlerini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.

Dissal tatmin ile turizm sektoriinde calisma siiresi arasinda anlamli iliski vardir. En
yiiksek algiya 16 yil ve ilizeri ¢alisanlar sahipken en diisiik algiya 11-15 yildir ¢alisanlar
sahiptir.

Ekonomik motive ile medeni durum arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir.
Ekonomik motive ve medeni durum arasindaki ortalamalar incelendiginde, evli bireylerin
ortalamasinin bekar bireylere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durum evli
bireylerin bekar bireylere oranla ekonomik o&dillendirmenin daha fazla is tatminini
yiikselttigini belirtmektedirler. Evli bireylerin aile biitgesine saglamaya c¢alistiklart katki ve
bekar bireylere oranla ekonomik agidan yiiklendikleri sorumluluklar bu algiy1 yiikselten

nedenler arasindadir.
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Psikososyal motive, drgiitsel ve yonetsel motive, ekonomik motive ve genel motive ile
turizm egitimi alma durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli farka rastlanmamustir
Psikososyal motive, orgiitsel ve yonetsel motive, ekonomik motive ve genel motive ile
turizm ile ilgili egitim alma durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli farka rastlanmamuistir
Psikososyal motive, orgiitsel ve yonetsel motive, ekonomik motive ve genel motive ile
turizm sektoriinde ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli farka rastlanmamaistir
Psikososyal motive ile, i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin arasinda anlamli ve
pozitif yonlii iliski mevcuttur. Bu durum bireylerin psikososyal motive durumlarinin
artmasinin, i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin durumlarini arttirdigini géstermektedir.
Calisma sadece turizm sektorii calisanlarina degil biitiin Orgiitlerin 1S tatmini
taramalarmi belirli zaman araliklar1 ile yaparak tatmini artirmaya yonelik Onlemler

almalarinin zorunlu bir hal aldig1 s6ylenebilir.

Oneriler

Turizmle ilgili egitim alan bireylerin is tatminleri daha yiiksek bulunmustur. Bu
nedenle bireylere turizmle ilgili egitimlerin verilmesi is tatminlerini ytikseltecektir.

Calisanlar 6zellikle ekonomik 6diillendirmenin is tatminini olumlu yonde etkiledigini
belirtmislerdir. Bu durumda ticret konusunda yonetim tarafindan tatminsizligin giderilmesine
yonelik olarak olanaklar yaratilmaya ¢alisilabilir.

Calisanlarin is tatminlerini ve motivasyonlarin1 yiikseltmeye yonelik, yoneticilerin
gerekli egitimleri almalar1 6nemlidir. Bunun yani sira iggorenlerin de hizmet i¢i egitimlere
tabi tutularak is tatminlerinin ve motivasyonlarmnin yiikseltilmesi saglanmalidir.

Isletmenin amaglar1 ile isgdrenlerin amaclar1 birbirlerine uyum saglayacak sekilde
sekilendirilmelidir, bu sayede isgorenlerin i¢ motivasyonu artiritlmis olup, is tatmin seviyerleri
yiikselecektir.

Isletmede uygulamalar biitiin ¢alisanlarin isteklerini karsilayamayabilir. Bu nedenle
calisanlar gruplandirilmali ve ona gére uygulamalar diizenlenmelidir.

Isletmelerde ki yonetim tarzi, ydnetimin calisanlara karsi tutumu ve olusturulan
kurallarin uygulanma sekli ile ¢alisilan ortamin fiziki durumu galisanlarin i tatminlerini
etkilemektedir.

Isletmelerde yoneticilerin en onemli uygulamalarda biri de karar verme siirecine
calisanlarin katilmin1 saglamaktir. Katilim, sonugta kisinin kendisine saygi duymasini ve
taninma ihtiyacim karsilayacaktir. Bu da is tatmin ve motivasyonun seviyelerini

yiikseltecektir.
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EKLER

EK 1 - Anket Formu
Sayin Katilimet,

Bu anket calismas1 Akdeniz Universitesi Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim
Dali Yiiksek Lisans programi kapsaminda vyiiriitiilen, “Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin
Is Tatmini, Motivasyonlar1 ve Demografik Faktorleri Arasindaki iliskinin Belirlenmesi”
baslikli yiiksek lisans tez g¢alismasi ile ilgilidir. Vereceginiz bilgiler bilimsel amagla
kullanilacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Sorulart dikkatlice okuyup cevaplamaniz, siklari
eksiksizce doldurmaniz arastirmanin dogrulugu ve giivenilirligi acisindan biiyiik 6nem
tagimaktadir.

Bu calismaya gostereceginiz ilgiden ve ayiracaginiz zamandan dolayi simdiden
tesekkiir ederiz. Saygilarimizla.

