MOTIVASYON iLE PERFORMANS ARASINDAKI
ILiSKi: TURKIYE TURIZM STRATEJISi 2023 KIS
TURIZMi GELiSiM KORIDORU’ NDA YER ALAN
DORT VE BES YILDIZLI KONAKLAMA
ISLETMELERINDE BiR UYGULAMA

Yusuf BAYRAKTAR

Yuksek Lisans Tezi
Turizm isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim Dah
Yrd. Dog. Dr. Nilgiin BILICI
2016
Her Hakki Sakhdir



T.C.
ATATURK UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
TURIZM iSLETMECILIGi VE OTELCILiK ANABILIiM DALI

Yusuf BAYRAKTAR

MOTIVASYON iLE PERFORMANS ARASINDAKI iLISKIi:
TURKIYE TURIZM STRATEJISI 2023 KIS TURIZMIi GELiSIiM
KORIDORU’ NDA YER ALAN DORT VE BES YILDIZLI
KONAKLAMA ISLETMELERINDE BiR UYGULAMA

YUKSEK LiSANS TEZI

TEZ YONETICISI
Yrd. Doc. Dr. Nilgiin BILIiCi

ERZURUM - 2016



T
ATATURK UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLERI ENSTITUSU

TEZ BEYAN FORMU

09/06/2016

SOSYAL BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGUNE
BiLDIRIM

Atatlitk Universitesi Lisansiistii  Egitim-Ogretim ve Smav Yonetmeligine gore
hazirlamis oldugum " MOTIVASYON ILE PERFORMANS ARASINDAKI ILiSKI:
TURKIYE TURIZM STRATEJISI 2023 KIS TURIZMI GELISIM KORIDORU® NDA YER
ALAN DORT VE BES YILDIZLI KONAKLAMA ISLETMELERINDE BIR
UYGULAMA" adl tezin/raporun tamamen kendi ¢alismam oldugunu ve her alintiya kaynak
gosterdigimi taahhiit eder, tezimin/raporumun kagit ve elektronik kopyalarinin Atatiirk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisit arsivlerinde asagida belirttigim kosullarda
saklanmasina izin verdigimi onaylarim:

Lisansiisti Egitim-Ogretim yonetmeliginin ilgili maddeleri uyarinca gereginin
yapilmasini arz ederim.

[ D Tezimin/Raporumun tamami her yerden erisime agilabilir.
[ Tezim/Raporum sadece Atatiirk Universitesi yerleskelerinden erisime acilabilir.
-Tezimin/Raporumun 3 yil stireyle erisime acilmasini istemiyorum. Bu siirenin

sonunda uzatma igin basvuruda bulunmadigim takdirde, tezimin/raporumun tamami her verden erisime
acilabilir.

09.06.2016

Yusuf BAYRAKTAR

F-83/00/22.02.2012



T.C. o,
ATATURK UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

TEZ KABUL TUTANAGI
SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU MUDURLUGUNE
Yrd. Dog. Dr. Nilgiin BILICI danismanliginda, Yusuf BAYRAKTAR tarafindan

hazirlanan bu ¢alisma 09/06/2016 tarihinde asagidaki jiiri tarafindan. Turizm Isletmeciligi ve

Otelcilik Anabilim Dali'nda Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Baskan : Dog. Dr. Abdulkadir KOSAN Imza: ““QM"D_} —

Jiiri Uyesi : Yrd. Doc. Dr. Nilgiin BILIC] Imza: ...,

Jiiri Uyesi : Yrd. Dog. Dr. Erkan GUNES

Yukaridaki imzalar ad1 gegen 6gretim tiyelerine aittir. 2.9./ .06.../ . 20lb

Prof. Dr. Mustafa YILDIRIM
Enstiti Mudura

F-85/00/22.02.2012



ICINDEKILER
(@ 74 = LTSRS RSPRPTSPRN \%
ABSTRACT .ottt bttt r et st e ettt ne b e e e ene e VI
KISALTMALAR DIZINT ...coooooiiii s Vi
SEKILLER DIZINI ...ttt ettt ettt en e VI
TABLOLAR DIZANI ..ottt IX
TESEKKUR ........oooiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt en et enenenenns X
L] 1 23 1 1
BIRINCI BOLUM
MOTIVASYON

1.1. MOTIVASYON KAVRAMLI......cooooiiiiiniiniinineinsineisiesinsiss s 3
1.2. MOTIVASYONUN ONEMI ......ooiiiiiiiiiiinininsincesiecesis e 5
1.3. MOTIVASYON FAKTORLERI.........cccoooiiiiiiiniiiniinss e 6
1.3.1. Igsel Motivasyon FaKtOrIeri.......cccvvueueveuerereeereieeeereeesesese ettt sesennas 8
1.3.2. Digsal Motivasyon FaKtOrleri .........occovvviiiiiiiiiiiicec e, 10
1.4. MOTiVASYON UYGULAMALARINDA KULLANILAN ARACLAR......... 11
1.4.1. Ekonomik Motive EdIiCi AraGlar ...........cccooiveieiiieiieie e 12
L 0 R G0 AN 1 LR 12
1.4.1.2. PUIMITUCIEE ...ocvvececeee ettt 13
1.4.1.3. EKONOMIK OUIIET .....evvvececeeeeeeee et 13
1.4.1.4. Sosyal Faydalar/Yardimlar...........ccccovvviiiiiiiiiiiiiiieiec e 13
1.4.1.5. Kara Katilma.........ccoeiiiiiiiiic i 14

1.4.2. Psiko-Sosyal Motive EdiCi Araclar...........ccccooviiiiiiiiiiiecscseeeseeee 14
1.4.2.1. Calismada BagimS1ZI1K ........cccooeiiiiiiiiiiic e 15
1.4.2.2. DEGET V& Statll....cciiuviiiiiieiiiie ittt srne s 15
1.4.2.3. OZ€]l YaSAMA SAYZL..vcvrvivirireririeeeeeeeeseeeeeeesesesesesesssssssesssesssssesesesesssssesesesenns 15
1.4.2.4. TAKAIN EEME .oveiiieieee e e 16
1.4.2.5. Sosyal Katitlim ......cccooiiiiiiiiiiii e 16
1.4.2.6. CEVIBYE UYUIM ..iiiiiiiiii ittt 17

1.4.2.7. ONEIT SISTEIM c.veee ettt e e e et et et et et e et e eeeseesee et ereeeeneeneeseeens 17



LL4.2.8. CBZA .ottt ae e 17
1.4.3. Orgutsel-Yonetsel Motive Edici Araglar............cccococvvcveivicreiieesiceeseen, 18
1.4.3.1. AMAg BIrlIZl coocvvviiiiiiiiie e 18
1.4.3.2. Yetki ve SOrumIUIUK DEVIi.......ccovviiiiieiiiiiisieeeee e 18
1.4.3.3 Egitim ve Yiikselme Olanaklart..........c.ccoovviiiiiiiniiiiiice, 19
1.4.3.4. Kararlara Katilma ........ccccooveeiiiiiiiiiec e 19
LR T (1T 15 DO 20
1.4.3.6. IS GENISIEME ......cvvieecceeeee ettt 20
1.4.3.7. IS ZenGINIEStIME ........cevevevreeceeieieieeeecee ettt 21
1.4.3.8. Rekabet Ortami Yaratma ........cceeiiveeeiiiieeiieesiieeesieeesieessineessnessssnessnsnnens 21

1.5. MOTIVASYON TEORILERI ........cooviiiiiiiiiiiicesceee s 21
TN O =T 1SF: 10 T =T 1 o SR 21
1.5.1.1. Maslow’ un Ihtiyaglar Hiyerarsisi TEOTiSi........cervreverrirererererinserernnennne, 22
1.5.1.2. Frederick Herzberg Cift Faktor TEOIISI .........ccoovvveiiiiiiieieeeee 23
1.5.1.3. Alderfer’ in ERG (Existence-Relatedness-Growth) Teorisi...........c......... 25
1.5.1.4. McClelland’1in Basar1 [htiyact TEOTiSi ..ceeeevrveverererereeeieeerereseeeeeeeseeesesennn, 27

1.5.2. SUIEG TOMIEIT ... 28
1.5.2.1. Davranis Sartlandirma TeOTIST......cccurerieiiieriieiiiesie e 28
1.5.2.2. Vroom’ un BeKIenti TEOFISI......covviiiiiiiiiiesiienceee e e 30
1.5.2.3. Lawler - Porter Gelistirilmis Beklenti TeOriSi.....ccccvvveieeiiveiireeiieeiveeninnn 32
1.5.2.4. Esitlik Teorisi (J. StaCy AdamS) .......cccovriverierieiiere e seese e e e, 33
1.5.2.5. AMAG TEOTIST ...eveeuiiiiitiitisiieie ettt 34

IKiNCi BOLUM
PERFORMANS

2.1. PERFORMANS KAVRAMI ..ottt 36
2.2. PERFORMANSI BELIRLEYEN FAKTORLER ........coooooiiiiininnininineinciens 37
2.3. PERFORMANSIN BOYUTLARI ..ottt 39
2.3.1. GOIeVv PerfOrManst .......coiueiiiiiiiiiie et 40
2.3.2. Baglamsal Performans................ccocooiiiiiiiiiiiiiiiic s 40
2.4. PERFORMANS YONETIMI ......oooiiiiiiiiiiiiccce s 41

2.4.1. Performans Yonetimi Sistemi: Tanimi ve ONEmi .....eveveeeeeeeeeeeeereeeeereesessnns 41



2.4.2. Performans Yonetimi Sisteminin Amaglart .........ccoooeeieeiiiiiiinieneeiec e 42
2.5. PERFORMANS DEGERLENDIRME ..........cccccccoviviiiiiiniisieseessenesessesessninns 43
2.5.1. Performans Degerlendirme: Tanimi, Onemi ve Gelisimi .........cocceveveveveveennene, 43
2.5.2. Performans Degerlendirmenin Geregi ve Yararlart ........ccccocovvvviveiniieniinennnn, 46
2.6.3. Performans Degerlendirme Uygulamalarinin Amaglart..........ccooevviiiinennnnn, 48
2.5.4. Performans Degerlendirme SUIECT .......ccccviviiiiiiiiiiiciisecsec e 49
2.5.5. Performans Degerlendirme YONtemIeri ........cccevvveviiiiiniiieiniiie e 50
2.5.5.1. Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri .........cccevvvveiiiieinieeininnnns 50
2.5.5.2. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri.........cccooevviviivcniiinnnnnn, 53
2.5.6. Performans Degerlendirme Hatalart............ccooeiiiiiiiiiiiiicec, 55
2.5.7. Performans Degerlendirmede Karsilagilan Sorunlar.........cccccoovvviiiiiiiinnnnnn. 58

UCUNCU BOLUM
MOTIiVASYON iLE PERFORMANS ARASINDAKI iLiSKi: TORKIYE
TURIZM STRATEJISI 2023 KIS TURIZMIi GELiSIM KORIDORU’ UNDA
YER ALAN 4 VE 5 YILDIZLI KONAKLAMA iSLETMELERINDE BiR

UYGULAMA
3.1. ARASTIRMANIN ONEMI VE AMACT .........cccoovoiiiiiiieieieeee e 59
3.2. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI ..........ccccoocevvvviiiiieen, 60
3.3. EVREN VE ORNEKLEM ....c.c.coiiiiiiiiiece ettt 60
3.4. VERI TOPLAMA ARACI VE YONTEMI .........cooooevviiiiiiiieeeceeeee e, 62
3.5. VERILERIN TOPLANMASI ........cccocooiiiiiiircieieeeeseesesesae s tesenes s senen e, 63
3.6. VERI SETININ ANALIiZE UYGUNLUGUNUN GOZDEN
GECIRILMEST ......ooooiiiiiieeeeeeeeete ettt 64
B.7.BULGULAR ..ottt ettt 64
3.7.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular...........cccccoueveviueiiicrerieresscee e, 64
3.7.2. Olgeklere Iliskin Giivenilitlik ANalizi........cccooveveeevererereccreiees e 66
3.7.3. Olgeklere Iliskin Tanimlayict IStatiStKIET .........ccvoveveveverereeereeereeeeeeeeee e eeene e 68
3.7.4. Motivasyon ile Performans Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi ..............o........ 69
3.7.5. Motivasyonun Performans Uzerine Etkisinin Belirlenmesi..............c.cccc.cu..... 71



B L. ANKEE FOIMU .ottt e e e e e e e e e e e e e e,

OZGECMIS



OZET

YUKSEK LiSANS TEZI

MOTIVASYON iLE PERFORMANS ARASINDAKI ILISKI: TURKIYE
TURIZM STRATEJISI 2023 KIS TURIZMIi GELiSIM KORIDORU’ NDA YER
ALAN DORT VE BES YILDIZLI KONAKLAMA iSLETMELERINDE BiR
UYGULAMA

Yusuf BAYRAKTAR
Tez Damigsmam: Yrd. Dog. Dr. Nilgiin BILICI
2016, 93 sayfa

Jiiri: Yrd. Dog. Dr. Nilgiin BILICI (Danisman)

Dog. Dr. Abdulkadir KOSAN

Yrd. Dog. Dr. Erkan GUNES
Bu arastirmanin amaci konaklama isletmelerinde calisanlarin motivasyonlar ile
performanslari arasindaki iliskiyi belirlemektir. Bu amagla arastirmada motivasyon ve
performans kavramlari incelenmistir. Aragtirma Tiirkiye Turizm Stratejisi 2023 Kis
Turizmi Gelisim Koridoru’ nda yer alan turizm isletme belgesine sahip 4 ve 5 yildizli
konaklama isletmelerinde uygulanmistir. Arastirmada c¢alisanlarin motivasyonlar ile
performanslari arasindaki iligskiyi belirlemek amaciyla anket formu kullanilmistir. Anket
formu ile elde edilen veriler SPSS 22.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
Ayrica anket verileri frekans dagilimi, giivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve

regresyon analizi ile incelenmistir.

Aragtirmanin sonucunda ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarinin gérev performanslari
ve baglamsal performanslari iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
Ayrica calisanlarin digsal motivasyonlarinin gorev performanslarini ve baglamsal
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ABSTRACT

MASTER THESIS

A RELATIONSHIP BETWEEN MOTIVATION AND PERFORMANCE: A
STUDY WITH FOUR AND FIVE STAR ACCOMODATION BUSSINESSES IN
TOURISM STRATEGY OF TURKEY 2023 WINTER TOURISM CORRIDOR

Yusuf BAYRAKTAR
Advisor: Assist. Prof. Dr. Nilgiin BILICI
2016, page: 93

Jury: Assist. Prof. Dr. Nilgiin BILICI (Advisor)
Assoc. Prof. Dr. Abdulkadir KOSAN
Assist. Prof. Dr. Erkan GUNES
The purpose of this study is to identify the relationship between the motivation
and performance of employees working at accommodation bussiness. For this purpose
this research has focused on the concepts “motivation” and “performance”. This study
was conducted with 4 and 5 star accommodation bussinesses who have Tourism
Strategy of Turkey 2023 Winter Tourism Corridor tourism bussiness certificate. In
order to indentify the relationship between motivation and performance of the
employees, a survey was conducted. The data obtained from the survey was analyzed
using SPSS 22.0 software. Moreover, data were examined by conducting reliability,

correlation and regression analysis.

The results of this study show that interior motivation of employees have
statistically significant effect on their work and contextual performance. In addition,
exterior motivation of employees have been found to effect their work and contextual

performance.

Key words: Tourism, Accommodation Bussinesses, Motivation, Performance
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GIRIS

Glinimiiz diinyasinda faaliyet gosteren isletmeler siirekli degisim ve gelisim
gdsteren bir rekabet ortaminda varliklarini siirdiirmek igin ¢alismaktadirlar. Isletmelerin
hedeflerine erisebilmesi isletme liyelerinin gosterecedi performans seviyesi ile iligki
igindedir. Bu sebeple isletme calisanlarinin performans seviyelerine etki eden faktorler
tiim isletmeler icin kayda deger bir konu konumundadir (Ozdevecioglu & Kamgiir,
2009: 54). Sanayi devrimi ile beraber isletmeler i¢in insan giicii faktorii 6Gnem kazanmis
ve bireylerin duydugu ihtiyaclara odakli aragtirmalar yapilmistir. Bu noktadan hareketle
yapilan ¢aligmalarla isletmelerde faaliyet gosteren bireylerin performans seviyelerinin
arttirtlmast konusunda gosterilen g¢abalarin temeli atilmistir (Turung & Kabak, 2009:
316). Isletme calisanlarinin orgiitsel baglilik seviyelerini ve is yaparken sergiledikleri
performans diizeylerini arttirmak, onlarin motivasyon seviyeleri ile yakindan iliski
icindedir. Buna gore motivasyon kavrami isletme hedeflerine ulasabilmek igin temel

dayanak olarak dikkat cekmektedir.

Tengilimoglu, Isik ve Akbolat (2009: 320) performans kavramini genel anlamda
“amach ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ve/veya nitel olarak
belirleyen bir kavramdir” seklinde tanimlamaktadirlar. Ayrica Bingol (1990: 273)
performans kavramimi davranigsal agidan ele alarak “belirlenen kosullara gore bir igin
yerine getirilme diizeyi veya calisanin davranis bi¢imi” seklinde tanimlamaktadir.
Performans kavramu ile yakindan iliski igerisinde olan motivasyon kavrami ise Oztiirk
ve Dindar (2003: 57) tarafindan genel anlamda “insanlari belirli bir amaca dogru
devamli sekilde harekete gecirmek igin gosterilen ¢abalarin toplami1” seklinde
tanimlanmaktadir. Motivasyon isletme hedeflerine ulagsma noktasinda verimlilik
seviyesini arttirmaya yardimci olmasinin yan sira isletmede faaliyet gosteren bireylerin
tatmine ulagsmasina ve c¢alisanlarin  sergiledikleri performans seviyelerinin
yilkseltilmesine katki saglamaktadir (Turung & Kabak, 2009: 317). Isletmelerde kit
kaynaklarin etkin kullanilmasi, motivasyon ve performans diizeyi yiiksek olan insan
giicii kaynag ile miimkiin olmaktadir. Isletme yoneticileri acisindan elemanlarin is
odakli motivasyon seviyelerini yiikseltmedeki ana amag, ¢alisanlarin performans
seviyelerini arttirmaktir. Buna goére is odaklt motivasyon seviyesi artis gosteren bir

caliganin performans seviyesi de artis gostermektedir (Ozmutaf, 2009: 1980).



Motivasyon ve performans kavramlarinin arastirmalara konu olmasi isletmelerde
insan giicli kaynaginin énem kazanmasindan kaynaklanmaktadir. Turizm sektorii emek
yogun bir sektor olmasi dolayisiyla insan kaynaginin en etkin bi¢imde kullanilmasi
gercken bir konumda bulunmaktadir. Bu nedenle turizm sektoriinde faaliyet gosteren

isletmelerde insan kaynag lizerine arastirmalar yapmak bir ihtiyag¢ haline gelmistir.

Bu arasgtirmanin amaci insan faktorii ile ayrilmaz bir biitlin olan turizm
isletmelerinin emek giicini dogru kullanmasmna katki sunmaktir. Bununla birlikte
turizm isletmelerinde c¢alisan bireylerin motivasyon seviyelerini belirlemenin yani sira
bu motivasyon seviyelerinin ¢alisanlarin performansina ne olgiide etki ettifini tespit

etmek caligmamizin temel amaclar1 arasinda yer almaktadir.

Turizm isletmelerinde c¢alisanlarin motivasyon diizeylerini tespit etmek ve
performans seviyelerine ne olgiide etki ettigini belirlemek amaciyla yapilan bu ¢alisma
Turkiye Turizm Stratejisi 2023 Kis Turizmi Gelisim Koridoru’ na dahil olan sehirleri
kapsamaktadir. Erzurum, Erzincan, Kars, Agri ve Ardahan illerinden olusan Turkiye
Turizm Stratejisi 2023 Kis Turizmi Gelisim Koridoru siirdiiriilebilir turizm yaklagiminin
gelistirilmesi, istihdamin imkaninin arttirilmasi ve bolgeler arasi kalkinma farklarinin
ortadan kaldirilmas: gibi amaglarla olusturulmustur. Yapilan bu calisma ile 2023
Tiirkiye Turizm Stratejisi Kis Turizmi Gelisim Koridoru’ nun belirledigi amaglara

hizmet edilebilmektedir.