1.Otelinizin tiiri
a) Resort b) Sehir otel

2. Cinsiyetiniz?
a) Kadin b) Erkek

3. Yasmz?
a) 18 - 25 b) 26 - 32
c) 33-42 d) 43 - 50 e) 51 ve lizeri

4. Medeni durumunuz?
a) Evli b) Bekar ¢) Bosanmig

5. Egitim durumunuz? )
a) Ilkokul b) Orta okul c) Lise d) Universite e) Lisansiistii

6. Aldigimiz egitim turizmle ilgili midir?

a) Evet b) Hayir

7. 1lgili ise asagidakilerden hangisidir?

a) Turizm Lisesi b) On Lisans

c) Lisans d) Yiiksek Lisans

8. Kag yildir bu isyerinde calistyorsunuz?
a) 1’ den az b)1-3

c)4-6 d) 7-9e) 10 ve lizeri

9. Kag yildir turizm sektoriinde ¢alisiyorsunuz?
a)1’denazb)1-5¢)6-10d)11-15¢) 16 ve lizeri
10.Cahstiginiz Departman......
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Asagida  isinizin  ¢esitli  yonleri ile ilgili ciimleler
bulunmaktadir. Liitfen her ciimleyi dikkatle okuyarak,
isinizden o ciimlede belirtilen yonde ne derecede memnun
oldugunuzu uygun yamit araligina bir (X) isareti koyarak
belirtiniz.

Cok
Memnunum

Memnunum

Kararsizim

Memnun

Degilim

Hi¢c Memnun

Degilim

1. Simdiki isimden bana megguliyet saglamas1 bakimidan

2. Tek basima ¢alisma olanaginin olmasi bakimindan

3. Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

4. Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi
bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin
olmasi bakimindan

8. Bana is glivencesi saglamasi bakimindan

9. Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
agisindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olma
bakimindan

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan

12. Is ile ilgili alman kararlarin uygulamaya konmasi
bakimindan

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14. Is icinde terfi olanagimin olmasi agisindan

15. Kendi kararlarimi1 uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini
bana saglamasi agisindan

17. Calisma sartlar1 agisindan

18.Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmasi bakimindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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Asagida orgiitsel baghlik ile ilgili ciimleler bulunmaktadir. g g

Liitfen her ciimleyi dikkatle okuyarak, uygun yamit araligina bir | ; ; E S - S

(X) isareti koyarak belirtiniz. % g‘ g‘ % g % g
28| E 5 & EE
X ¥ M| M M|

1.Astlarin, kararlarin alinmasinda séz sahibi olmalar iistiin
otoritesini yipratmakta ve kararlarin zamaninda alinmasini
engellemektedir

2. Genellikle, astlar, iistlerince denetlenmedikleri siirece islerini
ihmal ederler ve kotii yaparlar

3. Calisanlar parasal 6diillerle, manevi odiillerden daha ¢ok
Onem verirler

4 Kisiler, bir isi tek baslarina yapmayi, baskalariyla birlikte
yapmaya tercih ederler ve yalniz baslarina calisirken daha
mutlu olurlar

5.Ustleri vermek isteseler bile, astlar genellikle sorumluluk
almaktan kagiirlar

6.Yikselme olanaklarinin, yonetimin kolladig1 kisilere acik
olmasi diger gorevlilerin ¢alisma hevesini kirmaz

7. Yapilan isin takdir edilmesi, ¢alisanlarda derin bir tatmin
duygusu yaratir

8. Gorevliler, istlere gerek kalmadan, kendi kendilerini
denetleyebilir

9. Ancak tecriibesiz yoneticiler, herhangi bir karar alirken
bagkalarina danigma ihtiyaci duyarlar

10.Kisilerin tek tek odiillendirilmesi ¢alisanlar arasinda
huzursuzluk yaratir. Bu nedenle gruplarin 6diillendirilmesi
tercih edilmelidir.

11.Birlikte ¢alisan insanlar, tek basina ¢alisan insanlardan daha
iretken daha yaratic1 olurlar

12.Yoneticiler, astlarin sorumluluk alabilmeleri icin onlara,
yaptiklar1 1isleri kontrol edebilmelerine yarayacak bilgiler
vererek, yardimci olmalidirlar

13.0diillendirme kisilere yonelik olarak yapilmalidir. Bdylece
kigiler aras1 yarisma durumu ortaya ¢ikacak. Calisma temposu
artacaktir

14 Kurumlarda isinde basarili olanlar takdir edilmelidir

15.Kurumlarda isinde basarili olanlara yilikselme olanaklari
acgik olmalidir

16.Kurumlarda ¢alisanlar yaptiklari islerin bir degeri olduguna
inandirilmalidir

17.Kurumlarda yeterli ve adil bir iicret dagilimi1 olmalidir

18.Tim  c¢alisanlarin  yOnetime ve alman  kararlara
katilabilmeleri saglanmalidir

19.Kisinin sayginligina degerine ve gelismesine Onem
verilmelidir

20.Astlar iistleriyle her konuda kolayca konusabilmelidirler
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