Arastirma TuUrkiye Turizm Stratejisi 2023 Kis Turizmi Gelisim Koridoru’ nda
bulunan Erzurum, Erzincan, Kars, Agr1 ve Ardahan illerinde bulunan turizm isletme
belgesine sahip 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde uygulanmistir. Ancak
calismanin evrenini 4 ve 5 yildizli turizm isletme belgesine sahip konaklama isletmeleri
olusturmasi sebebiyle Ardahan ilinde turizm isletme belgesine sahip 4 ve 5 yildizli otel
isletmesinin yer almamasi, Ardahan ilinin arastirmaya dahil edilmemesine neden olmus

ve Ardahan ili ¢alisma evreninden ¢ikarilmstir.



BIiRINCi BOLUM

MOTiIVASYON

1.1. MOTiVASYON KAVRAMI

“Guldilenmenin Ingilizce karsilig1 olan motivation kelimesi, Latince’ de hareket
etme anlamina gelen mot kokinden tiiretilmis olup psikolojide; igten gelen itici
kuvvetlerle belli bir hedefe dogru yonelen maksatli davraniglar i¢in kullanilir” (Aslan,
2002: 96). Literatiirde en yaygin ele alinis bigimiyle motivasyon; “kisiyi belirli bir amag
icin harekete geciren, insan1 ¢caligmaya tesvik eden ve basariy1 hedefleyen, kisinin i¢inde

hissettigi gli¢c anlamina gelmektedir” (Gok, 2009: 587-603).

Motivasyon basit bir tanimla davranisi degistirme yetenegi olarak ifade edilebilir.
Insan davranislar1 bir hedefe yonelik oldugu icin motivasyon insanlart bu hedefleri
dogrultusunda hareket etmeye zorlayan bir diirtiidiir. Giidiileme bagka bir deyisle,
“organizmanin ihtiyaclarmi karsilamasi icin onu harekete gegiren, hareketin yoniinii

belirleyen ve onu kontrol eden glic¢ olarak ifade edilebilir” (Tutar, 2014: 57).

“Motivasyon kavraminin temelinde {ic ana faktor yer almaktadir. Bu ii¢ ana

faktor:

e Bireyin 6z yapisinda gizli bulunan ve onun ¢esitli sekillerde davranmasini
saglayan giicler ve bu giicleri harekete geciren cevresel faktorler araciligiyla
davranisin tetiklenmesi,

e Belli bir hedefe ulasmak amaciyla davranisin degerlendirilmesi,

e Birey tarafindan algilanan amag¢ dogrultusunda davramigin siirdiiriilmesi”

(Tmaz, 2006: 8).

Motivasyon bireylerin ihtiyaclarim1 karsilama arzusu ile ortaya ¢ikan bir
kavramdir. Bireyler bu ihtiyaglarin1 karsilamak icin motive olma gereksinimi duyarlar.
Bu acidan motivasyon kavrami “bireyin bir ihtiyacinin doyurulmasina yonelik bir
hareketin baslama ve tamamlanma sureci olarak da ele alinabilir. Yani, motivasyon
kavraminda bir eksikligin/ihtiyacin karsilanmasi ya da hedefin gergeklestirilmesi
durumu s6z konusudur. Bu durumda motivasyonun bir siire¢ oldugu da algilanmaktadir.

O halde calisan bireyin motivasyonu da bir hedefe yonelmis davranis seklinde



gerceklesmektedir. Bireyin isinde basarili olabilmesi, isine iyi bir sekilde motive
olabilmesi ile yakindan ilgilidir. Bu yoniiyle calisgan motivasyonunda amaca yonelmis

davranigin olusmasi orgiite diisen bir sorumluluktur” (Keser, 2006: 4).

“Orgiitin ve bireylerin ihtiyaglarmi tatminle sonuglanacak bir is ortami
olusturarak, bireyin harekete gecmesi icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi siirecidir”

(Tutar, Yilmaz, & Erdonmez, 2004: 168).

Yalgin (2002: 204) motivasyon kavramini bireylerin belirli durumlarda bazi
davraniglara yonelmesini saglayan etken olarak tanimlamustir. Birey belirli durumlarda
bazi ihtiyaclarin1 karsilama gereksinimi duyar ve birtakim hareketler sergiler. “Bu
davranig bireyin uyarilan bu ihtiyacin1 karsilayacak bir amag¢ ya da istek yoniinde

olacaktir” (Unsalan & Simseker, 2014: 105).

Bireylerin uyarilan ihtiyaglariin belirlenmesi ve bu ihtiyaglarin giderilmesi
motivasyon agisindan 6nemlidir. Bunun i¢in 6rgiit tarafindan bu ihtiyaclar taninmali ve
orgiitsel hedefler ile bireysel ihtiyaglar arasinda bir bag kurulmalidir. “Calisanlar bazi
ihtiyaclar konusunda tatminsizlik duydugunda belirli bir gerilim ve rahatsizlik duyarlar.
Boyle bir durumda birey ihtiyacin tatmin edilmesi amaciyla harekete gecer ve ihtiyacini

tatmin ederek bu gerginlikten kurtulur” (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2009: 27).

6. Gerginligin 1. Tatmin Edilmemis
Ihtiya
Azalmasi yas
T v

5. Tatmin Edilmis 2. Gerginlik
Thtiyag (Uyarilma)

4. Amaca 3. Amaca

Ulasma ) Dogru Yonelme

Sekil 1.1. Motivasyonun Temel Sireci (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2009: 27).



1.2. MOTiVASYONUN ONEMIi

“Insan kaynaklar1 ydnetimi agisindan motivasyonun &nemi biiyiiktiir. Yonetim
bagkalar1 vasitasiyla is basarma sanati1 olduguna gore isin baskalar ile birlikte yardim
edici, her iki tarafa da hosnutluk verici bir sekilde basarilmasi gerekir. Ancak
yoneticinin diger insanlara istenilen davranis1 yaptirabilmesi i¢in caba gostermesi

gerekir” (Yuksel, 1997: 118).

Motivasyon ¢alisanlarin  igine olan bagliligi1 artirmakta ve verimli
olabilmektedir. Motive olmus bir ¢alisan 6rgiit acisindan onemli bir konuma sahiptir.
Ozmutaf (2009: 1980)’ a gore “bir drgiitte insan kaynaginin rasyonel bir sekilde motive
edilmesi bireylerin verimlilikleri, etkinlikleri, etkililikleri, Uretkenlikleri, yaraticiliklar
ve performanslarii olumlu yonde etkilemektedir”. Orgiitlerdeki temel anlayis yapilan is
ne olursa olsun o isin yapilmasidir. Isin yapilabilmesi igin ¢alisandaki istegin
uyandirilmast  gerekmektedir. Calisanlardaki bu istegin olmasi, yapilan isin
benimsenmesi ve isi yapmak i¢in yeterli ¢caba gosterilmesi Orgiit ve birey acisindan
onemlidir. Calisanlardaki bu istegin uyandirilmasi, uyandirilan bu istegin siirekli ve

sistemli bir yolda ilerlemesi ancak ydneticilerin ¢abalar1 ile miimkiin olacaktir.

Yoneticinin temel gorevlerinden birisi de c¢alisanlarin yalnizea isi yapma
becerisine sahip olmalarimi saglamak degil ayrica c¢alisanlar1 yapilacak ise istekli
olmalarin1 saglamaktir. Karakaya ve Alper Ay (2007: 57)’a gore Orgiitteki ¢alisanlarin
yeterlilik durumlar1 her ne kadar iist seviyede olsa da isi yapma istegi orgiit tarafindan

harekete gecirilmedikce orgiit i¢in gerekli/yeterli fayday1 saglanamamaktadir.

Orgiitte uygulanan etkili motivasyon uygulamalari verilen emirlerin kolayca kabul
edilmesini ve is verimliligini artirmay1 saglamaktadir. Giizel (2010: 3416)’ e gore “bir
insanin fiziki varligi, emegi ve zamani satin alinabilir; fakat onun yaraticiligi, girisim
ruhu, sadakati, bedenen, fikren ve ruhen kendisini 6rgiite adamasi satin alinamaz”. Bu

faktorler ancak ¢esitli motivasyon tekniklerinin uygulanmasi ile olusturulabilir.

“Kurumlart ile iyi uyum saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen ¢alisanlarin
performansi yiikselir, ise devamsizlik orani diiser ve is ahlakini artirmay1 amaclarlar.
Calisanlarin kurum tarafindan performanslarinin artirilabilmesi igin etkilenmeleri ve bir

bakima motive edilmeleri saglanmalidir. Bu etkiler; yikselmeler, licret artiglari, tanima,



takdir etme ve smirl kaynaklara erisme olanaginin saglanmasidir” (Oztiirk & Diindar,
2003: 59).

Giliniimliz ekonomilerinde bireysel ve orgiitsel basari isletmeler i¢in ana hedef
haline gelmistir. Isletmenin piyasadaki konumunu korumasi ve daha ileriye gidebilmesi
oOrgiitiiniin basarili olmasina baglidir. Bu basarinin elde edilmesi motivasyonla mimkin
olacaktir. “Artik eskiden oldugu gibi insanlar1 zorla, baski ile ya da sadece fazla para ile
calistirmak miimkiin degildir. Is gdrenleri orgiitte etkili ve verimli olarak ¢alistirabilmek
ve basarili olabilmek i¢in Once is gorenleri psiko-sosyal yonden kazanmak gereklidir.
Bu da motivasyon sayesinde miimkiindiir. Cilinkii motivasyon ¢alisanlarin Orgiitte
basarili ve verimli olmalarmma ve ayni zamanda bireysel doyuma ulagmalarina da
yardimcr olur. Ancak, orgiitlerde g¢alisanlarin motivasyonu bir giinliik veya bir aylik

gegici bir siire¢ olmayip siirekli bir siiregtir” (Peker & Aytlrk, 2002: 67).

1.3. MOTiVASYON FAKTORLERI

Motivasyonun oOrgiitler i¢in temel amaci, calisanlar ile Orgiitiin uyumlu hale
getirilmesi ve saglanan uyum ile isletme hedeflerine ulastiriimasidir. Orgiit amaglar ve
calisanlarin amaglar1 ortak paydada motivasyon ile bulusturulabilir ve bunun sonucunda
birey hem orgilite hem de kendisine fayda saglayabilmektedir. Dolayisiyla orgiit
calisanlarina yonelik motivasyonu saglayici birtakim faktorler kullanilmaktadir. Ancak
bu faktorler her OoOrgiit icin standart uygulamalardan olusamamaktadir. Ciinki
motivasyon faktdrleri her orgiitte aymi etkiyi gostermeyebilir. Ozendirici olarak
kullanilan bir faktér her ¢alisan igin aym etkiyi gostermeyebilmektedir. “Orgiitte
Ozendirici motivasyon faktorlerin etkisi bireyin ihtiyaglar1 kadar toplumsal dlzeye,

egitim diizeyine, deger yargilarina ve gevresel 6gelere baglidir” (Cagan, 2012: 51).

Bireylerin motivasyonlarin1 saglayan faktorler her bireyde ayni etkiyi
gosterememektedir. Bireylerin psikolojik durumlar1 ile baglantili olarak motivasyon
aracglar1 degisebilmektedir. Motivasyon uygulamalar1 kullanilirken bireysel farkliliklar

gozetilmelidir. “Psikologlar ¢alisan insanlart;

¢ Emniyet arayan is goren,
e  Mikemmellik isteyen ig goren,

e Kendisine 6nem verilmesini isteyen is goren,



olmak {izere alt1 ana psikolojik gruba ayirirlar” (Davis, 1984: 56).

Calisanlar bu gruplarin birkaginin 6zelligini tasiyabilir. Bu gruplar iyi analiz
edilerek calisanlar1 motive etmek igin uygun motivasyon faktdrleri belirlenebilir. “Is
gorenin motivasyonunda kullanilacak olan motivasyon araglar1 ise belirlenen bu

faktorlere gore tespit edilir. Uygulamada yaygin olarak kullanilan motivasyon

Sorumluluk seven is goren,

Prestij arayan is goren,

Herkes tarafindan kabul edilmesini isteyen is goren

araglarindan bazilart;

Mali hak ve imkanlar saglamak,

Sosyal hak ve imkanlar saglamak,

Sosyal statii saglamak,

Sosyal is ve etkinliklere 6nem vermek,
Calisanlara 6nem ve deger vermek,

Is giivencesini ve is giivenligini temin etmek,
Kararlara katilma imkanlar1 saglamak,
Adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi saglamak,
Is disiplini ve ¢alisma diizenini saglamak,
Oncti ve drnek olmak,

Hedef belirlemek,

Calisma ortami1 ve kosullarini iyilestirmek,
Toplant1 yapmak,

Acik yonetim politikast uygulamak,
Odiillendirmek,

Yonetime katilmay1 saglamak,

Tesekkiir, tebrik ve takdir etmek,

Terfi imkani saglamak,

Etkili iletisim kurmak,

Moral vermek,

Yetki vermek,



e Isini ve meslegini sevdirmek,

e Inisiyatif ve sorumluluk vermek,

e Etkin bir ekip olusturmak ve isbirligi yapmak,
e Rekabet olusturmak,

e Egitmek ve yetistirmek,

e Performans degerlendirmek,

e Denetlemek,
seklinde siralanabilir” (Eren, 2004: 513).

Orgiit yonetimi calisanlarin motivasyonunu saglamak i¢in yukarida siralanan

motivasyon faktorlerinin bir ya da birka¢ini kullanabilmektedir.

Calisanlart motive etme yontemlerinin neler oldugunu belirlemek igin ¢esitli
caligmalar yapilmistir. Bu ¢alismalarda calisanlarin motivasyonunu saglamada etkili
olan baslica iki faktor genel olarak kabul gormiistiir. Bu iki bakis agisi yardimiyla
motivasyon faktorleri agiklanmaya calisilmistir. “Bunlardan biri ¢alisanlarin digsal
faktorler tarafindan motive edildigi goriisu digeri ise calisanlarin sosyal ve parasal
yararlar elde etmesi kadar kendi amagclar icin daha iyi ¢alisarak igsel olarak motive

olacag goriisiidiir” (Diindar, Ozutku, & Taspnar, 2007: 107-108).

“Bireyin istemli olarak davraniglar yapmaya yonlenmesinde igsel ve digsal
motivasyonlar etkili olmaktadir. i¢sel motivasyon daha ¢ok katilimdan elde edilen anlik
doyumla ilgilidir. Digsal motivasyon ise gelecege yonelik odiiller veya cezalarla
(bireysel veya sosyal) ilgilidir. I¢sel motivasyonda bireyler igsel haz alarak ilgi ve
merakla eylemlerde bulunmakta buna karsilik digsal motivasyonda bireyler birtakim
ayricaliklt sonuglar elde etmek amaciyla eylemlerde bulunmaktir” (Mutlu, Yilmaz,

Gling6érmiis, Sevindi, & Giirbiiz, 2001: 55).

1.3.1. I¢sel Motivasyon Faktorleri

Icsel motivasyon kavrami calismalarda genel olarak herhangi bir dissal etkiye
dayanmadan bireyin kendisi tarafindan motive edilmesi seklinde agiklanmaktadir.

Ayrica igsel motivasyonda yapilan is bittiginde kisinin duydugu haz ve bu hazzin



derecesi bireyin kendisi tarafindan belirlenmistir ve dissal anlamda etki eden herhangi
bir etki yoktur.

“I¢sel motivasyon araglari dogrudan isin dogasi ile ilgilidir ve isin igeriginden

kaynaklanir. Bu agidan i¢sel motivasyon;

e Isinilgi ¢ekici ve zorlu olmasi,

e Bagimsizlik,

e Isin dnemi,

o Ise yonelim,

e  Sorumluluk,

o C(Cesitlilik,

e  (Calisanin yetenek ve becerilerini kullanmak i¢in yaraticilik olanaklari,

e Calisanin performans: ile ilgili yeterli geri bildirim gibi faktorleri

icermektedir” (Mottaz, 1985: 366).

I¢sel motivasyon calisanin kendi tatmini i¢in yaptig1 aktiviteler olarak tanimlanur.
I¢sel olarak motive olmus bir kisi dissal olarak 6zendirme, ddiillendirme ya da baski
uygulama gibi etkenlerden etkilenmemektedir. Igsel motivasyon bireyin kendi
yetenegini ortaya koyma becerisi olarak da ifade edilebilir. Birey yaptig1 isin sonucunda
bir karsilik almiyorsa isi kendi igsel tatmini i¢in yapiyorsa bu durum i¢sel motivasyon

kavramui ile agiklanmaktadir (Murphy & Alexander, 2000).

Icsel motivasyon calisanlarin ihtiyaglara gore ortaya ¢ikan ve calisanlarin bu
ihtiyaglarin1 karsilamak dissal etken olmaksizin kendilerini motive etmeleri olarak
aciklanabilmektedir. “Merak, bilme ihtiyaci, yeterli olma istegi, gelisme ve basarma

arzusu i¢sel gudulere érnek gosterilebilir’ (Ersart & Naktiyok, 2012).

Birey ihtiyaclarim1 karsilama arzusu ile kendi basina bunu basarmasi ve bu siireg
i¢inde tatmin olmasi i¢sel motivasyon konusu ile ifade edilmektedir. Igsel motivasyon
bir siire¢ gerektirir. Bu siire¢ ihtiyacin uyarildigt andan itibaren baslar ve isin
sonlanmasi ile tatmin olununcaya kadar devam eder. Bu siirecte birey igin dissal
faktorler 6nem arz etmemektedir. Birey sadece ihtiyacimi karsilamak ve tatmin olmak
istemektedir. Birey yapilan isten zevk almakta ve tatmin olmaktadir (Eren, YoOnetim
Psikolojisi, 1993).
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1.3.2. Digsal Motivasyon Faktorleri

Bireyin bir digsal denetim disiplini ile ¢alismasi durumunda bireyin motive olmast
icin birtakim motivasyon araglar1 kullanilarak harekete gecirilmesi siireci dissal
motivasyon olarak tanimlanabilir. Digsal motivasyon orgiitsel, yonetimsel ya da ¢evresel
faktorler araciligiyla saglanabilmektedir. Birey bu faktorlerin cabalari ile motive
edilebilmektedir. Digsal faktorler isin dogasi ile dogrudan iligkili olmamakla beraber
siire¢c igin yapilmasi sirasinda degil isin bitiminde islemeye baslamaktadir. Digsal
motivasyon siireci i bitiminden sonra gerceklesmektedir. Boylece birey kendi tatminini
isin yapilis asamasinda degil is bittikten sonra saglamaktadir. “Emeklilik planlari, tatiller

ve saglik sigortas1 digsal 0dillere 6rnek verilebilmektedir” (Benton & Halloran, 1991).

Bireyin digsal motivasyonu maddi veya manevi odiillendirme uygulamalari ile
saglanmaktadir. Birey isi igsel olarak benimsemeyip bir 6diil almak i¢in yapiyorsa bu
durum digsal motivasyon olarak aciklanmaktadir. Digsal motivasyonu saglamak igin

yoneticiler birtakim faktorlerden faydalanmaktadir. “Digsal motivasyon;

e (Calisma kosullari,

e Ucretlendirme,

e Isletmenin imaj,

e s giivencesi,

o Terfi,

e Sosyal ortam,

e Statli sembolleri,

e Isletme politikas1 ve yonetimi,

e Ozel yasamdaki mutluluk diizeyi,

e Ast-iist arasindaki iliski gibi faktorleri igermektedir” (Kugik, 2007: 77).

Digsal motivasyon konusunda yapilan c¢aligsmalar incelendiginde digsal
motivasyonun iki boyutta agiklandigi goriilmektedir. Birinci boyut sosyal motivasyon

araclar1 boyutu, ikinci boyut orgiitsel motivasyon araglar1 boyutudur.

Sosyal motivasyon boyutu; daha ¢ok manevi ddiilleri kapsamaktadir. Is gorenin

motivasyonunu saglamak i¢in kisisel destek, yardim etme ve arkadasca davranislar gibi
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uygulamalar kullanilmaktadir. Sosyal motivasyon boyutu kisiler arasindaki iligkinin

giicli ile dogru orantilidir.

Orgltsel motivasyon boyutu; daha ¢ok maddi o6dillendirme sistemi
uygulanmaktadir. Is gorenin motivasyonunu artirmak amaciyla orgiit tarafindan
birtakim digsal odiiller saglanmaktadir. Bu oddller maddi ve somut motivasyon
araglarindan olusmaktadir. Orgiit is gorenin yaptig1 isi benimsemesini ve o ise karsi
motive olmasini bu sistemle saglamaktadir. Digsal motivasyon “iicret, terfi olanaklari,
yan O0demeler, caligma ortamindaki kaynaklarin yeterli olmasi ve is giivencesi gibi

faktorleri icermektedir” (Mottaz, 1985: 366).

1.4. MOTIVASYON UYGULAMALARINDA KULLANILAN ARACLAR

Her orgiit kendi ¢alisanini motive ederken birtakim stratejiler uygulamak
zorundadir. Her oOrgiitte calisanlar farkli yontemlerle motive edilmektedir. Cunki
motivasyon insandan insana, oOrgutten orglte ve cevreden cevreye gibi kavramlar
lizerinde farklilasmaktadir. Insanlarin psikolojik durumlar1 veya yetenekleri gibi
etmenler, bu konuda yapilmis caligmalar1 cesitli motivasyon araclar kesfetmeye
itmektedir. Motivasyon aracglari kullanilirken bireysel farkliliklar da gbéz Oniinde

bulundurulmalidir. “Psikologlar ¢alisanlari alt1 ana gruba ayirmaktadirlar;

e Emniyet arayan ¢alisan,

e Miikemmellik isteyen ¢alisan,

¢ Kendisine 6nem verilmesini isteyen ¢alisan,
e Sorumluluk seven calisan,

e Prestij arayan c¢alisan,

e Herkes tarafindan kabul edilmeyi isteyen ¢alisan” (Davis, 1984: 56).

Giinlimiiz ekonomilerinde isletmeler c¢alisanlari motive ederek ve calisanlarin
yiiksek performans gdstermelerini saglayarak isletme hedeflerine ulagsmaya Onem
vermektedirler. Bu isletmeler calisanlarin motivasyonunu saglamak i¢in birtakim
motivasyon araglart kullanmaktadirlar. Bu konu ile ilgili yapilan ¢alismalarda genel
kabul géren motivasyon araglari; ekonomik motive edici araglar, psiko-sosyal motive
edici araglar ve orgiitsel-yonetsel motive edici araglar seklinde siralanabilir (Olger,
2005: 2).
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1.4.1. Ekonomik Motive Edici Araclar

Isletmelerin en temel hedefi kar elde etmek oldugu gibi calisanlarin en temel
amac1 da ekonomik girdi saglamaktir. Is gorenler hayatlarini siirdiirebilmek igin bir
ekonomik glice sahiptirler ve bu gucl kaybetmek istememektedirler. Bu yizden
calistiklar1 isletmenin beklentilerinin karsilamay1 hedeflemektedirler. Isletmeler is
gorenlerin bu kaygilarini bilmekte ve bu ekonomik faktdrii motivasyon araci olarak
kullanmaktadirlar. “Calisanlarin motivasyonunu arttirarak is yapmaya yoOnelten

ekonomik faktorler:

e Ucret artis1,

e Primli cret,

e Ekonomik éduller,

e Sosyal faydalar/yardimlar,

e Kara katilma seklinde siralanabilir” (Tarak¢ioglu, Sokmen, & Boylu, 2010:
5).

1.4.1.1. Ucret Artisn

Orgiitler ¢alisanlarin1 motive etmek igin iicret faktdriinii sikca kullanmaktadir.
Ucret faktorii kalifiye elemanlarin orgiite kazandirilmasi ve baglanmasi konusunda
onemli bir etmendir. Caligsanlarin iicrete iligskin yaklasimlari, ekonomik refahini arttirma
istegi ve yapilan is karsisinda hak ettigi odiilii alma yoluyla tatmin duygusuna sahip
olma istegi olmak tizere iki sekilde agiklanabilir. Calisan tarafindan alinan ticret 6diili
sadece mal veya hizmet iiretme karsilig1 degil elde edilen basarinin karsilig1 olarak da
6nem arz etmektedir. Boylece orgiit tarafindan uygulanan iicret artisi ¢alisan igin bir

Ozendirme araci roliinii istlenmektedir (Demir, 1999: 278).

Peker ve Aytiurk (2000: 312)’e¢ gore isletmelerde ¢ogu insan hayatlarini
stirdiirebilmek i¢in bir iicret karsiligi calismaktadir. Calisanlar i¢in alinan bu iicret
gecimlerini saglamak igin gereklidir ve yeterli miktarda olmalidir. Bu yuzden
calisanlara ticret artis1 seklinde firsatlar sunmak bir motivasyon araci olarak oldukca

etkili bir yontemdir.
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Is gorenlerin yapilacak isten daha fazlasini yapmasi veya buna ¢aba gdstermesi
durumunda {icret artis1 arac1 kullanilmalidir. Is gérenlerin yaptigi ise gore yeterli bir
sekilde iicretlendirilmesi ve iicret artis1 ¢caligmalarinin adaletli bir sekilde yiiriitiilmesi

calisanlarin motivasyonu acisindan 6nemlidir (Keser, 2006: 79).

1.4.1.2. Primli Ucret

Calisanlarin planlanan isten fazlasini yapmasi veya standart zamandan daha kisa
siirede i1 bitirmesi sonucu isletme kendisine belli miktarda fayda saglamaktadir. Elde
edilen bu fayda yalnizca isletmenin kendisine veya hisse sahiplerine avantaj
saglamamali ayrica is gorenler basarilarinin sonucu olan faydadan pay almalidir. Aksi
durumda is gorenler adaletsizlikten yakinabilirler ve ¢alisma potansiyellerinde diisiis
gozlenebilir. Bu durum is verimliligi agisindan isletmeyi olumsuz yonde etkileyebilir.
Bu yiizden isletmeler planlanan isten daha fazlasinin yapilmasini 6diillendirmek ig¢in
primli {icret uygulamasinin da i¢inde bulundugu birtakim 6zendirici faaliyetlerde

bulunur (Yuksel, 2000: 130).

1.4.1.3. Ekonomik Oduller

Calisanlar isletmelerin amacglar1 dogrultusunda ortaya koyduklar1 ¢cabadan ve bu
cabanin sonucunda elde edilen basaridan dolayr yoneticiler tarafindan
odiillendirilmektedir. Ydneticilerin ¢alisanlart motive etmek i¢in kullandigi ekonomik
odiillendirme sistemi is gorenlere sunulan isin basarili bir sekilde sonuglanmasi ile
uygulanmaktadir. Calisanlarin basarilarindan dolay1r ekonomik olarak odiillendirilmesi
13 motivasyonlarin1 arttirmakla birlikte is verimliligini de arttirmaktadir. Ancak
yoneticilerin ekonomik ddiillendirme aracini adaletli ve zamaninda kullanmalar isletme

acisindan ayri bir 6nem tagimaktadir (Findikg1, 2000: 88).

1.4.1.4. Sosyal Faydalar/Yardimlar

Koroglu ve Avcikurt (2014: 46) calisanlar1 motive etme araci olarak isletmeler
tarafindan saglanan maddi ya da manevi destek ve yardimlarin ig motivasyonunu 6nemli
Olgiide arttirdigin1 belirtmektedirler. Wong ve Loretta (2003: 555)° ya gore “daha iyi

sartlarda emekli olma imkani, ikinci emeklilik sigortasi, 6zel saglik sigortasi, gerekli
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oldugunda sorunsuz bir sekilde saglanan {iicretli veya iicretsiz izinler, ulagim, yemek,
giyecek, kira, cocuk, es yardimlar1 ve diger orgiitlerle kiyaslandiginda daha ¢ekici olan
benzer unsurlar, ¢alisanin isinden memnun olmasina ve kendini giivende hissetmesine

katkida bulunmaktadir.”

1.4.1.5. Kara Katilma

Kara katilma, isletmenin belli bir donemde yapilan isten kazanilan net kardan
calisanlara pay ayirmasi olarak ifade edilebilmektedir. Kara katilma yontemi oldukga
eski ve etkili bir yontemdir. Isletme hedefinde bulunan iiretimin yapilabilmesi icin
sermayenin yani sira emek faktorii de isletmeler agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir.
Ucret artis1 veya ekonomik 6diillendirme araglarimin kullanilmas: calisanlari motive
etmek icin siirekli bir sekilde kullanilmamaktadir. Is gdrenlerin ise bagliligini arttirmak

adina kara katilmalarin1 saglamak etkili bir yéntemdir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1995: 102).

Daft (1997: 536) kar paylasimi politikasin1 i gorenlerin ve ydoneticilerin
verimliligini arttirict bir unsur olarak ifade etmektedir. Ayrica yonetimin kar paylagimi
uygulamasini gergeklestirirken adaletli olmasi1 gerektigini savunurken, bu uygulamanin
belli bir dénem i¢in veya belli bir iiretim miktar1 i¢in gerceklestirilmesi gerektigini

belirtmektedir.

1.4.2. Psiko-Sosyal Motive Edici Araglar

Isletmelerin ¢alisanlar1 motive etmek igin kullandiklar1 araglar arasinda bulunan
psiko-sosyal motive edici araglar gegmiste yoOneticiler tarafindan fazlaca
Onemsenmemesine ragmen giiniimiiz kosullarinda olduk¢a yaygin bir sekilde
kullanilmaktadir. Gliniimiiz ekonomilerinin insan giicline verdigi Onemin artmasi
sonucu calisanlarin icsel yapilarindaki ihtiyaglarini karsilayarak tatmin etme gerekliligi

ortaya ¢cikmustir. (Alkis, 2008: 83).

Giliniimliz diinyasinda calisanlar1 motive edici araglar belirlenirken yalnizca
ekonomik araglar dikkate alinmamaktadir. Artik degisen diinya diizeninde insan
faktoriiniin 6n plana ¢ikmasi, igletmeleri ¢alisanlarinin sadece ekonomik anlamada degil
psiko-sosyal anlamda da motive etme gerekliligiyle karst karsiya birakmistir.

Literatirde psiko-sosyal motive edici araglar olarak “galismada bagimsizlik, deger ve



15

statli, 0zel yasama saygi, takdir etme, sosyal katilim, ¢evreye uyum, Oneri sistemi ve

ceza” konular incelenmektedir.

1.4.2.1. Cahismada Bagimsizhk

Bagimsiz calisma olanaklar1 karar verme, benligini tatmin etme veya kisisel
gelisimine katkida bulunma gibi konularda c¢alisanlar i¢in Onemli bir faktordiir.
Calisanlar bu gibi ihtiyaclarini doyurmak i¢in bagimsiz ¢alisma imkanlari
istemektedirler. Is gorenler bagimsiz bir sekilde islerini yaptiklar1 takdirde ise ve gruba
bagliliklar1 artmakta ve aksi durumda da sikint1 ve strese girmektedirler (Akat, Budak,
& Budak, 1994: 216).

Isletme tarafindan ¢alisanlara bagimsiz bir ortam yaratma “devamsizlig énleme,
verimi artirma, fazla mesai harcamalarim1 diisiirme, yonetime olan tepkileri ve
diismanliklar1 azaltma, bagimsizlik ve sorumluluk duygusu vererek is tatminini artirma”

gibi konularda fayda saglamaktadir (Eroglu, 2000: 355).

1.4.2.2. Deger ve Statii

Baskalar1 tarafindan deger verilme insanlar i¢in 6nem arz eden bir ihtiyagtir.
Yapilan isin sonunda basaridan dolay1 baskalarint memnun eden ve kendisini degerli
hisseden is gorenler isi yaparken ¢ektigi sikintilar1 az hatirlamakta veya unutmaktadir.
Ancak yaptigi isin deger gormedigi bir ortamda ¢alisanin verimliligini korumak ya da
yiikseltmek imkansiz denecek kadar zordur. Deger verme araci adaletli ve standart bir
sekilde kullanildig1 takdirde verimliligi arttirict dnemli bir faktordiir (Incir, 1984: 332).

Statii kavrami insanlarin bagkalar tarafindan bigilen deger ile ortaya ¢ikmaktadir.
Isletmede c¢alisanlara bir statii tanimak onlarin verimliligini arttirmada 6nemli rol
oynayacaktir. Isletmeler tarafindan calisanlara sunulan statii hiyerarsik olmaktan c¢ok
yapilan isin isletme i¢in ne kadar 6onemli oldugu vurgulanmali ve ise gerekli degeri

vererek statii belirlenmelidir (Koontz & O’Donnel, 1968: 584).

1.4.2.3. Ozel Yasama Sayg1

Isletme yoneticileri aldiklar1 kararlar1 calisanlara uygulamasi igin galisanlarin is

disindaki 6zel yasaminda duyduklari ihtiyaclar tatmin etmek zorunda olmaktadirlar. Bu
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yiizden yoneticiler ¢alisanlarin is disindaki ihtiyaglarini iliml bir sekilde kargilamali ve
¢coziime kavusturmak icin destek ve yardimlara hazir olmalidirlar. Ayrica ¢alisanlarin
0zel yasamindaki ihtiyaglarini karsilama girisimleri ¢alisanlar1 ise ve oOrgiite baglama

konusunda 6nem arz etmektedir (Northcraft & Neale, 1996: 501).

1.4.2.4. Takdir Etme

Calisanlar i¢in degerli olan kisilerin yapilan isi begenmesi c¢alisan tatmini
konusunda 6nemli bir faktordir. Takdir edilme arzusu insanlarin manevi yonden bir
ihtiya¢ konumunda olmasi dolayisiyla yoneticilere c¢alisanlar1 motive etme veya
0zendirme araci olarak kullanilma imkani tanimaktadir. Takdir etme yalnizca sozlii
olarak degil 6diillendirme sistemleri kullanilarak da uygulanabilmektedir (Erdil, Keskin,
Imamoglu, & Erat, 2004: 21).

Calisanlar arasinda oOzellikle yakin arkadas olanlar birbirlerinin yaninda
yoneticiler tarafindan takdir edilmek istemektedirler. Yoneticiler takdir etme aracini
calisanlarin  yaptigi  isteki basarmin  farkinda olduklarin1  belirtmek igin
kullanmaktadirlar. Calisanlar yaptiklar1 iste basarili olduklarinda veya bir fark
yarattiklarinda istleri tarafindan fark edilmek istemektedirler (Robertson, 1996: 83).

1.4.2.5. Sosyal Katilim

Sosyal katilim uygulamalarinda calisma ortaminin verimliligi ve monoton
yiiriiyen isleyisin zevkli hale getirilmesi saglanmaktadir. Sosyal ugraslarla is gorenleri
stresten uzak tutma ve yapilan isi bir eglenceye doniistiirme ¢abalar1 sonug¢ bulmaktadir.
Giliniimiiz diinyasinda ise az da olsa eglence katma egilimi gostermeyen isletmeler

verimliligi {ist dlizeye ¢ikarma konusunda bagarili olamayacaktir (Batman, Yildirgan, &

Soybali, 1999: 41).

Isletmelerin ¢alisanlar1 motive etme ¢abalar1 sosyal katilim uygulamalar ile
verimli olabilecektir. Yoneticiler calisanlar1 “sportif faaliyetler, piknikler, aksam
yemekleri, dogum giinii partileri, sinema ve tiyatro gibi faaliyetlerle sosyal bir ortamda

motive edebilmektedir” (Karatepe, 2005: 55).
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1.4.2.6. Cevreye Uyum

Ice doniik insanlar calistiklart isletmede cevre faktoriinii reddederek hem
kendilerine hem de isletmeye uzun vadede fayda saglayamamaktadir. Calisan yeni
girdigi is ortaminin gereklerini 6grenmekle ve kisa zamanda g¢evreye ayak uydurmakla
isletme ve bireysel hedeflerini gergeklestirmede 6nemli yol alabilmektedir. Cevreye
yeni dahil olmus calisana yeteri kadar destek ve yardimda bulunmak, gerekli
bilgilendirmeyi yapmak ya da alistirma egitimi vermek gibi konularda yoneticilerin

gorevleri arasinda yer almaktadir (Eren, 1993: 377).

1.4.2.7. Oneri Sistemi

Yoneticilerin ¢alisanlari motive etmek icin kullandigi psiko-sosyal motive edici
araclardan birisi de oneri sistemidir. Sabuncuoglu ve Tiiz (2003: 98)’ e gore ¢alisanlarin
ustlerine yaptig1 her tirli 6neri is motivasyonunu arttirmakla birlikte calisanlar
cevresinde de saygin bir konuma getirecektir. Bu durum c¢alisanin yoneticilerle olan
iletisimini gelistirecektir. Caligsan tarafindan sunulan bu Oneriler yoneticiler tarafindan
dikkate almir ve dnem verilirse ¢alisan agisindan bir i¢sel tatmin saglanacaktir. Oneri
sistemi c¢alisanlarin ise ve isletmeye baghligin1 arttirmakta ve c¢alisanin isi

benimsemesini saglamaktadir.

1.4.2.8. Ceza

Northcraft ve Neale (1996: 148) cezay1 “istenmeyen bir davranisi zayiflatmaya ve
bu davranisin bir daha ortaya ¢ikmasini engellemeye yoOnelik negatif bir yaklasim”
olarak tanimlamistir. Calisanlar isletme kurallarina aykiri davraniglar sergilediginde
yoneticiler tarafindan cezalandirilabilmektedirler. Yonetici tarafindan belirlenen ceza
genelde ¢alisanin hoslanmadig bir yontem olmaktadir. Cilinkii cezanin amaci ¢alisanlara
eziyet etmek degil isletme hedeflerine ulagabilmek i¢in standartlarin uygulanabilmesini

saglamaya yonelik aykir1 davraniglardan caydirmaktir.
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1.4.3. Orgutsel-Yo6netsel Motive Edici Araglar

Yoneticiler ¢alisanlari motive etmek igin ekonomik araglart ve psiko-sosyal
araclar kullandig1 gibi orgiitsel ve yonetsel motive edici araglar1 da kullanmak zorunda
kalmaktadir. Orgiitsel ve yonetsel motive edici araclar amag birligi, yetki ve sorumluluk
devri, egitim ve yiikkselme olanaklari, kararlara katilma, iletisim, is genisletme, is

zenginlestirme ve rekabet ortami yaratma konularindan olugmaktadir.

1.4.3.1. Amac Birligi

Calisanlart motive etmek i¢in amag birligi olusturma yonteminin temelinde 6rgut
amaglari ile ¢alisanlarin amaglarini uyumlastirma fikri yatmaktadir. Cigek (2005: 47)’e
gore amag¢ birligi saglama yonteminde Once isletme amaglar1 belirlenmektedir.
Isletmenin amaclar1 belirlendikten sonra orgiitiin diger bilesenleri isletme amaclarina
gore kendi amacglarini diizenlemekte ve ortak bir amagta birlesmektedir. Bu sayede

calisanlar performanslarini diizenleyebilmekte ve verimliliklerini arttirmaktadir.

Isletme hedeflerinin belirlenmesi ¢alisanlarm etkili bir bigimde ¢alismalar1 ve
basarili olmalar1 agisindan bir ihtiyag konumundadir. Insanlar belli bir hedefi
gergeklestirmek icin ¢alismazlar ise potansiyel giiclerini kullanmamaktadir. Yoneticiler
is gorenleri motive ederken dncelikle bir amag¢ belirlemeli ve bu ama¢ dogrultusunda
calisanlar1 etkili ve verimli olarak calistirmalhidir (Bakan, 2004: 316). Isletme
hedeflerinin belirlenmesi ¢alisanlart motive etme acisindan 6nemli bir faktdr olmakla
birlikte belirsizlik ortamin1 da yok ederek calisanlar1 etkin ve verimli calismaya

yonlendirmektedir.

1.4.3.2. Yetki ve Sorumluluk Devri

Bireyler toplumda saygin duruma gelme ve taninma gibi birtakim ihtiyaglar
duymaktadir. Yetki devri calisanlar1 saygin duruma getirme ve g¢alisma ortaminda 6n
plana ¢ikarma gibi etkilerle bireylerin bu ihtiyaclarim1 karsilamayr hedeflemektedir.
Deniz (2005: 164) yetki devrini “operasyonel ya da yonetsel karakterde bir veya birkac
anlamli gorev ya da sorumlulugun bir veya birka¢ asta verilmesi” seklinde ifade

etmistir.
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Yetki devri uygulamalar1 ¢alisanlara 6zgiiven kazandirmakta, kaynak kullanimini
yonetmeyi 6gretmekte ve kendilerini kanitlama imkani1 vermektedir. Ayrica yetki devri
orgitiin karar verme mekanizmasini hizlandirmakta, yonetimsel maliyetleri diisiirmekte

ve karmasik hiyerarsik yapiy1 diizenlemektedir (Ozgen & Tiirk, 1997: 78).

1.4.3.3 Egitim ve Yiikselme Olanaklar:

Calisanlarin yapilan isten tatminkar olmasi, yeni bilgiler edinmesi, tutum ve
davraniglarint gelistirmesi egitim ihtiyaglarinin karsilanmasi ile miimkiin olacaktir.
Uretimde Kalitenin arttirilabilmesi icin ¢alisanlarin egitim gereksinimleri karsilanmali
ve bu sayede yeni toplumsal ve teknolojik gelismelere ayak uydurmalar saglanmalidir
(Peker & Aytirk, Yonetim Becerileri, 2002: 305). Bakan (2004: 220)’ gore “Orgutsel
etkinligin temel kosullarindan biri de, her diizeydeki gorevlinin egitim faaliyetleri

araciligiyla gelistirilmesidir.”

Calisanlar yaptiklari iste yeteri kadar tecriibe kazanip ustalaginca artik yaptiklari is
onlar1 tatmin etmemekte ve daha yiiksek bir statli beklemektedirler. Yiikselme imkani
bulamayan c¢alisanlarin verimliligi ve performansi diismeye baslamaktadir (Celtek,
2016). Yoneticiler ¢alisanlarin bu ihtiyacin1 dogru bir sekilde kullandiklari takdirde
etkili bir motivasyon araci olmaktadir. Calisanlara sunulan yiikselme imkanlar1 ise ve

orgiite baglilig arttirma konusunda énemli bir 6zendirme aracidir (Tastan, 2016).

1.4.3.4. Kararlara Katilma

Isletme yonetimi calisanlara kararlara katilma firsati sunmalar1 halinde onlar
motive etmekte ve isletmeyi benimsemelerini saglamaktadir. Calisanlarin kararlara
katilma siirecine girmeleri ¢alisanlar {izerinde motivasyonel bir etki yaratmakla birlikte

daha fazla ve diizenli olarak is yapma istegi uyandirmaktadir (Arici, 2016).

Kararlara katilma uygulamalar1 yalnizca ¢alisanlarin degil ayrica yoneticilerin de
fayda sagladigi bir yontemdir. Bagka bir deyisle yoneticiler karar alirken ¢alisanlar1 da
bu siirece dahil etmeleri halinde ¢éziim iiretme veya gergek¢i olma konularinda avantaj
saglamaktadirlar. Ayrica ¢alisanlari karar verme siirecine alirken Onerilerini dikkate

almak ve ortak bir 6neride bulusmak gerekmektedir (Eren, 1993: 265).
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1.4.3.5. iletisim

Isletmelerde yoneticiler ile calisanlar arasinda haberlesmeyi saglayan, gesitli
konularda is gorenlerin duygu ve diisiincelerini paylagsmasina olanak taniyan ve bu
durumlarin dayanak oldugu davranig bigimlerinin ifade edilmesine yarayan kavram
iletisim olarak tanimlanmaktadir. Orgiitlerde iletisim agmin iyi olusturulmasi ydnetici
ve is gorenlerin motive olmasina katki saglamaktadir (Akat, Budak, & Budak, 1994:
217).

Gull (1997: 5)’a gore isletmenin yapisini olusturan Orgiitiin bireysel liyeleri ya da
gruplart arasindaki koordinasyonun saglikli olmasi iyi olusturulmus bir iletisim sistemi
ile miimkiin olmaktadir. Iletisim faktdriiniin zayif oldugu isletmelerde verimliligin

diisiik oldugu ve isleyisin karmasiklastigi saptanmaktadir.

1.4.3.6. Is Genisletme

Is genisletme c¢alismalar1 yonetimin is yiikiiniin hafifletilmesinin yaninda is
gorenlerin yaptiklari isi ¢esitlendirerek ya da is gérene sorumluluk alanlar1 agarak onlari
motive etme amaci tasimaktadir. Is genisletme uygulamalari is gorenin gorev tanimini
hem zamansal agidan hem de iiretim miktar1 agisindan degistirmeye yonelik olmasi
dolayisiyla yapilan isteki monotonlugu kirmaktadir. Bu sayede is gorenlerin ve
yoneticilerin motivasyonunu arttirmakta ve yiiksek performans ile verimlilige katkida

bulunmaktadir (Oral & Kusluvan, 1997: 110).

Is genisletme calismalar1 calisanlarin motivasyonlarini arttirmaya yonelik bir arag
olarak tercih edilebilmesinin yaninda bazi durumlarda isletme igin gerekli hale
gelebilmektedir. Garg ve Rastogi (2006: 100) is genisletme uygulamalarini gerekli kilan
faktorleri; “cevresel belirsizlikler, mevcut teknoloji ve piyasalarin durumu gibi digsal
orglitsel faktorler ve yonetim bi¢imi, teknoloji ve gorevler, Orgiitsel dizayn, isyeri
atmosferi ve yliksek performans gelisimi gibi icsel Orgiitsel faktorler” seklinde

aciklamaktadir.



21

1.4.3.7. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme daha cok is gorenlerin sorumluluk alanlarinin arttirilmasi ile
uygulanmaktadir. Is genisletmede yatay olarak islerin cesitlendirilmesi séz konusu iken,
is zenginlestirmede dikey bir genisleme vardir. Is zenginlestirme uygulamalar1 ¢alisanin
yaptig1 isi kendi kontroline vermeyi amaglar. Bu sayede calisanin motivasyonu
artmaktadir. Is gérenler yaptiklari isi kendi planlamalariyla, érgiitleme calismalariyla,
kontrol ve degerlendirme stratejileriyle yuritmeleri durumunda motivasyonu artacak ve
ise baglilig1 yiiksek noktalara ¢ikacaktir (Onen & Tiizlin, 2005: 83).

1.4.3.8. Rekabet Ortam Yaratma

Arict (2016: 4) rekabetin insanlari daha fazla is gormeye, daha iiretici olmaya ve
yeni fikirlerin ortaya cikmasma fayda sagladigmi belirtmektedir. Is gorenleri
dinamiklestirecek ve ¢alismaya tesvik edecek bir rekabet ortam1 olusturmak, verimliligi
ve performansi arttirarak isletmeye 6nemli derecede fayda sagladigi icin yoneticilerin
tercih ettigi yontemler arasinda goriilmektedir. Bireyler rekabet ortami ile sayginlik
kazanma, taninma ve potansiyelini ortaya ¢ikarma gibi ihtiyaglarimi  da

karsilayabilmektedir.

1.5. MOTiVASYON TEORILERI

Motivasyon teorileri ¢alisanlarin hangi faktorlere bagl olarak motive olduklarini
ifade etmektedir. Ayrica bireyleri motive eden faktorlerdeki farklarini agiklamaktadir.
Motivasyon teorileri temel olarak kapsam ve slre¢ teorileri olmak (zere ikiye
ayrilmaktadir. Kapsam teorileri daha ¢ok bireylerin ihtiyaclari ile ilgilenmektedir. Siire¢
teorileri ise davranigin baslangicindan bitisine kadar gegen siirede bilissel siirecler ele

alinarak degiskenleri bir biitiin halinde incelemektedir (Solmus, 2000: 65) .

1.5.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri calisanlarin ihtiyaglarina odaklanarak motivasyona etki eden
etmenleri agiklamaktadir. Kapsam teorileri “ihtiyacin hissedilmesi” ve “ihtiyacin

icerigi” konulariyla ilgilenmektedir. Ayrica kapsam teorileri kisinin ig¢sel olarak
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ihtiyaglarii kargilamak i¢in sergiledigi davranislari incelemektedir (Tevruz, 1997: 101).
Tikici (2005: 143) kapsam teorilerinin temel hipotezini “eger yonetici kisiyi belirli
sekillerde davranmaya zorlayan faktorleri belirleyebiliyorsa; bu faktorlere yonelerek

onlar1 orgiit amaclar1 dogrultusunda davranmaya sevk edebilir” seklinde ifade etmistir.

1.5.1.1. Maslow’ un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham H. Maslow Humanist Psikoloji’nin ABD’deki 0Onculerindendir.
Maslow’un adi gelistirdigi “Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi” ile iin kazanmistir. Maslow
motivasyon kavramini ihtiyaglar iizerinden incelemektedir (Sabuncuoglu & Tiiz,
Orgiitsel Psikoloji, 2003). Maslow’ a goére bireylerin her davramgmi ihtiyaclari
belirlemektedir. Ayrica bireylerin ihtiyaglar1 onem sirasina gore hiyerarsik bir yapi
igerisindedir. Bu hiyerarsik yapida temel ihtiyaglar doyurulmadiginda diger ihtiyaclar
ortaya ¢cikmayacaktir (Telman & Unsal, 2004: 24).

Maslow birey ihtiyaclarint asagidaki bes maddede siralamistir:

Gelisme
Ihtiyaclan

Kendini
gergeklestirme
ihtiyaa

Sayagl ve takdir edilme
ihtiyac
Ait olma ve sevgi ih:ier:ell
ihtiyaci yaclar
/ Guvenlik ihtiyac
/ Fizyolojik ihtiyaglar \

Sekil 1.2. Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Barutgugil, 2004: 375).

Fizyolojik Ihtiyaclar: Insamin dogustan sahip oldugu yeme, igme, barmma ve
uyuma gibi temel ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Fizyolojik ihtiyaclar insanlarin hayatlarinm

devam ettirebilmeleri i¢in karsilanmasi gereken zorunlu ihtiyaglardir.

Glivenlik Ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaclarini karsilayan bireyler hayatlarini saglik ve
refah igerisinde devam ettirebilmelerine olanak taniyan ihtiyaglardir. Giivenlik ihtiyaci

bireylerin yalnizca o anki ihtiyaglarin1 degil gelecekte duyabilecegi ihtiyaclar1 da



23

kapsamaktadir (Barutcugil, 2004: 376). “Isyerinde sosyal giivenlik, sosyal sigorta ve
bireysel emeklilik haklarindan yararlanilmasi gibi” (Sabuncuoglu & Tiiz, Orgiitsel

Psikoloji, 1995: 138).

Ait Olma ve Sevgi Ihtivaci: Birey fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarimi
karsiladiginda bir gruba, topluma, sosyal cevreye ve aileye ait olma ihtiyaci
duymaktadir. Birey zamanimin biiyiik bir kismimi c¢alisarak gecirdiginden Orgiit
acisindan ait olma ve sevgi ihtiyact dogmaktadir. Birey isyerinde ¢calisma arkadaslariyla
veya yoneticilerle iligki kurma, onlar tarafindan kabul gérme ve sevilme ihtiyaci

hissetmektedir (Robbins, 1998: 169).

Saygt ve Takdir Edilme Ihtiyaci: Ait olma ve sevgi ihtiyacmin karsilanmasi
durumunda bireylerin bagskalar1 tarafindan taninma, saygi duyulma ve kendisine
giivenilme ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler yaptiklari isin ¢alisma arkadaslar1 veya
yoneticiler tarafindan olumlu karsilanmasina, takdir edilmesine ve deger verilmesine

ihtiya¢ duymaktadirlar (Tevruz, 1997: 103).

Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci: Ihtiyaglar hiyerarsisinin en iist seviyesinde
bulunan kendini gergeklestirme ihtiyaci, diger dort ihtiyacin karsilanmasi sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir. Bu ihtiya¢ bireyin kendi potansiyelini en st seviyede kullanarak
mitkemmeli yakalamak istemesi ile basarma, icat etme, kendini kanitlama ve biiylik bir

kitle tarafindan taninma gibi kavramlar tizerine oturmaktadir (Arik, 1996: 88).

1.5.1.2. Frederick Herzberg Cift Faktor Teorisi

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen ¢ift faktor teorisi literatiirde Maslow’ un
ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinden sonra en fazla kabul goren teori olarak bilinmektedir.
Herzberg 1960’11 yillarda Pittsburgh’ ta yaklasik 200 miihendis iizerinde uyguladigi
calismanin sonucunda motivasyon-hijyen kurami olarak da bilinen c¢ift faktor teorisini
gelistirmistir. Herzberg yaptigi arastirmada 200 miihendise iki basit soru sormustur. “Bu

sorular:
e Isinizle ilgili kendinizi ne zaman iyi hissettiniz? (Sizi ne zaman tatmin etti?)

e Isinizle ilgili kendinizi ne zaman kotii hissettiniz? (Motivasyonunuz ne zaman
kirildr)
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Bu aragtirmadan elde edilen sonuglar oldukea ilgi ¢ekici ve birbirini dogrular
niteliktedir. Rapor edilen iyi duygular genelde is tecriibeleri ve isin igerigi ile ilgili olup,
Herzberg is doyumunun genelde isin iceriginden, tatminsizligin ise isin 0zii harici

islerden kaynaklandig1 sonucuna varmaktadir” (Luthans, 2002: 262).

Herzberg yaptigi bu g¢alisma ile ¢alisanlarin davranislarini etkileyen faktorleri
birbirinden bagimsiz iki farkli gruba ayirmaktadir. Calisanin tatmin olmasini saglayan
faktorler “motive edici faktorler”, calisanin tatminsizligine yol acan faktorler “hijyen

faktorleri” olarak ifade edilmektedir.

“Basari, taninma, ilerleme, gelisme ve sorumluluk™ gibi faktorler motive edici
faktorler arasinda sayilabilmektedir. Bu faktorler ¢alisanlarin igsel ihtiyaglarini tatmin
ederek motive etmeyi saglamaktadir. Bu faktorlerin eksik oldugu durumlarda bireyin is

motivasyonunda gerileme gorilebilmektedir (Kuglk, 2007: 77).

“Sirket politikasi, yonetim, statli, maas, ¢alisma kosullar1 ve is glivenligi” gibi
faktorler hijyen faktorleri arasinda sayilabilmektedir. Hijyenik faktorler calisanlar
motive edebilmek icin yoOneticilere temel olusturmaktadirlar. Hijyen faktorleri yerine
getirilmeden c¢alisanlarin motive edilebilmesi miimkiin olmayacaktir. Ancak hijyen
faktorleri tek basina calisanlart motive etmeye yetmeyecektir. Bu acidan ydneticiler
isler iyi gitmediginde hijyen faktorlerine bagvurarak c¢alisanlari motive etmeyi
planlamaktadirlar. Fakat uygulama sonucunda ¢alisanlarin yeteri kadar motive
olmadiklarmi gormektedirler. Herzberg® e gore calisanlar1 motive edebilmek igin
hijyenik faktorlerin temelinde motive edici araglarin kullanilmasi gerekmektedir (Arik,

1996: 33).

Guney (2001: 229) Herzberg’ in motivasyon-hijyen kuramini “kisi isini sevdikge,
isinde basarili olup tanindik¢a, sorumluluk iistlenip terfi ettik¢e ve isinde kendini
gelistirdikce tatmin olacaktir. Aksi durumda ise tatminsiz olmayacak fakat tatmin olma
durumu ortadan kalkacaktir” seklinde ifade etmistir. Bu ifadeden yola ¢ikarak
Herzberg’ in gelistirdigi cift faktor kurami, Maslow’ un gelistirdigi ihtiyaclar hiyerarsisi
kuramina benzer 6zellikler gostererek hijyen faktorleri karsilanmadigi taktirde motive

edici araclarin kullanilmasi ile galisanlarin motive edilemeyecegi soylenebilmektedir.
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Motive Ediciler Hijyen Faktorleri
e Basan e Sirket Politikas1
e Taninma e YOnetim
e Isin Kendisi e Ucret
e Sorumluluk e Kisiler Arasi Iliskiler
e [lerleme imkanlar e Calisma Kosullar

. J

Sekil 1.3. Fredrick Herzberg’ in Cift Faktér Kurami (Luthans, 2002: 263).

Herzberg’in ¢ift faktor kuramini iilkelerin sosyo-ekonomik diizeyinde ele alan
Dereli (1976: 187) teoriyi “kiiltiirlerarasi agidan degerlendirdigimiz zaman Herzberg’ in
yaklasimimin yetersizligini acik¢a gorebiliriz. Soyle ki; teori daha c¢ok gelismis
ekonomilerde, iicret ve is sartlar1 ile ilgili sorunlari 6nemli Ol¢lide ¢oziimlenmis
calisanlar icin gecerli goriilmektedir. Bu gibi iilkelerde, gergekten isciler, ticretlerdeki
artiglar1 ve is sartlarindaki yeni imkanlar1 artik dogal bir hak olarak gormektedirler.
Oysa az gelismis iilkelerde, iicretlerde ve s6z konusu is sartlarinda saglanacak

geligsmeler pekala bir motivasyon kaynagi olabilir” sézleriyle elestirmektedir.

1.5.1.3. Alderfer’ in ERG (Existence-Relatedness-Growth) Teorisi

Alderfer’ in ERG (Existence-Relatedness-Growth) Teorisi, Maslow” un ihtiyaclar
hiyerarsisi kuramindan yola ¢ikarak olusturulmustur. Aldefer, Maslow’ un ihtiyaclar
hiyerarsisinde bulunan asamalar1 varolus, iliski kurma ve gelisme biciminde
sadelestirmektedir. Baska bir deyisle Alderfer, Maslow’ un bes ihtiyacin1 {ige
diistirmektedir. Alderfer varolus boyutu ile Maslow’ un fizyolojik ve giivenlik
ithtiyacini, iliski kuma boyutu ile ait olma, sevgi ihtiyact ve saygi ihtiyacini, gelisme

boyutu ile kendini gergeklestirme ihtiyacini karsilamaktadir (Jex & Britt, 2008: 238).

Varolus gereksinimi bireylerin hayatlarint devam ettirebilmeleri icin ihtiyag
duyduklar1 fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglarin1 kapsamaktadir. Varolus ihtiyaci,
Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisinde ilk iki basamakta bulunan gereksinimleri

kargilamaktadir.
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Iliski kurma gereksinimi disa déniik iletisim, baskalariyla duygularm ve
diisiincelerin paylasilmas1 sonucu bireyin tatmin olmasii agiklamaktadir. iliski kuma
gereksinimi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde bulunan ait olma, sevgi ve saygi

thtiyacini karsilamaktadir.

Gelisme ihtiyaci Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinde bulunan kendini
gerceklestirme ihtiyacini karsilamakta ve bununla birlikte basari ve sorumluluk
Ozelligini i¢ine alan sayginlik ihtiyacinin bir boliimiinii agiklamaktadir. Gelisme ihtiyaci
insan potansiyelinin agiga cikarilmasi ile ilgili ihtiyaglardan olusmaktadir (Serinkan,
2008: 56).

Daha Yiiksek Igsel
Gereksinimler MMotivasyon
Kendini
Gerceklestirme Gelisme
Oz saya
Sevgi ve Aitlik Tliski Kurma
Giivenlik
- = Varolus
Fizyolojik
Temel Insgsal
Gereksinimler MMotivasyon

Sekil 1.4. Alderfer’ in ERG Kurami (Johns & Saks, 2001: 19).

Alderfer’ in ERG teorisi, Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin yeniden
diisiiniilmiis ve kismen sadelestirilmis seklidir. Alderfer’ e gore, varolus ve iliski kurma
ihtiyaglari tatmin oldukca bir sonraki ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasi beklenmektedir. Ancak
“gelisme gereksinimleri” tatmin oldugu oOlglide daha fazla istenecektir. ERG teorisi

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinden ihtiyaglarin somutluk seviyelerine gore siraya
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konulmas1 yoniiyle ayrilmaktadir. Bu yiizden bir iist siradaki ihtiyaci gidermek zor

oldugunda bir alt siradaki ihtiyaglara daha fazla yonelim olacaktir (Onaran, 1981: 39).

1.5.1.4. McClelland’in Basari ihtiyaci Teorisi

McClelland tarafindan ortaya cikarilan bu teori kazanilmis teori olarak da
bilinmektedir. Bu teoriye gore insanlar gereksinimlerini 6grenme yolu ile sonradan elde
etmektedir. McClelland insanlarin sonradan kazandiklari bu ihtiyacglart U¢ faktorde
siniflandirmaktadir. Basari, giic ve arkadashik faktorlerinden olusan bu siniflandirma
teorinin ortaya ¢ikarmak istedigi temel hedeftir. Baska bir deyisle teori, bu ti¢ temel
ihtiyacin ortaya c¢ikmasi ic¢in insan davraniglart ile digsal faktorleri nasil
harmanlayacagimma cevap aramaktadir (Can, 1999: 179). McClelland’in

siniflandirmasina gore;

Iliski (Baghlik) Kurma Ihtiyact: Insan, hayatini tek basima devam ettiremeyen ve
sosyolojik 6zellik tasiyan bir varlik olmasindan dolay1 baska kisi veya gruplarla iligkide
olma ve samimi arkadasliklar edinme ihtiyaci vardir. Fakat bu durum insandan insana
farklilasma gostermektedir. Bazi insanlar arkadas bulmak ve arkadaslariyla birlikte
vakit gecirmekten hoslanmaktadir. Fakat bazi insanlar da yalniz yagsamayi1 sevmekte,
ailesi ve yakin akrabalar1 disinda baska insanlar ile iligki igine girmekten

kaginmaktadirlar (Eren, 2000: 501).

Giiclii Olma Ihtiyaci: Insanin gevresinde hiikiim siirme ya da egemen olma
thtiyacini duymasi ile ortaya c¢ikmaktadir. “Kuvvetli olan kisi glic ve otorite
kaynaklarini genisletme, baskalarii etki altinda tutma, giliciinii koruma, baskalarini
etkileme, kontrol etme, bagkalarindan sorumlu olma davranislarini gosterecektir”
(Dinger & Fidan, 1999: 312). Ustiinliik saglama ¢abas1 veya baska insanlarin islerini
kontrol etmeye calisma insanlar arsinda ¢atisma dogurabilmektedir. Bu tehdit insanlarin
giiclii olma istegini belirli Olcililerde kisitlamaktadir. Bu yiizden giiclii olma istegi

insandan insana farklilasma gostermektedir (Aslan, 2002: 56).

Basarma Ihtiyaci: Kendilerini basarmaya zorunlu hisseden bireyler bireysel
basariy1 ddiillendirme odakli basariya tercih etmektedir. Bagsarma ihtiyacina sahip kisiler
problemleri ¢oziime kavusturmakta kisisel olarak sorumlu davranmak istemektedir.

Ayrica bagarma ihtiyact duyan kisiler amaca yonelmekte ve somut amaclar belirleyerek
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caligmalarinda riske girmekten kagcinmamaktadir. Ayrica bu insanlar yapilan faaliyetin
neticesini gormek istemekte, pozitif enerji ve motivasyonla zorlu islere girmektedir
(Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2009: 99).

McClelland ortaya koydugu bu ii¢ ihtiyag kavrami igerisinden basari ihtiyacinin
bireyleri ve toplumu daha fazla etkiledigini savunmaktadir. Insanlar islerinde basarili
olmay1 istedigi halde, basarisizliktan da oldukca fazla korkmakta ve c¢ekingenlik
gostermektedir. Insanlarin hissettigi bu korku onlar1 basarili olma yéniinde yaptiklar:
ugraslardan alikoymaktadir (Kogel , 2010: 620). Basar1 ihtiyaci yiiksek olan bireylerin
girisimcilik 6zellikleri de 6n planda olmaktadir. Rekabet ortaminin farkina varmakta ve
somut is riskleri almaktan kaginmamaktadirlar. Iliski kurma gereksinimi yiiksek olan
bireyler ise insan iligkilerini gelistirmede basarili olmalarinin yam sira 6rgiit i¢erisindeki
koordinasyon ve entegrasyon uygulamalarini da pozitif yonde yonetebilmektedirler.
Gii¢ ihtiyaci yiiksek olan bireyler orgiit icerisindeki hiyerarsik yapinin iist seviyelerine

¢ikma g¢abasi igerisine girmektedir (Arici, 2016: 44).

1.5.2. SUrec Teorileri

Stireg teorileri insanlarin davraniglarin1 harekete gecirme ve yonlendirme konulari
tizerinde durmaktadir (Arici, 2016: 64). Baska bir deyisle, siire¢ teorileri “belli
davraniglar sergileyen kisinin bu davranigini tekrarlamasi veya tekrarlamamasi nasil
saglanabilir?” sorusuna cevap aramaktadir (Kogel, 2010: 88). Sireg teorileri bireyler
arasindaki farklar1 ortaya koyarak motivasyonun onemini vurgulamaktadir. Ayrica
bireyler arasinda farkli goriislerin ve farkli deger yargilarinin var oldugu
vurgulanmaktadir. Fakat insan davraniglarini harekete geciren motivasyon siirecinin
insanlar arasindaki bu farklardan etkilenmeyerek degismedigi savunulmaktadir (Bakan,

2004: 101).

1.5.2.1. Davranis Sartlandirma Teorisi

Yonetim bilimi disiplinler aras1 bir Ozellik tagimast ile birlikte, psikoloji
biliminden girdi aldig1 en 6nemli konular arasinda davranis sartlandirma bulunmaktadir.
Davranis sartlandirma teorisi klasik sartlandirma ve sonugsal sartlandirma olmak {izere

iki ana baslik etrafinda incelenmektedir. Davranis sartlandirma teorisi F.B. Skinner
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tarafindan sonugsal sartlandirma konusunun iizerinde daha fazla durularak ortaya

konulmaktadir (Kéroglu & Avcikurt, 2014: 147).

Sonugsal sartlandirma kavrami bireylerin davraniglarinin sonucuna gore hareket
etmektedir. Ortaya konulan davranisin tekrarlanmasinin istenmesi odiillendirme ile
tekrarlanmamasinin istenmesi ise ceza yontemi ile ¢oziime kavusturulmaktadir. Bu
sayede bireyin motivasyonu kontrol altinda tutulmakta ve davraniglarin yonlendirilmesi
saglanmaktadir (Bingdl, 1990: 194).

Thorndike’in “Etki Kanunu” insan davraniglarinin sonuglarini yorumlayarak
davraniglar1 yonlendirmeyi agiklamaktadir. Etki kanununa gore, bireyler kendilerini
mutlu eden davranislart tekrar etmekte fakat aci duygular hissettiren davraniglardan
sakinmaktadir. Bu noktadan hareketle davraniglarin siireklilik gostermesi ya da
davraniglardan kaginilmasi seklinde iki zit davramisin ortaya ¢iktigi saptanmaktadir

(Aslan, 2002: 162).

_» ODOL

| SiREY r—*- DAVRANIS |[—» SOMUC

Sekil 1.5. Davranig Sartlandirma Yaklasimina Gore Motivasyon Streci (Ataman, 2002:
452).

Davranis sartlandirma teorisi Odiillendirme ve cezalandirma yOntemiyle
yoneticilerin  ¢aliganlart  motive etmesine yardimcr olmaktadir. Calisanlarin
davraniglarin1 6rgiit amaglarina gore diizenlemek ve yonlendirmek yoneticilerin temel
gorevleri arasinda oldugundan davranig sartlandirma teorisi olduk¢a yaygin olarak
kullanilmaktadir. Is gorenlerin davranislar1 érgiit hedefleri ile uyusuyorsa, ydnetici bu
davraniglarin  tekrarlanmasin1 isteyecek ve bunu saglamak ic¢in ddiillendirme
uygulamalarina bagvuracaktir. Ancak calisanlarin davraniglari isletme amaglarina uygun
degil ise yonetici bu davranigin tekrarlanmamasini isteyecek ve cezalandirma sistemine

bagvuracaktir (Oral & Kusluvan, 1997: 104).

Davranis sartlandirma teorisinin en Onemli iki elemam1 Odiillendirme ve
cezalandirma olarak kabul edilmektedir. Odiillendirme; “iicret ve maas artisi, takdir,

terfi, is giivenligi saglama, sorumlulugun artmasi, statii gelistirme, daha 6nemli gorevler
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verme” gibi yontemlerle saglanabilmektedir. Cezalandirma; “elestirme, 6diil vermeme,

cesitli uyar cezalart verme” gibi yontemlerle uygulanabilmektedir (Dereli, 1976: 88).

Orgiit elemanlarinin davranislarini kontrol etmeye yonelik yapilan calismalar,
odiillendirme uygulamalarinin cezalandirma uygulamalarindan daha etkili oldugunu
aciklamaktadir. Bagka bir deyisle cezalandirma uygulamalari bir davranisin
tekrarlanmasini azaltabilmekte fakat motivasyon kaybina da yol agmaktadir. Bu yiizden
davranis sartlandirma c¢alismalarinda odiillendirme sistemi daha fazla kullanilmaktadir

(Ersar1 & Naktiyok, 2012: 30).

1.5.2.2. Vroom’ un Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi 1964 yilinda Vroom tarafindan gelistirilmistir. Vroom beklenti
teorisi ile insanlarin davranis alternatifleri lizerinde karar verme siirecini a¢iklamaktadir.
Bir hareket, davranis veya gorev icin motive eden gii¢ beklenti, aragsallik ve ¢ekicilik
faktorlerini igeren ti¢ farkli alginin fonksiyonu konumundadir (Akat, Budak, & Budak,
1994).

Motivasyon teorileri arasinda olduk¢a fazla kullanilan ve kabul goren teorilerden
birisi olan Viktor Vroom’ un beklenti teorisi, insanlarin akilc1 davranis sergiledigi ve
kendisine sunulan seceneklerden amaglarimi gergeklestirebilecegi davranis seklini
sececegini vurgulamaktadir. Baska bir deyisle insanlara sunulan alternatif davranis
secenekleri, bireylere bir secim hakki sunmaktadir. Ayrica bireyler beklentilerine gore
bu davranis alternatifleri arasinda se¢im yapmaktadir. Viktor Vroom’ a gore bir bireyin

belirli bir davranis i¢in ¢aba sarf etmesi iki faktorle aciklanmaktadir.

e Valence (kisinin 6dilu arzulama derecesi),

e Bekleyis,
Dolayisiyla;

“Motivasyon = “Valence” x ““ Bekleyis” olarak gosterebilir” (Baysal & Tekarslan,
1996: 108).

Vroom’ un gelistirmis oldugu beklenti teorisinde ii¢ temel kavram iizerinde
durulmaktadir. Birinci kavram Valence’ dir. Valence, bir bireyin belli bir ¢aba

gostererek elde edecegi odiilii isteme derecesidir. Belli bir 6diil bireyden bireye farkli
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sekillerde arzulama dercesine sahip olacaktir (Birdal, 1997: 99). Baz1 bireyler belli olan
bu odiilii siddetli bir bigimde arzularken, bazi bireyler i¢in bu 6diil siradan bir 6zellik
tagtyacaktir. Hatta bazi bireyler i¢in boyle bir 6diil hi¢ degerli olmayacak ve bunun i¢in
herhangi bir ¢caba gdsterme egilimine girmeyeceklerdir. Bu yiizden bu iigiincii grup i¢in
Valence degeri negatif olmaktadir. Valence (-1) ile (+1) arasinda bir degere sahip
degisken olarak goriilmektedir. Bireylerin belli bir ddiile gosterdikleri nem bir bakima
Odiiliin bireylerin ihtiyaglarina ne olgiide cevap verdigini ve onlar1 ne Ol¢lide tatmin
ettigini gostermektedir. Bu noktadan hareketle valence degerinin yiiksek olmasi,

bireylerin daha fazla ¢aba gostermesini saglayacaktir (Kocel, 1989: 191).

Vroom’ un {izerinde durdugu ikinci onemli kavram ise beklentidir. Beklenti
bireyin algiladigr bir olasilik olmakla birlikte (0) ile (1) arasinda bir deger ile
aciklanmaktadir. Bu olasilik belli bir ¢abanin belli bir 6diil ile 6diillendirilecegi ile
ilgilidir. Eger birey ¢aba gostermekle belli bir 6diilii alacagina inaniyorsa, daha fazla
caba gosterecektir. Eger birey belli bir ¢aba ile belli bir 6diil arasinda bir bag
hissetmezse beklenti (0) degerine yakin olacaktir. Eger bireyin valence degeri ile

beklenti degeri yiiksek olursa o birey motive olmaktadir (Birdal, 1997: 106).

Vroom son olarak aragsallik kavrami iizerinde durmaktadir. Vroom’ a gore
aragsallik; birey belli bir ¢aba ile belli bir seviyede performans sergileyebilir. Sergilenen
bu performans da belirli bir bigimlerde ddiillendirilebilir. Ornegin birinci kademe sonug
olarak bireyin maasinda bir artisa gidilebilir. Aslinda birinci kademe sonuglar, ikinci
kademe sonuglarin amaglarini uygulamaya ge¢irmekte bir arag olarak kullanilmaktadir.
Ornekte vurgulanan maas, aslinda yiiksek bir statilye kavusmak, ¢evrede tanmnmak,
bireyin ailesine daha iyi yasam kosullar1 saglamasi i¢in bir ara¢ olarak kullanilmaktadir.
Aksi halde sadece yiiksek miktarlarda maag bir anlam ifade etmemektedir. Bu noktadan
hareketle aragsallik ikinci kademe sonuglara birinci kademe sonuglar araciligiyla
ulagilacagi konusunda bireyin sahip oldugu subjektif olasilikla agiklanmaktadir. Netice
olarak aragsallik kademeler arasindaki iligkiye, beklenti ise c¢aba ile birinci kademe

sonuglar arasindaki iliskiye vurgu yapmaktadir (Baysal & Tekarslan, 1996).

Kocel (1989: 191) ‘e gére Vroom’ un beklenti teorisi modeli; “bir kisi belirli
duzeyde bir gayretin belirli bir performans (is basarma) ile sonuglanacagina inaniyorsa

(bekleyis), bu performansin da belirli bir birinci kademe sonug-6diil ile karsilanacagina
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inantyorsa (bekleyis), ayn1 zamanda kisi bu belirli birinci kademe 6diilii baz1 ikinci
derece sonuglar igin gerekli goriiyorsa (aragsallik) ve kisi hem birinci hem de ikinci

derece odiilleri arzu ediyorsa bu kisi motive olacaktir.”

1.5.2.3. Lawler - Porter Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Lawler — Porter gelistirilmis beklenti teorisi Vroom’ un beklenti teorisi esas
alinarak ortaya ¢ikarilmistir. Lawler — Porter ‘a gore bireylerin fazla ¢aba gostermesi
otomotik olarak fazla performans ile sonuc¢lanmayacaktir. Bu yiizden iki yeni
degiskenden bahsedilmektedir. Birinci degisken bireyin yeterli bilgi ve yetenege sahip
olmasidir. Eger yeterli bilgi ve yetenege sahip degilse gosterdigi fazla c¢aba
performansina etki etmeyecektir. ikinci degisken algilanan rol olarak ifade edilmektedir.
Rol, kisaca beklenen davranis seklidir. Orgiit iiyelerinin her biri basarili olmak icin
orgitiin kendisine yiikledigi role uyum saglamali ve bu role uygun davraniglar
sergilemelidir. Eger birey bu role uygun davranis sergileyemezse rol ¢atismalari ortaya

cikacak ve yiiksek performansa engel olacaktir (Yuksel, 1997: 130).

Orglit ¢alisanlar1 sarf ettikleri gayret sonucunda elde ettikleri odiilleri baska
caligsanlar ile kiyaslamakta ve basarisinin hak etmedigi bir sonuca maruz kaldiklarini
ogrendikleri zaman, tatmin diizeyleri 6nemli dl¢lide negatif bir sekilde etkilenmektedir.
Bu noktadan hareketle motivasyon uygulamalarinda adil o6diillendirme sistemi

kullanilmas1 gerekmektedir (Eren, 1993: 391).

Eroglu (2000: 278)’na gore Lawler ve Porter motivasyonun tatmin ve performans
ile esit 6zellik gostermedigini savunmaktadirlar. Bu modele gére motivasyon, tatmin ve
performans parametredir ve performansi ortaya g¢ikaran tatmin degil, aksine tatmini
saglayan performanstir. Baska bir deyisle bu motivasyon teorisi ¢ok degiskenli bir
model olarak goriilse de aslinda performans-tatmin modeli olarak goérilmektedir. Bu
acidan diisiintilecek olursa bu teori iki degisken arasindaki iligkiyi, dnceki geleneksel
goriis ve inanglardan degisik bir bigimde ele almakta ve farkini ortaya koymaktadir.
Geleneksel goriliste yiiksek seviyedeki tatminin, ylksek seviyede performans
olusturdugu diisiiniiliirken, Lawler ve Porter teorisi, cesitli degiskenleri de isleme

koyarak performansin tatmini etkiledigini savunmaktadir. Lawler ve Porter beklenti
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teorisine yonelik en kapsamli elestiri, teorinin karmasik olmasi dolayisiyla test

edilmesinin zor oldugu konusundadir (Kogel, 1989: 653).

Baska bir elestiri, bireylerin belli bir davranis1 sergilemeden once detayli ve
mantiksal aritmetik hesaplara kalkistiklar1 hususundaki siiphedir Bu teoriye gore pozitif
bir Orgiitsel yapt motivasyonun genellikle bir sart1 olabilir, pozitif Orgilitsel iletigim
bireylerin baghiligin1 ve davranis sergileme istegini arttirabilir ve olumsuz durumlar

azaltilabilir (Eroglu, 2000: 278)

1.5.2.4. Esitlik Teorisi ( J. Stacy Adams)

Esitlik teorisi J. Stacy Adams tarafindan 1965 yilinda ortaya konulmustur.
Adams’ a gore is gorenler iki onemli durumu karsilagtirmaktadir. Bu durumlar

“girdiler” ve “¢iktilar” olarak ifade edilmektedir (Kocel , 2010: 620).

Girdiler; 1 gorenin isletmede c¢alisarak harcadigi zaman, herhangi bir isi
bitirebilmek i¢in sarf ettigi caba ya da ortaya ¢ikardigi mal veya hizmet kalitesidir.
Ciktilar ise; i gorenin Orgiite sagladig: girdilere karsilik elde ettigi ticret, ddiiller, statii
ve saygidir. Bu teoriye gore bireyler kendi ¢ikti ve girdi diizeyleri ile bagkalarinin ¢ikti
ve girdi diizeylerini kiyaslamakta, esitlik ya da esitsizlik algilamalar1 motivasyon
diizeylerini belirlemektedir. Bu kiyaslama, ayn1 isletme i¢indeki baska is gorenler veya

benzer isi goren bagka isletmelerdeki is gorenlerle yapilmaktadir (Keser, 2006: 88).

Kendi girdi oranlar1 ve ¢ikti oranlar ile baskalarinin girdi oranlart ve ¢ikti
oranlarini kiyaslayan is goren herhangi bir esitsizlik algiladigi durumda tatmin diizeyi
diisecek ve motive olmasi gii¢lesecektir (Dinger & Fidan, 1999: 110). Adams’ a gore
calisanlar Once kendini degerlendirmeye almakta, sonra da bagka calisanlar
degerlendirmektedir. Bu degerlendirmeleri kiyaslamakta ve aralarinda karsilagtirmalar
yapmaktadir. Bu islemler sonucunda esitlik veya esitsizlik durumlari ortaya ¢ikmaktadir
(Bakan, 2004: 101). Eger is goren yaptig1 kiyaslamalar sonucunda herhangi bir esitsizlik

durumu algilarsa davranislarinda degisiklikler goriilecektir. “Bu davranislar;

e Sarf edilen gayretin degistirilmesi (¢alisanin girdilerini degistirmesi, yani
gereken giiclin kullanilmamasi),

e Uretilen malin veya verilen hizmetin sonuglarinin degistirilmesi,
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e Kendi algilarim1 degistirmesi (¢alisanin kendinin iyi bir ortamda c¢alistigini
diistintirken, birden herkesten ¢ok calistigini hissetmesi ve calistigi ortamdan
sogumast),

e Diger c¢alisanlarin goriislerini  degistirmesi, onlar1 sarf ettikleri gayreti

azaltmaya yonlendirmesi ve isten ayrilmasidir” (Findikg1, 2000: 158).

1.5.2.5. Amag Teorisi

Amag teorisi Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirilmistir. Amagc teorisine
gore i3 gorenlerin belirledikleri amaglar onlarin motivasyon diizeylerini de
belirlemektedir. Uygulanabilirligi zor ve yiliksek amagclar belirleyen is gorenler
erisilmesi kolay amaglar belirleyen is gorenle kiyaslandiginda daha yiiksek oranda
basar1 saglamakta ve motivasyon diizeyi daha yiiksek olmaktadir (Bingdl, 1990: 194).

Locke’ a gére amaglar ii¢ farkli 6zellik tasir:

e Belirginlik, amaglanan basarmin gézlenebilir ve 6lgiilebilir olmasidir.
e Gucluk, erisilmek istenen basari seviyesidir.

o Kabul derecesi, kisi tarafindan amaglarin benimsenme derecesidir.

Locke amag teorisini daha sonralar1 gelistirmis ve “kabul” yerine “baglilik”
kavramini ortaya koymustur. Baglilik, amacin temelinin ne oldugu 6nemsenmeksizin
kisilerin amaca ulagmak i¢in sergiledigi ilgi ve azimdir. Baglilik kavrami belirlenen
amaca ulasmak adina 6nemli bir faktor olmakla birlikte ulasilabilirlik derecesini 6nemli

seviyede etkilemektedir (Ylksel, 1997: 138).

Tinaz (2006: 13)’ a gore bireylerin belirledigi amaglar onlara is yasaminda
politikalar belirlemeye ve yapilacak ise gore ne kadar gayret sarf etmesi gerektigini
gostermeye yardimci olmaktadir. Bireylerin belirledigi amaglar ¢cevrede ne kadar saygi
goriiyorsa ve erigilmesi ne kadar zor ise c¢alisanin performanst da o derecede
artmaktadir. Yiiksek ve erigilmesi gli¢ amaclar belirleyen birey, erisilmesi kolay ve basit
amaglar belirleyen kisiye kiyasla daha fazla motive olmakta ve performansinda artiglar

gorulmektedir.

Edwin Locke’ un amag teorisinde bahsettigi amaglar, ¢alisanlarin isleriyle alakali

diizenledigi amaclardir. Yapilan iste bazi nitelik ve nicelik iiretim sartlar1 ya da
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standartlar1 varsa bu da bireylerin amaglari olarak ifade edilebilir. Locke’ a gore ¢alisan
cevresinde meydana gelen gelismeleri kendi deger yargilart ve bilgi duzeyi ile
degerlendirerek amaclarin1 belirlemekte ve belirlenen amaca ulasilabilmek ig¢in
davraniglar sergilemektedir. Amagclarin erisilmesi ne kadar zor ise is basarisindaki artis
da o oranda olmaktadir. Amag¢ belirleme teorisi akademik c¢alismalardan ve
yoneticilerden biiylik destek goren az sayidaki motivasyon kuramlarindan bir tanesidir.
Bu yiizden ¢esitli ¢alismalarda ve uygulamada kullanilisi devam etmektedir (Ataman,
2002: 143).



36

IKiNCi BOLUM

PERFORMANS

2.1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans kavrami siireglerin degiskenligine gore farkli anlamlarla ifade
edilebilir. Ayrica performans kavrami birden fazla boyuta sahiptir ve performansi
etkileyen birden fazla faktdr bulunmaktadir. Performans kavraminin tanimini bir takim
icerik ve kapsam faktorlerini kapsamayabileceginden dolayr tam olarak ifade etmek
zordur. Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan performans kavraminin
tamimi, “bireyin biitiinligi ile oOrglit hedeflerinin etkilesiminin sonucu” olarak
aciklanabilmektedir. Is gorenlerin bir isi yaparken sergilemis oldugu performans, 6rgiit
performansina da dogrudan etki etmektedir. Bu ytzden orgdtlerin bi¢imi ne olursa olsun
yOneticilerin en temel goérevleri arasinda is gorenlerin performans seviyesini arttirmak

bulunmaktadir (Y1lmaz & Unsar, 2007: 36).

Performans kavraminin tanimu literatiirde oldukca farkli sekillerde ele alinmistir.
Performans kavrami sozliik anlami olarak “yapma, beceri, basari, kapasite, bir igin
istesinden gelmek ve kendine diisen gorevin etkin bir sekilde yerine getirilmesi” olarak
ifade edilmektedir (Ozdevecioglu & Kanigiir, 2009: 57).

Performans; “bir isi yapan bireyin, grubun ya da orgiitiin o isle amaglanan hedefe
yonelik olarak neye ulasabildigini, neyi saglayabildigini, nicel ve nitel olarak belirten
bir kavramdir”. Birey ve grup performansi; “orgiitiin o isle ulasmak istedigi amag
yonunde bireyin ya da grubun kendisi icin belirlenen hedeflere ve standartlara ne 6lglde
ulasabildiginin gdstergesidir”. Orgiitsel performans ise “sistemin toplam performansi”
dir. Isletmeler icin temel olarak bireysel performans énemsenmektedir. Bir isletme
ancak i gorenlerin sergiledigi performans 6l¢iisiinde hedeflerine ulasabilir (C6l, 2008:
39).

Performans kavrami baska bir tanima gore, “belirli bir zaman birimi igerisinde
tiretilen mal veya hizmet miktar1 olarak tanimlanmakta ve alan yazinda islevine gore

“etkinlik”, “verim”, “cikt1” kavramlariyla ve bunun yami sira bireyin yetenegi ve
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motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu” olarak agiklanmaktadir (Helvaci, 2002:

156).

Ozutku, Agca ve Cevrioglu (2008: 194) performans kavramini; “calisani isini
yaparken daha fazla ¢aba sarf etmeye zorlamasi, verilen isi istenen standartlar 6l¢iisiinde
yerine getirebilme yetenegi gerektirmesi, isin bizzat ¢alisanlar tarafindan yapilmasini
Ongdrmesi, Orgiiti ¢alisanlara bireysel destek saglayabilecek ve uyusmazliklar
Onleyebilecek bir atmosfer olusturmaya zorlamasi, caligsanlar1 talebin en yiiksek ve en
diisiik oldugu durumlara karsi hazirlikli olmaya zorlamasi gibi 6zelliklerinden dolay1
giiniimiizdeki kurulus yonetimleri tarafindan benimsenen ve gereklilikleri yerine

getirilmeye c¢aligilan bir kavramdir” seklinde ifade etmektedir

Turung (2010: 253)’ a gore is gorenlerin is odakli faaliyetleri is performansi
kavramini karsilamaktadir. Isletme verimlilik diizeyinin arttirilmasinda is gorenlerin
performans diizeyleri kayda deger bir etki olusturmaktadir. Is performans: kavrami
Orgut, yonetici ve is gorenler icin temel bir kavramdir. Ciinkii isletmeler kurumsal
amaglarina erisebilmeleri ve faaliyet gosterdikleri piyasada rekabet gucl elde
edebilmeleri agisindan faaliyet gosterdikleri iste yiksek performans sergileyen is
gorenlere ihtiyag duymaktadir. Isletme agisindan is performans diizeyinin yiiksek
olmas1 ne kadar 6nem arz ediyorsa is gorenler icinde o kadar 6nemli bir olgudur. Islerini
gerektigi gibi yapmak ve yaptigi iste basart seviyesinin yiiksek olmasi calisanlar
acisindan  “‘gurur, beceri ve tatmin” hislerinin temelini olusturmaktadir. Is
performansinin yiiksek olmasi is gorenlerin gelirlerinde artis, kariyer hedeflerine bir
adim daha yaklasma ve sosyal saygi elde etme gibi calisanlar i¢in 6nemli olan birgok

kavramin da temelini olusturmaktadir (Yelboga, 2006: 200).

2.2. PERFORMANSI BELIRLEYEN FAKTORLER

Isletmenin hedeflerine erisebilmesi is gorenlerinin sergiledigi performans diizeyi
ile yakin iligki igerisindedir. Bu nedenle performans duzeyine etki eden faktorler her
isletme icin &nem arz etmektedir. Orgiitlerin performans diizeyleri calisanlarinin
gordiigl 151 benimsemesi ve yapilan isin 6nemsenmesi ile yiikseltilebilmektedir. Ayrica
yoneticilerin de is gorenlerle kaliteli iletisim icerisinde olmasi1 gerekmektedir. Kalitesi

yiiksek olan iletisim ag1 kisilerin arzu edilmeyen kisilik 6zelliklerini bastirmakta ve
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performans diizeyini arttirmaktadir (Kamdar & Van Dyne, 2007: 1295). Bireylerin
performansin diizeyine etki eden birey disinda ve bireye baglh faktorler bulunmaktadir.
Performans diizeyi bu kriterlerin uyumu ile ortaya ¢ikmaktadir (Oriicii & Kanbur, 2008:
88).

Performans belirleyen faktorler asagidaki bicimde siralanabilir:

e Orgutsel Faktorler

Isletmedeki calisma sartlari, fiziki olanaklar ve isletme hedefleri ile bunlarla
baglantili olarak olusan veya olusabilecek olan tim problemler ig gorenlerin performans
seviyesini pozitif ya da negatif bicimde etkilemektedir (Eren Giimiistekin & Oztemiz,
2005: 281). Isletmede uygulamada olan ydnetim politikasi, is gorenlerin gordiigii is ve

isletme tasarimi da performans diizeyini etkileyen faktorler arasindadir (Dicle, 1982: 8).
o Kisisel Faktorler

Is gorenlerin performans diizeyine etki eden kisisel faktorler; “yas, cinsiyet, dil
gibi demografik 6zellikler, yetenek gibi rekabet 6zellikleri ve algilar, tutumlar, istekler,
yonelimler” gibi psikolojik nitelikler olarak agiklanabilmektedir. Kisilerin is performans
diizeylerin etki eden kisisel niteliklerin 6nemi, yapilan isin g¢esidine gore degiskenlik
goOsterebilmektedir. Bununla birlikte kigisel niteliklerin fazla olmasi is performans
duzeyine pozitif yonde etki etmektedir. “Mesleki egitim seviyesi, sorumluluk,
motivasyon ve deneyim” de performans duzeyine etki eden bireysel faktorler arasinda
bulunmaktadir (Eren Giimiistekin & Oztemiz, 2005: 281).

e Cevresel Faktorler

Orgiit igerisinden ve disarisindan olusabilecek herhangi bir baski ve degisklik
performans dlzeyine etki etmektedir. Performans diizeyine etki eden cevresel faktorler;
“aile, kullip, dernek gibi toplumsal etkenler, gelir dagilimi ve gelir diizeyi gibi
etmenlerin olusturdugu ekonomik etkenler, yasa ve yonetmelikler gibi siyasal etkenler
ve egitim, din gibi kiiltiirel etkenler” olarak ifade edilmektedir (Eren Giimiistekin &
Oztemiz, 2005: 281).
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2.3. PERFORMANSIN BOYUTLARI

Is performans: ile ilgili yapilan galismalarda performans yapismin birden fala
boyuttan olustugu saptanmistir. Performansin boyutlar1 arasindan 6ne ¢ikan iki 6nemli
boyutu dikkat ¢ekmektedir. Birinci onemli boyut gorev performansi boyutu, ikinci

onemli boyut ise baglamsal performans boyutudur (Helvaci, 2002: 160).

Gorev performansi boyutu, bir bireyin yaptig1 isiyle alakali temel teknik yetenek
ve uygulamalarini igermektedir (Gul, 2007: 324). Is performansi kavrami yalnizca bir
151 basar1 ile tamamlamak seklinde edilmemektedir. Baglamsal basar1 diizeyi de
Olcilmekte ve degerlendirilmektedir (Dincer & Fidan, 1999: 96). Baglamsal
performans; “yapilan is ic¢in goniillii olmak, baskalar1 ile isbirligi i¢inde kural ve
prosediirler izlenerek istege bagl faaliyetler ile organizasyonu desteklemek, savunmak

ve motivasyon” gibi performans sartlarin1 igermektedir (Befort & Hattrup, 2003: 17).

Borman’ a gore gorev performansi ile baglamsal performans arasinda 6nemli iki
fark bulunmaktadir. Birincisi; gorev islemleri genelde degisken isler icin farklilik
gostermekte ancak baglamsal islemler degisken islerde benzerlik godstermektedir.
“Goniilli olmak, baskalarina yardim etmek ve diger davraniglar” bitiin faaliyetler icin
onem arz etmese de bircok faaliyet i¢in kayda deger durumdadir. Ikincisi; “insanlarin
bilgi, beceri ve yetenekleri” genelde gorev performans diizeyleri agisindan belirleyici
konumundadir. Baglamsal performans irade temelli ve niyetlilik gibi faktorler
araciligiyla belirlenmektedir. Gorev performansi ve baglamsal performansin Orgiit
bakimindan birer ¢iktidir. Bu ¢iktinin kazanilmasi ve oOrgltsel iklimin pozitif
goriilmesini saglayacak girdinin ortaya g¢ikarilmasi gerekmektedir. (Tutar & Altindz,
2010: 205).

Motowidlo ve Van Scotter (1994: 475) yaptiklar1 ¢alismada, gorev performansi ve
baglamsal performansin is performansina bagimsiz bir sekilde katki sagladigim
savunmaktadir. Bununla birlikte tecribe ile gorev performansi arasinda bulunan
iligkinin baglamsal performansa kiyasla daha yiiksek diizeyde goriildiigiinii, kisiligin ise
baglamsal performans ile iliskisinin gorev performansina gore daha ylksek dizeyde

gorildiigiinii ortaya atmislardir.
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2.3.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, direkt olarak isletmenin teknik temeline katki saglayan
islemleri uygulamaya koyan is gérenin, teknolojik gelisimin bir boliimiiniin islenmesi
ya da dolayli yoldan ihtiyaci hissedilen mal ya da hizmetleri olusturmasi uygulamasi
olarak ifade edilmektedir (Borman & Motowidlo, 1997: 99).

Gorev performansi bir faaliyeti diger islerden ayiran, faaliyetin degismez gorev ve
sorumluluklarin1 karsilamaktadir. Gorev performansi dizeyinin yiiksek olmasinda
“mesleki yeterlilik, ¢alisma ortami, gérev tanimi ve ahlaki nitelikler” fazlaca dnem
tasimaktadir (Ozdevecioglu & Kamgiir, 2009: 59). “Mesleki beceriklilik, cabukluk ve
mesleki bilginin yeterliligi” de ayn1 zamanda gorev performans: diizeyinin

yukselmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Gorev performansi iki tiirliidiir:

Teknik-idari gérev performansi: Liderlik kavramu ile iliskisi olmayan “drgitleme,

planlama, kirtasiye, ¢ikti kalitesi, is kararlar1” gibi konular1 kapsamaktadir.

Liderlik gorev performansi: “Motive etme, astlar1 denetleme ve degerlendirme,
insan iligkileri ve insan yoOnetimi” gibi kavramlari iginde barindirmaktadir

(Ozdevecioglu & Kanigiir, 2009: 60).

2.3.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, is tanimi kapsaminda bulunmayan ancak gorev
performansina destek veren ve isletmeler arasinda ¢ok fazla farklilasmayan, ¢alisanin
kisiligi ve niyeti sonucu belirlenen davranislar ile meydana gelmektedir (Ozdevecioglu

& Kanigiir, 2009: 109).

Bazi caligmalarda baglamsal performans kavrami yerine “kurumsal performans”
ya da “vatandaslik performansi” gibi kavramlar da tercih edilmektedir. Orgitsel
davraniglarin tuma isletme icerisindeki koordinasyon ve bagkalarina yardim konusunu
icine alan baglamsal performansla denklesmektedir (Ozdevecioglu & Kamgiir, 2009:
109). Orgiitsel vatandaslik hareketi is gdrenlerin isletme fonksiyonlarini kaliteli bir
bicimde tamamlamasina yardim eden goniillii olma temeline odaklanmis davranislar

seklinde de ifade edilmektedir (iplik, 2009: 109).
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Akdogan ve arkadaslar1 (2009: 380) baglamsal performans kavramini, isletmedeki
biitiin faaliyetlere olumlu etki edebilen ve is taniminda bulunmasi gerekli olmayan,
isletmenin sosyal ve psikolojik durumuna katkist bulunan gonullilik esash
hareketlerdir. Baglamsal performans, is gorenin isletmedeki kanun ve yonetmelikler
konusunda bilgi edinmesi, kendi goriisleri ile uyusmasa bile bu kararlara uyum
saglamasi, isletme icerisindeki baska is gorenlere yardimda bulunmasi, isletme
hedeflerine katki saglamasi ve igin bitirilmesi igin fazla gayret gostermesi gibi degisik

uygulamalar1 kapsamaktadir.

Baglamsal performansa; “calisanin meslegine olan sevgisi, ilgililik, saygi ve
sevginin yeterliligi, sabirlilik, azimli ve sebatkar olus, mesleki memnuniyet, isi yerine
getirirken gerekli 6zen ve dikkate sahip olma, anlayis ve hosgoriiye sahip olma,
sorumluluk duygusu, samimiyet, yardimseverlik, enerjik ve sevimli olma, isini yaparken
kendi bagina karar verebilme, sosyal iligkilerinin diizeyi, diiriist ve giivenilirlik, kibar ve
guler yuzliliik, temizlik ve diizenlilik ile ¢alisma arkadaslari ile uyum ve isbirligi i¢inde
olunmas1” gibi is gorenin performansina etki eden nitelikler dahil olmaktadir

(Ozdevecioglu & Kanigiir, 2009: 110).

2.4. PERFORMANS YONETIMi

2.4.1. Performans Yo6netimi Sistemi: Tanim ve Onemi

Isletmelerde etkili bir performans yonetim sistemi olusturulmasi is goren
giidiilenmesi agisindan 6nemli bir faktordiir. Fakat sistemin bireylerde arzu edilen etkiyi
yaratabilmesi icin “gelisim, iletisim ve istenilen davramiglarla karsiliklar1 arasinda
dengenin kuruldugu bir siire¢ olarak ele alinmasi, diger insan kaynaklar alt siiregleri ve

sistemleri ile desteklenmesine ihtiya¢ duyulmaktadir” (Ferecov, 2003: 133).

Isletmelerde istenilen seviyede bir faaliyetin olusturulabilmesi i¢in performans
sisteminin yOnetilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi is gorenlerin bilgi
duzeyleri, yetenekleri ve mesleki yetkinlik seviyeleri tzerinde olumlu bir etkiye
sahiptir. Performansin saptanabilmesi ve yonetilebilmesi icin, ilk 6nce nicel ve kontrol
edilebilir standartlarin olusturulmasi gerekmektedir. Biitiin isletmelerin Orgiitsel

kaynaklar1 kontrol edilebilir nitelikte olmasinin yami sira isletmelerin sahip oldugu
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kaynaklarin etkin kullanimini karsilayan performans da dlgiilebilir ve kontrol edilebilir
niteliktedir (Tutar & Altinz, 2010: 203).

Performans yonetimi sisteminin katkilar1 is gorenler ve yoOneticiler arasinda
farkliliklar gdstermektedir. Is gdren kisminda; “calisanin kendisinden tam olarak ne
beklendigini, belirlenen hedeflere ulasmak ic¢in neler yapmasi gerektigini, yonetici ile
var olan durumunu, gelecekteki gelisimini ve hangi noktalarda egitime ihtiyac
duydugunu ortaya ¢ikararak kendini gelistirme firsati sunar”. Yonetici kisminda ise
yoneticinin; “calisanindan goérev gergevesinde beklentilerinin net ve agik bir bigimde
farkinda olmasini, ¢aliganina daha yapici ve objektif geri bildirimler vermesini, daha
etkin rehberlik yapmasini, kisisel gelisim ve egitim ihtiyaclarini daha etkin planlamasi
ve astlart ile iligkilerinin daha verimli olmas1” seklinde katkilar saglar (Peker & Ayturk,
2002: 88).

Isigigok (2008: 1)’a gore performans yonetimi sistemi, isletmede faaliyet gosteren
bireylerin mevcut potansiyellerini aciga ¢ikaracak bi¢imde giidiileyerek ¢alisanlardan

daha verimli ¢giktilar elde edilmesini saglayan sistematik bir yonetim bicimidir.

Altintas (2008: 4) performans yonetimi kavramini, “Orgitl istenen amaclara
yoneltmek icin Orgiitiin mevcut ve gelecege iliskin durumlart ile ilgili bilgi toplama,
bunlart karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli
diizenlemeleri, etkinlikleri baslatma ve siirdiirme gorevlerini yUklenen bir ydnetim

surecidir” seklinde tanimlamistir.

Canman (1995: 120)’ a gore performans yonetimi kavrami en genis tanimiyla;
“gerceklestirilmesi gerekli orglitsel amaglara ve bu baglamda ¢alisanin ortaya koymasi
gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin orgiitte yerlestirilmesi ve calisanin bu
amaclara ulagsmak i¢in gosterilen ortak cabalara calismalari ile yapacagi katkinin
derecesini artirict bigimde yoneltilmesi, degerlendirilmesi, {icretlendirilmesi ya da

odullendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir.”

2.4.2. Performans Yonetimi Sisteminin Amaglari

Performans yonetiminin genel olarak amaci; “6rgltun etkinliklerini, kendi
becerilerini  ve katkilarin1 siirekli iyilestirmeleri igin ¢alisanlarin  sorumluluk

iistlendikleri bir kiiltiir olusturmaktir” (Canman, 1995: 120). Performans yonetimi
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sisteminin amaci yalnizca gegmis zamanda sergilenen performans diizeyini gostermek
degil, birey ve isletmelerin gelecege doniik hedef performans dizeylerini saptamak,
etkili motivasyon ve yonlendirme uygulamalariyla gelecekte gosterilecek performans

duzeylerini arttirmaktir (Bayram, 2006: 47).

Tutar ve Altindz (2010: 203) performans yonetimi sisteminin amaglarinda bazen
farklilasma olabilecegini belirtmektedir. Temel amactan farkli olarak belirlenen amaclar

su sekildedir:

e “Calisanlarin egitim aciklarinin olup olmadigini tespit etmek,

e (Calisanlarin beceri envanterlerini ¢ikarmak,

e Calisanlarin tayin, terfi, nakil, {icret gibi 6zIiik haklari ile ilgili diizenlemeler
yapmak,

e  Kurumun genel performans durumunu belirlemektir”
2.5. PERFORMANS DEGERLENDIRME

2.5.1. Performans Degerlendirme: Tanimi, Onemi ve Gelisimi

Performans degerlendirme uygulamalari, isletme faaliyetlerinin belirlenmesinde
ihtiyag olarak goriilen siiregler arasinda bulunmaktadir. Performans degerlendirme
sistemi isletme igerisindeki etkili iletisim agini olusturarak bireysel mesleki yetkinligi
arttirmali ve isletmenin gelisimine katki saglamalidir (Yatkin, 2008: 6). Performans
degerlendirme ¢alismalari, isletmede c¢alisan bireylerin yeterliliklerinin daha etkin
belirlenmesinde bir arag olarak kullanilmaktadir. Ciinkii is gorenleri giidiileyici araglarin
ne oldugunun tespiti yapilabilirse onlarin i¢indeki potansiyellerini ortaya ¢ikarmak daha
kolay olabilmektedir. Bu yontem ile isletmede ¢alisan bireylerin tiim yaratici fikirleri is

odakli olacak bi¢imde ortaya ¢ikmasi saglanacaktir (Bayram, 2006: 49).

Sabuncuoglu (2000: 160) performans degerlendirme uygulamalarinin literaturdeki
baz1 caligmalarda “basar1 degerlendirme”, “yetkinligin Ol¢imi”, “verimliligin
degerlendirilmesi”, “calismanin degerlendirilmesi” ya da kamu kurumlarinda

kullanildig1 bi¢imiyle “tezkiye” ve “sicil” seklinde ifade edildigini belirtmektedir.

Performans degerlendirme kavrami bir¢ok calismaya konu olmus ve g¢esitli

sekillerde tanim1 yapilmistir. Bu tanimlardan bazilar1 su sekildedir:
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Performans degerlendirme “bir ¢alisanin yapmakla yilikiimlii oldugu goérevindeki
etkinligi ve yeterliligi hakkinda bilgi veren ve bu dogrultuda gosterdigi performansi

6l¢meye imkan saglayan bir siiregtir” (Kingir & Taskiran, 2006: 197).

Performans degerlendirme, “kurumda goérevi ne olursa olsun bireylerin
calismalari, etkinlikleri, eksiklikleri, yeterlilikleri, fazlaliklari, yetersizlikleri kisacasi bir

bitiin olarak tim yonleri ile gozden gecirilmesidir” (Findikgi, 2000: 297).

Can ve ark. (2009: 228) performans degerlendirmeyi, “calisanin kendisinden
beklenen gorevleri ne derece iyi gerceklestirdigini belirlemeye yonelik bir siiregtir”

seklinde tanimlamaktadir.

Sabuncuoglu (2000: 160) performans degerlendirme kavramini genel bir bakis
acisiyla tanimlamaktadir. Buna gore performans degerlendirme genel bir bakis agisiyla,
“calisanin gorevindeki basarisi, isteki tutum ve davraniglari, ahlak durumu ve
ozelliklerini ayrintilayan ve biitliinleyen, calisanin Orgiitiin basarisina olan katkilarini

degerlendiren planl bir aragtir” seklinde tanimlanmaktadir.

Calisanlarin yapmakla yiikiimli oldugu islerin ne kadarmmin tamamlandig1 veya
isletmede calismakta olan bireylerin mesleki yeterliliklerinin belirlenmesi isletmelerin
kars1 karstya kaldigr onemli problemler arasinda sayilmaktadir. Bireylerin kalitim yolu
ile elde ettikleri becerileri, orgiit faaliyetlerine duyduklari ilgi ve adapte olus gibi
nitelikler kisiden kisiye degiskenlik gostermektedir. Isletmelerde insan gcl
kaynagindan azami verim seviyesine ulasilabilmesi icin isletmede calisan bireylerin
becerileri gozlemlenmeli, bireysel gelisim cizgisi ile olusan basar1 yoninde
degerlendirilmelidir (Sabuncuoglu, 2000: 159).

Orgiit yoneticilerinin temel gérev taniminda isletmenin hedeflerini ve
faaliyetlerini  mimkin olan maksimum basar1 seviyesinde gergeklestirmektir.
Yoneticinin erismekle yiikiimlii oldugu basar1 seviyesi isletme hedeflerine gore

belirlenmektedir (Bakan & Kelleroglu, 2003: 104).

Isletmede calisan bireyler basarilarindan dolay: takdir edilmeyi, tamamladiklar
isin karsilik bulmasini, kendisini diger ¢alisanlarla kiyaslayarak adaletli uygulamalar
yapilmasim arzu etmektedir. Is gérenler icin ihtiya¢ olan bu beklentiler karsilandig

diizeyde orgiitsel bagliliklar1 ve verimlilikleri artmaktadir. Ayrica verilen isi ne dl¢lide
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basardiginin farkinda olan calisanlar bireysel gelisim ve yliksek performans gosterme

imkani kazanmaktadir (Canman, 1995: 4).

Bakan ve Kelleroglu (2003: 104) Endstriyel agidan performans degerlendirme
sistemini 1800’lerin baslarinda Robert Owen Iskogya Lanark’ da pamuk isleme
fabrikalarinda kullandigin1  belirtmektedir. Orgiitlerde, is gorenlerin performans
diizeylerinin standartlarla degerlendirilmesine 1900’lii yillarin baglarinda A.B.D.” deki
kamu kurumlarinda baslanmistir. Daha sonra yonetimsel amagh kullanmanin yaninda
“insan kaynaklar1 planlamasi, segcme teknik ve yontemlerinin gecgerliliginin gosterilmesi
ve egitim ihtiyaglarmin belirlenmesi” gibi baska orgiitsel ihtiyaglara cevap verme
amaciyla da uygulanmaya baslanmistir. Cleveland ve arkadaslari 1989 yilinda
performans degerlendirme uygulamalar1 ile elde edilen bilgilerin birgok alanda
kullandigini belirleyen bir ¢calisma yapmis ve en fazla kullanildigi dort alani su sekilde

stralamuastir:

e “Kisiler arasi karsilastirma gerektiren konular (lcret belirleme, terfi ve isten
cikarma),

e Calisanin kendi iginde karsilastirilmasini gerektiren konular (geri bildirim,
bireysel egitim, gii¢lii ve zayif olunan performans alanlarinin belirlenmesi),

e Sistemin devam ettirilmesine yonelik kararlar (hedef belirleme, insan giici
planlamast),

e Dokiiman olusturma (¢alisan kararlarinin  dokiimantasyonu ve yasal
yiikkiimliiliiklerin karsilanmasi) olarak belirtilmistir” (Topuksak & Kublay,
2010: 13).

Performans degerlendirme uygulamalar1 Tiirkiye’ de 80 yillik geg¢mise sahip
olmasmin yanmnda ilk defa kamu kurumlarinda goriilmiistir. Ozel isletmelerin
performans degerlendirme kavramina karsi ilgisi isletme biliminde meydana gelen
gelismelerle ve yonetim anlayislarinin ¢agdaslasmasiyla artmistir (Gavcar, Bulut, &
Engin, 2006: 32). Ozer (2009: 20) isletme iiyelerinin diisiik performans

gostermelerinin nedenlerini su bigimde 6zetlemektedir:
e “Egitimin yetersizligi ve isin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olmama,
e Kadrolama hatasi (ise uygun olmayan elemanlarin istihdam edilmesi),

e Takdir ve 6diillendirmenin yetersizligi,
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e Gorev tanimlarinin ag¢ik olmamasi,

e Katilimci yonetimin yetersizligi,

e Asirt is yiikii ve stres,

e Gelisme ve ilerleme olanaklarinin yetersizligi,

e (Calisanlara insan olarak deger vermeme,

e Yetersiz arag, gereg, is emniyeti ve donanim,

e Sabhsi ve ailevi sorunlar (evlilik, ¢ocuk, hastalik vs.),

e Maddi, duygusal ve ruhsal sorunlardir.”

2.5.2. Performans Degerlendirmenin Geregi ve Yararlari

Performans degerlendirme faaliyetleri isletmeler arasinda yapilan isin tanimu,
calisanlarin yeterlilik seviyeleri ve isletmenin kapasitesi gibi kriterlerle ayrim
yapilmaksizin her isletme igin gerekli bir faaliyettir. Insanin sosyal bir varlik olarak
kabul edilmesi ¢evresiyle olan iletisimini inceleme geregini 6n plana ¢ikarmaktadir.
Bireyler bagkalariyla olan iletisimlerinde Kkendileriyle alakali “bilgi edinmek,
onaylanmak hatta cesaretlendirilmek ve Ovilmek” gibi ihtiyaglar1 hissetmektedirler.
Performans degerlendirme birey seviyesinde kisisel bir psikolojik ihtiya¢ olarak kabul
edilmekte ve isletme seviyesinde insan kaynaklar1 yonetimi agisindan 6nemli bir ihtiyac
olarak ifade edilmektedir. Cunkl performans degerlendirme uygulamalar1 isletmede
calisanlarin basarilarinin ve basarisizliklarinin tespit edilmesi, gelecekteki islerinin
planlanmasi ve ig gorenlerin motivasyonu agisindan 6nem arz etmektedir (Findike1,
2000: 299). Tengilimoglu ve ark. (2009: 323) ve Canman (1995: 35) giiniimiizde ¢agdas
yonetim modelleri ile yonetilen isletmelerde oldukca biylk 6énem arz eden performans

degerlendirme uygulamalarinin yararlarini su sekilde 6zetlemislerdir:

a) Yoneticilere Sagladig1 Yararlar

e  Ast ve Ust kisiler arasindaki iligki ve iletisim agin1 kuvvetlendirir.

o s gorenlerin giiglii ve zayif taraflarinin tespit edilmesi ve is gorenlerin egitim
gorme ihtiyag¢larini karsilamak icin bilgi sunar.

e Anlik veya isletmenin her an karsilasabilecegi potansiyel problemlerin agiga

ctkmasina yardimci olur.



47

e Astlarin potansiyellerinin daha iyi 6grenilmesi ile yetki devri uygulamalarinin
dogru bir sekilde yapilmasini saglar.

e Bireysel ve orgiitsel performansin yiikselmesine katki saglar.

e Orgiitiin biiyiime ihtiyaglarin1 6n plana ¢ikarir.

e  Orgiitiin gizli potansiyelini ag13a ¢ikarir.

e Performans degerlendirme sonucu mevcut durumu inceleme ve 6nlem alma
gibi firsatlar sunar.

e Calisanlarin is tatmini seviyelerini yikseltir.

e  Yoneticilere yonetim kolaylig1 saglar.

b) Cahsanlara Sagladig1 Yararlar:

e (Calisanlara belli roller kazandirir.

e Calisanlarin kendine giiven diizeylerini olumlu etkiler.

e (alisanlara igsletme hedeflerini gézetme olanag tanir.

e Calisan seviyesinde kisisel psikolojik bir ihtiyacin karsilanmasini saglar.

e (alisanlara kendileriyle alakali giiclii ve zayif taraflarinin farkinda olma

olanag: tanir.

c) Isletmeye Sagladig1 Yararlar:

e Caligsanlarin ve departmanlarin performanslarinda olumlu degisim yaratir.

e Kar ve verim oranlarini arttirmaya katkida bulunur.

e Hizmet kalitesinde artis goriiliir.

e Orgiitiin duydugu egitim ihtiyacinin daha gergekci degerlendirilmesini saglar.

e (Calisanlarin mevcut potansiyellerini belirlemede ve degerlendirmede dogru
veriler elde edilmesini saglar.

e Departmanlarin mevcut potansiyellerinin agiga ¢ikarilmasina imkan tanur.

e Isletmenin kisa vadeli ihtiyaglarina saglikl1 karsilik vermesine yardimer olur.

e Isletmede kullanilan iicret ddeme sistemini standartlara oturtulmasina katki
saglar.

e Isletme seviyesinde calisanlari motive etmek icin uygun tekniklerin

belirlenmesine yardimci olur.
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Glinlimiiz diinyasinda isletme yoneticileri karar verme siireglerini isletirken
performans degerlendirme raporlarindan yardim almaktadir. Performans degerlendirme
sistemleri sayesinde is gorenlerin motivasyon diizeyleri ve isten aldiklari doyum
seviyeleri artmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin islerinde uzmanlagmalarini tetikleyecek bir
performans degerlendirme sistemine her isletme ihtiyagc duymaktadir (Javadi &

Rostami, 2011: 843).

2.6.3. Performans Degerlendirme Uygulamalarinin Amaclar

Performans degerlendirme uygulamalar1 ile ilgili yapilan ¢alismalarda

degerlendirme ve gelistirme amaclari olarak iki temel amag incelenmektedir.

a) Degerlendirme amaclari; “lcretlendirme, 6duallendirme, yikseltme, ritbe
diistirimii, isten uzaklastirma” gibi kavramlardan olusmaktadir.

b) Gelistirme amaclar1 ise; “yonetici gelistirme, basarinin gelistirilmesi, geri
bildirim, insan giicii planlamas1” gibi kavramlardan olugmaktadir (Can,
Kavuncubasi, & Yildirim, 2009: 228). Ayrica performans degerlendirme
uygulamalarinin amaglari su sekilde 6zetlenebilmektedir:

e “Insan giicii planlamasi i¢in calisan envanteri hazirlamak,

e (alisanin egitim gereksinimlerini saptamak,

o Terfi ve nakillerde nesnel dlculere gore secim yapmak,

e Yeterliligi esas alan ticret artiglar1 konusunda yonetici kararlarina yardimci
olmak,

e Orgutun 6dil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek,

e (Calisan-yonetim iliskilerini gelistirmek,

e Bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek gelismelerine olanak saglamak
ve motivasyonlarini arttirmak,

e Iste basarisizhign kesinlesen calisanlari isten uzaklastirmak” (Sabuncuoglu,
2000: 161).

e “Yapilacak {icret artiglari, prim ve kara katilma konularindaki uygulamalarda
nesnel Olclitler saglamak,

e Yoneticilerin dengeli ve tutarli kararlar vermelerini kolaylastirmak,

e Yeni calisanlar1 denetlemek,
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e Diiriist bir yonetim anlayisin1 yayarak giiven yaratmak ve calisan moralini
yukseltmek,
e Calisanlarin kendi degerlerini ve basarilarimi tartmalarim1  saglamaktir”

(Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2009: 329).

Performans degerlendirme sisteminin amacint Bayram (2006: 51); *“Orgutte
calisanlarin iyiden kotiiye dogru siralanmasi degil, orglitsel amaglarin astlar tarafindan
oncelikle anlagilma ve benimsenme derecesinin ortaya g¢ikarilmasi, amaglarin herkes
tarafindan asgari seviyede yerine getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu

oldugu dinamik ¢alisma ortaminin siirekli muhafaza edilmesi” olarak tanimlamaktadir.

2.5.4. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme teknikleri isletmelerin i¢inde bulundugu kosullara
bagli olarak degiskenlik gostermektedir. Fakat hangi teknigin kullanildigi onemli
olmaksizin performans degerlendirme uygulamalarinin basarili  bir  sekilde
yonetilebilmesi i¢in igletmelerin gorevleri ve isleri analiz edilerek degerlendirilmesi ve
gorev tanimlarmin belirlenmesi gerekmektedir (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2009:
324).

Performans degerlendirme siireci, yapilan iste basarili olabilmek icin belli
standartlarin olusturulmasi ve bu standartlar1 gelistirme planlamasinin yapilmasi ile
baslamaktadir (Can, 1999: 230). Belirlenen standartlarin basariya ulasabilmesi igin
“spesifiklik, ol¢iilebilirlik, ulasilabilirlik ve gergeklik” ozelliklerine sahip olmalari
gerekmektedir (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2009: 324). Bu seviyede isletme
yoneticileri ¢alisanlarin gérev tanimlarini ve gorevlerinin gerekliliklerini analiz ederek,
performans degerlendirmede faydalanilacak faktorleri saptamaktadir. Bu faktorlerin
gorevle alakali olmasi ve nicel 6zellik tasimasi olduk¢a fazla 6nem arz etmektedir.
Ikinci etapta isletme yoneticileri, ¢aliganlarin nicelik ve nitelik bakimindan gordiigii
isleri, ¢alisanlarin igletme miisterileri ile olan iletisimleri, ¢alisanlarin birbirleri ile olan
iletisimi, ise devam durumu gibi isi basarmaya etki eden tiim faktorleri incelemektedir.
Uclincil etapta isletme yoneticileri elde edilen datalar1 inceleyerek, gelismelerle ilgili
calisanlar1  bilgilendirmeye baslamaktadir. Isletme yoneticileri calisanlarin isi

basarmalar i¢in dikkatli davranmalar1 gerektigi konular1 beyan ederek onlar1 uyarmakta



50

ve tekrarlanmasini istemedigi davranislarin ¢oziimlenmesi konusunda onlara rehberlik
etmektedir. Son etapta ise belli donemlerde erisilen ¢iktilar 6nceden plani yapilmis
ciktilar ile karsilastirilarak calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi sekilsel
anlamda tamamlanmaktadir. Performans degerlendirme faaliyetleri yalmzca gegmisteki
basar1 diizeyini belirlemede degil gelecekteki uygulanmasi gereken standartlarin
planlanmasi i¢in de biiyliik 6nem tagimaktadir. Bu sayede tekrar birinci etaba gidilir ve
stire¢ yeniden baglatilir (Can, 1999: 229).

2.5.5. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans kavramimin dogru anlasilmasi ve degerlendirilmesi stirekli 6nem arz
eden bir problem olmaktadir. Bu sebeple isletmeler performans degerlendirme
sisteminin yontemini belirlerken zorlanmaktadir (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2009:
325). Isletmenin amacmna gore ¢esitli performans degerlendirme teknikleri
bulunmaktadir. Bayram (2006: 51)° a gore isletmeler performans degerlendirme
tekniklerini belirlerken isletme hedeflerine, is gorenlerin 6zelliklerine ve yeterliliklerine
dikkat etmekte ve bu tekniklerden birini veya birkagini birlestirip kullanarak performans
degerlendirme sistemini uygulamaktadir. Is gorenlerin performans seviyelerini
saptamak i¢in olusturulmus bir¢ok teknik bulunmaktadir. Performans degerlendirme

teknikleri genel olarak klasik ve ¢agdas teknikler seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

2.5.5.1. Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri

Klasik performans degerlendirme yontemleri isletmenin zorunlu olarak yapmasi
gerek performans degerlendirme yontemlerinden olusmaktadir. Klasik performans
degerlendirme yontemleri isletmede faaliyet gosteren bireylerin belli donemlerde
gOzlemlenmesi ve tamamlanan gorevin sonuglarina bakilmasini igeren ve isletmede
bulunan her birey i¢in ayr1 ayr1 yapilan yontemlerin birlesimiyle olusan degerlendirme

yontemleri olarak ifade edilmektedir (Yilmaz & Unsar, 2007: 39).

Klasik yontemleri gizli degerlendirme g¢alismalari, bireylerin kisilik 6zelliklerine
dayal1 performanslarinin dlgiilmesi, degerlendirme islemlerinin 6znel 6zellik tasimasi ve

degerlendirme faaliyetlerinin genellikle “baski, korku, cezalandirma ve denetim”
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kavramlari etrafinda olmasi gibi ozellikler tasimaktadir (Canman, 1995: 21). Klasik

performans degerlendirme tekniklerinin baslicalar1 sunlardir:
a) Grafik Dereceleme Ydntemi

Grafik dereceleme yontemi performans degerlendirme yontemleri arasinda eskiye
dayanan ve yaygmn kullanim kriterine gore ilk basta gelen yontemdir. Grafik
derecelendirme yoOnteminde degerlendirme o6lgeklerinden faydalanilmakta ve belirli
kriterlere gore performanslar degerlendirilmektedir. Grafik dereceleme ydnteminde
degerlendiren kisi bir form olusturmakta ve calisanlar1 6l¢ekte bulunan 6zelliklere gore
degerlendirmeye almaktadir (Bingol, 1990: 178). Yuksel (1997: 169)’ a gore Olcekte

bulunan degerlendirme kriterleri sunlardir:

e “Isin kalitesi (miikemmellik, temizlik),

e s hakkinda bilgi (ise iliskin gergekleri ve etkenleri bilme) ve

e Kisisel nitelikler (glivenilirlik, amirlerine karsi tutum, anlayis, dis goriiniis,
caligma istegi, tasarrufa riayeti, yonetme yetenegi, devam durumu, inisiyatifi,

bagimsizlig ve isbirligi) gibi 6zelliklerdir.”
b) Siralama Yontemi

Siralama yonteminde ilk olarak degerlendirme kriterleri belirlenmekte ve daha
sonra bu kriterlere gore basarili olan ¢alisandan basarisiz olan calisana dogru bir
siralama yapilmaktadir. Siralama yontemi uygulama kolayligi bakimindan, zamandan
tasarruf etme agisindan ve degerlendirme maliyetlerinin azaltilmasi1 bakimindan oldukga

fazla tercih edilen bir yontemdir (Tengilimoglu, Isik, & Akbolat, 2009: 325).

C) Zorunlu Dagitim Yontemi

Zorunlu dagittim yOnteminde istatistikte kullanilan normal dagilim egrisinden
faydalanilmaktadir. Yontemin temelini olusturan varsayim; bir isletmede faaliyet
gosterenlerin az bir kismi1 “cok basarili”, az bir kismi “gok basarisiz”, geriye kalan
caliganlarin ise bu degerlendirmeler arasinda “orta”, “ortanin biraz iistiinde” ve “ortanin
biraz altinda” olacagidir. Isletmede degerlendirmeyi yapacak kisi bireyleri basarili
olandan basarisiz olana dogru, istatistikte kullanilan normal dagilim egrisindeki “%10,

%20, %40, %20, %10” oranlarini dikkate alarak “cok basarili”, “basarili”, “orta”,
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“ortanin alt’” ve “basarisiz” kriterlerinden biriyle degerlendirmesi gerekmektedir
(Yuksel, 1997: 174).

d) Kritik Olay Yéntemi

Kritik olay yontemi genelde isletmede goriilen rutin isleri degerlendirmeye
katmak yerine bireylerin sergiledigi olagan digi davraniglart degerlendirme temeline
dayanmaktadir. ilk olarak “kalite kontrol(i”, “calisanin denetlenmesi” ve “Orgiitleme
faaliyetleri” gibi degerlendirme nitelikleri belirlenmektedir. Daha sonra belirlenen bu
niteliklerin her biri igin iyi ya da k6tl davranislar saptanmaktadir. Kritik olay yontemi
uygulama siirecinde degerlendirmeyi yapan kisi niteliklerin her birindeki olumlu ya da
olumsuz davranislari olus zamaninda kayda almakta ve bu kayitlari belli donem

araliklarinda degerlendirmeye almaktadir (Y1lmaz & Unsar, 2007: 40).

e) Kontrol Listesi Yontemi

Kritik olay yontemine kiyasla daha kapsamli sayilabilen kontrol listesi yontemi
standartlarla belirlenen bir gorev tanimma gore igin tamamlanip tamamlanmadigi
kontrol edilerek uygulanmaktadir. Degerlendirmeyi yapan kisi bir kontrol listesi
olusturmakta ve kontrol listesinde bulunan hazir kriterlerden is gérene en ¢ok uyan
kriteri isaretlemektedir. Isaretlenen iyi veya Kot kriterler sonradan uzman kisiler
esliginde degerlendirmeye alinmaktadir. Her kriterin 6nem derecesine gore Dbelli
araliklarla puanlama yapilmaktadir. Puan verme islemi haricinde her kriterin yaninda
“her zaman”, “bazen” ve “hicbir zaman” gibi derecelendirilmis sistemler
kullanilabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 186).

f) is Boyutu Olgegi

Is boyutu 6lgegi puanlama sistemi ile uygulanmakta ve bireyleri birbirleriyle
kiyaslayarak degerlendirmeye dayanmaktadir. Puanlama sistemi kotiiden iyiye dogru

“1” ile “5” arasinda puanlandirilarak uygulanmaktadir.

Is boyutu &lgegi tekniginin kullamilmasi durumunda analizlerin ¢ok iyi
incelenmesi gerekmektedir. Ayrica is boyutu 6lgegi her alanda kullanilabilen bir yontem
olmakla birlikte bireylerin birbirleriyle kiyaslanmasi sonucu derecelere ayrilmasi ile

mumkun olmaktadir.
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2.5.5.2. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

Cagdas performans degerlendirme teknikleri klasik tekniklerin eksik yanlarim
tamamlayarak personel degerlendirme islemini tiim yanlar1 ile incelemeyi
hedeflemektedir. Performans degerlendirme uygulamalarin siirekli etkili bigcimde
kullanilmas: ve vazgecilmez bir faaliyet olmasi ¢agdas performans degerlendirme

yaklagimlarinin temel amaglar arasinda yer almaktadir (Y1lmaz & Unsar, 2007: 43).

Cagdas performans degerlendirme yaklasimlar1 temelde kisilerin degil kisi
tarafindan sergilenen performansin degerlendirilmesi fikrine dayanmaktadir. Cagdas
yontemlerde degerlendirmeye alinacak olan gorev ile ¢alisan arasindaki ya da isin
yapilis esnasinda yonetici ile calisan arasindaki iligkidir. Yonetici ile c¢alisanin ayni
ortamda degerlendirilmesi esastir. Yoneticinin listlenmis oldugu sorumluluk alanlar1 en
az caligsan kadar dnem arz etmektedir (Canman, 1995: 154). Giinlimiiz isletmelerinde
cagdas performans degerlendirme yontemleri arasindan en fazla kullanilan yontemler

sunlardir:

a) Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi

Amaglara gore performans degerlendirme teknigi Canman (1995: 29) tarafindan;
“performans: kisilik ya da kisisel nitelikler yerine amag¢ ve sonuglarin gergeklestirilme
derecesine bakarak degerlendirmektir” seklinde tanimlanmaktadir. Amagclara gore
degerlendirme yonteminde is gorenleri toplu bir sekilde degerlendirmek yerine
caliganlar1 ayn ayr1 degerlendirmek tercih edilmektedir. Bu sayede calisanlarin miinferit
olarak performanslar1 tespit edilebilmekte ve istenildigi takdirde baska analiz

yontemleri ile kolayca birlestirilebilmektedir.

b) Davramisa Dayal Degerlendirme Yontemi (BARS)

Davranisa dayali performans degerlendirme tekniginde calisanlar degerlendirme
sonucuna gore kisisel gelisimlerine yon verme imkani1 bulabilmektedir. Ayrica
davranigsal degerlendirme teknigi isletme yonetimine degerlendirme sonuglarinin

kolayca elde edilmesi firsat1 sunmaktadir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2009: 245).

Odak noktas1 davranisg olan bu yontem isletme tarafindan tekrarlanmasi istenen

davraniglar ile tekrarlanmasi istenmeyen davranislar ayirt ederek islem yapmaya olanak
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tanimaktadir. Ancak bu yontem calisanlarin bireysel davranislarini degil is esnasinda
sergiledigi davraniglar1 ele almaktadir. Davraniga dayali performans degerlendirme
yonteminde bir degerlendirme tablosu hazirlanmaktadir. Hazirlanan bu tabloda
tekrarlanmasi istenilen davranislar ile tekrarlanmasi istenmeyen davraniglar siraya gore
dizilmektedir. Degerlendirme sirasinda ¢alisanlarin i odakli  davranislari
puanlandirilarak bir degerlendirme ¢iktis1 elde edilmektedir. Boylece davranisa dayali

performans degerlendirme islemi son bulmaktadir (Y1lmaz & Unsar, 2007: 45).

c) Degerlendirme Merkezleri Yontemi

Degerlendirme merkezleri yontemi olarak adlandirilan bu yontemde g¢alisanlarin
geemis zamanda sergiledikleri performanslar ile gelecekte sergilemeleri istenilen
performanslarin planlamalar1 yapilmaktadir. Degerlendirme merkezleri yontemi ile
isletmeler terfi imkan1 sunacaklar1 bireylerin o an yonetimde bulunan bireylerle uyum
saglama noktasinda basarili olup olamayacagina ya da gelecekte gorevlerini tamamlayip
tamamlayamayacagina karar verebilmektedir. Baska bir deyisle isletmeler yiikseltmek
istedikleri galisanlarinin kapasitelerini 6lgmek i¢in degerlendirme merkezleri teknigine

bagvurmaktadir (Canman, 1995: 31).

Degerlendirme merkezleri teknigi orta agsamada yer alan yonetim calisanlarinin
kendilerini gelistirmesi noktasinda da yardimci olmaktadir. Canman (1995: 31)’ a gore
“bu yontemin analiz, inceleme ve ¢oklu tahmine dayanmasi gibi yararlarinin yani sira

pahal1 ve zaman alic1 olmas1 gibi sakincalar1 da bulunmaktadir.”

d) Psikoteknik Test ve Psikolojik Analiz Yodntemi

Her bireyin kalitim yoluyla elde ettigi kendine has nitelikleri bulunmaktadir. Bu
nedenle bireylerin ayrisan niteliklere sahip olmasi yoneticilerin arastirmalarina da etki
etmektedir. Is gorenler ile isin uyusmasini arzu eden ydneticiler kisisel ayrismalar:
incelemek ve degerlendirme sonuglarina goére birtakim orgilitsel kararlar vermeyi arzu
etmektedirler. Ayrica bu teknikle bireysel niteliklerin, belli bir donem igerisinde ya da
gelecek donemlerde potansiyelinin 6n goriilmesi yoneticilere bir firsat olarak
sunulmaktadir. Bu noktadan hareketle bu teknigin amaci; isletmede faaliyet gosteren
bireylerin performans seviyelerini yiikseltmek ve isletmede goriilen is ile ¢alisanlar arasi

uyumu saglamak olarak ifade edilmektedir (Gavcar, Bulut, & Engin, 2006: 37).
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e) Yeterlilige Dayal Performans Degerlendirme Yontemi

Gavcar ve ark. (2006: 37) yeterlilik kavramini; “belirli bir ¢alisma ortaminda
miikemmel performansi tanimlayan bir davranmis ya da davranislar setidir” seklinde
tanimlamaktadirlar. Yeterlilik kosulu ile performans degerlendirme tekniginde
performans1 yiiksek olan calisan ile performans: diisiikk olan ¢alisan birbirinden
ayristirllmaktadir. Yeterlilik derecesi ile performans degerlendirme yontemi isletmede
faaliyet gOsteren bireylerin yiiksek performans sergilemesi i¢in gereken tanimi yapilmis
ve standartlara oturtulmus uygun davraniglar1 sergilemelerini saglamaya ¢alismaktadir

(Ak1 & Demirbilek, 2010: 86).

Yeterlilige dayali performans degerlendirme isleminin sonucu isletmede faaliyet
gosteren bireylerin hedeflerine erisebilmeleri i¢in bir yol haritasi elde edilmektedir.
Tanimi yapilmis yeterlilik kosullar1 isletme veya ¢alisanlar i¢in belirlenen amaclarla
iligki icerisinde olmasindan dolayr Orgiit hedeflerine ulasma konusunda verimlilik
seviyesini de arttirmaktadir. Bunun yaninda yeterlilik konusunda basar1 kriterleri ve
amaclar dogrultusunda uygulanacak performans degerlendirme islemleri Orgut
uyelerinin “liderlik, islevsel, yonetsel ve kisisel bilgi, beceri, davranis ve degerlerin
belirlenmesi ve bunlarin gelistirilip islenmesi” konularinda da kisisel gelisimlerine

katkida bulunmaktadir (Gavcar, Bulut, & Engin, 2006: 37).

2.5.6. Performans Degerlendirme Hatalar:

Performans degerlendirme uygulamalar1 isletmeden isletmeye farklilik
gostermekte ve gesitli degiskenlerin etkisine maruz kalmaktadir. Orgiit ydnetiminde
faaliyet gosteren bireylerin adaletli ve tam bir sekilde performans degerlendirme
islemini tamamlamalar1 konusunda hata yapma olasiligini yiikselten bu degiskenlerin
yoneticiler tarafindan incelenmeleri performans degerlendirme islemlerinde hata yapma
olasiliklarin1  azaltmaktadir (Helvaci, 2002: 160). Performans degerlendirme

uygulamalarinda en sik rastlanan hatalar su sekildedir:

a) Teknik Hatalar

Findik¢1 (2000: 302) performans degerlendirme uygulamalarinda rastlanan teknik

hatalar1 “performans degerlendirme formunun saglikli olarak hazirlanmamasi, aceleye
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gelmesi, Olcutlerin seciminde guvenilirlik ve gegerlilik testlerinin yapilmamasi,
kullanilan dilin degerlendirici tarafindan anlagilamamasi” seklinde siralamaktadir.
Bununla birlikte performans degerlendirme islemini gergeklestiren bireyin konu ile

alakal1 egitimler almamas1 da teknik hatalar arasinda yer almaktadir.

b) Objektif Olamama

Performans degerlendirme uygulamalarinda olduk¢a fazla rastlanan konular
arasinda yer almaktadir. Performans degerlendirme isleminin genel amaci isletme
hedeflerinin ne 6l¢iide basarilabildigini belirlemektir. Isletme hedeflerinin basarilma
doneminde bireylerin sergiledigi davranislar ve bireysel nitelikler de konuya dahil
olmaktadir (Findik¢i, 2000: 302). Objektif olmama hatasinin yapildigi performans
degerlendirme islemlerinden stibjektif yargilar icermesinden dolay1r dogru ve glven
veren sonuglarin beklenilmesi miimkiin olmamaktadir. Bayram (2006: 88) isletmelerin
bu tip problemlerle karsi karsiya kalmamalari i¢in performans degerlendirme
standartlar1 belirlemeleri gerektigini ve bu standartlarin biiyiik 6lciide “sayisal, isle

iliskili ve nesnel” kriterlerden olusmasi gerektigini savunmaktadir.

¢) Ortalama Egilimi

Isletmelerde uygulanan performans degerlendirme islemlerinde sik rastlanan
hatalardan birisi de her calisani orta diizeyde degerlendirmektir. Isletme yOneticisi
isletme {yelerini iyi ya da koti olarak degerlendirmeye almaktan sakinmaktadir.
Ortalam egilimi hatas1 yeterlilik diizeyinin diistikliigli sonucu kendini gosteren bir
degerlendirme  problemidir. Isletmelerde performans degerlendirme islemini
gerceklestiren birey sistem ile alakali eksik bilgilere sahipse ya da degerlendirmeye
alinan kiginin bireysel durumuna etki etmek istemiyorsa orta puanlar ¢izgisinde bir
degerlendirme egilimi gostermektedir. Bununla birlikte tiim ¢alisanlarin dikkat edilerek
degerlendirmeye alinmasi ig gorenlerin her birinin orta puan diizeyinde degerlendirmeye
alinmasina gore daha ugrastirict olmasi degerlendirmeyi yapan kisinin siklikla bu hatay1

gosterme egiliminde olmasina sebep olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 190).

d) Halo Etkisi (Baskin Ozellik)

Bazi durumlarda isletme yonetimi performans degerlendirme islemlerinin

tiimiinde bir dlciite ya da sadece son durumlarin etkisi ile biitiin 6zellikleri olumlu ya da
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olumsuz olarak degerlendirmeyi sonuglandirmaktadir. Bu durum “halo (ayla) etkisi”
olarak agiklanabilmektedir (Yuksel, 1997: 167). Bununla birlikte bir i gorenin verilen
gorevi bircok yoniiyle tamamladigi halde bazi durumlarda olumsuz davranislar
sergilemesi sonucu ¢alisanin olumsuz durumunun degerlendirmede 6n plana ¢ikarilmasi
da “boynuz etkisi” olarak tanimlanmaktadir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2009:
233).

e) Kontrast Hatalar:

Isletmelerde performans degerlendirme islemini yiiriiten ¢alisanlar az zamanda
cok fazla bireyin performanslarii degerlendirmeye aliyorsa nesnel standartlari
g0zetmeyip bireyleri birbirleriyle kiyaslayarak degerlendirme yontemini segerse
kontrast hatasina diismiis olarak ifade edilmektedir. Bdyle bir olayda her birey
kendinden oOnce degerlendirmeye aliman bireyin puanlamasindan etkilenmektedir

(Yiksel, 1997: 233).

f) Yakin Zaman Etkisi

Performans degerlendirme islemini gerceklestiren bireyin degerlendirmeye aldigi
kisiyi yalnizca son donemlerde gosterdigi gorev basarisini degerlendirmeye soktugu
durumlarinda ortaya ¢ikmaktadir. Yakin zaman etkisi hatasi sebebiyle gegmis donemde
basarisiz isler ¢ikaran fakat son zamanlarda basarili isler yapan bir bireyin son derece
basarili, gecmis donemde c¢ok basarili isler c¢ikaran fakat son zamanlarda is
performansinda diislis yasayan bireyler basarisiz olarak degerlendirilmektedir (Can,

Kavuncubasi, & Yildirim, 2009: 234).

Dincer ve Fidan (1999: 98) performans degerlendirme islemini gergeklestiren
bireylerin bu tiir hatalara diismemesi ve degerlendirme sonuglarinin bu hatalardan en az

etkilenmesi i¢in alinacak onlemleri su sekilde siralamaktadir:

e “Degerlendirici degerleyecegi kisinin isini nasil yaptigini diizenli bir bicimde
izlemelidir.
e Orta, bir hayli, hayli gibi sozciikler her degerlendiriciye degisik ¢agrigimlar

yaptiracagindan kullanilmamalidir.
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e Bir kisi aymn anda veya kisa bir zaman i¢inde c¢ok sayida c¢alisani
degerlendirmemelidir. Bu hem yogunluga hem de degerlendiricinin astlar
arasinda ayrim yapmasina yol acar.

e Degerlendirmede bulunacak kisiler hatalardan korunmak igin egitime tabi
tutulabilir.

e Seccilen ve kullanilan degerlendirme Olgiitleri anlamli ve agik bigimde ifade

edilmis olmalidir.”

2.5.7. Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar

Isletmelerde performans degerlendirme islemini gergeklestirecek kisinin isletmede
faaliyet gosteren bireyleri degerlendirmeye aldigi esnada degerlendirme islemini
basariyla ilerletmesi i¢in bir takim problemlere ¢6ziim iiretmesi gerekmektedir. Gacvar
ve ark. (2006: 37) performans degerlendirme islemini yapacak olan bireyin ¢oziime

kavusturmasi gereken problemleri su sekilde siralamaktadirlar:

e “Degerlendirmeye ¢alisanin kendisinin mi yoksa yaptigi is miktarinin m1 ya da
her ikisinin birden mi konu olacagi,

e Degerlendirmenin nesnelligi,

e Degerlendirmeye konu olanlarin karsilagtirilmasinin neye gore yapilacagi,

e Degerlendirmenin ¢alisana olumsuz etkisinin olmast,

e Degerlendirme yapacak amirlerin basarili bir degerlendirme yapabilecekleri ast
sayisl,

e Degerlendirmenin hizmetlerin hangi zamaninda yapilmasinin daha uygun

olacag1.”
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UCUNCU BOLUM

MOTIiVASYON iLE PERFORMANS ARASINDAKI iLiSKi: TOURKIYE
TURIZM STRATEJISI 2023 KIS TURIZMIi GELiSIM KORIiDORU’ UNDA
YER ALAN 4 VE 5 YILDIZLI KONAKLAMA ISLETMELERINDE BiR
UYGULAMA

3.1. ARASTIRMANIN ONEMIi VE AMACI

Giliniimiiz lilke ekonomilerinde turizm sektérii kayda deger bir oneme sahip
konumda bulunmaktadir. Turizm sektoriinde gosterilen hizmetler iilkelerin kalkinma
seviyelerini gosteren faktdrlerden biridir. Insanlarin kaliteli seyahat istemeleri satin

alinan hizmetin kaliteli olmasina baglidir.

Turizm isletmelerinde verilen hizmetler siireklilik arz etmekte ve 24 saat daimi
hizmet sunulmaktadir. Turizm isletmelerinde kaliteli hizmet sunmak ve isletmelerin
basarili olabilmesi ancak calisanlarin motivasyon ve performans diizeylerinin yliksek
olmasi ile miimkiin olacaktir. Calismanin evrenini Erzurum, Erzincan, Kars ve Agri
illerinde bulunan 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde calisanlarin olusturmasi
sebebiyle bu calisma iilkesel stratejilere katki saglayacak ve bolgesel gelisim
calismalarina kaynak olusturacak niteliktedir. Konaklama isletmeleri insan giiciine
oldukga fazla ihtiyagc duymakla beraber ortaya cikarilan iriin veya hizmeti de
calisanlarina bor¢ludur. Bu bakimdan konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin bir takim

yeterlilige sahip olmalarini arzu etmektedirler.

Bu arastirmanin yapilis amact insan faktorii ile ayrilmaz bir bitin olan turizm
isletmelerinin emek giiciinli dogru kullanmasina yardimci olmaktir. Turizm
isletmelerinde calisan bireylerin motivasyon seviyelerini belirlemenin yani sira bu
motivasyon seviyelerinin ¢alisanlarin performansina ne 6l¢iide etki ettigini tespit etmek
caligmamizin temel amaclar1 arasinda yer almaktadir. Ayrica tespit edilen bu etkiye
bagli olarak performans arttirma stratejileri planlama konusunda isletmelere yardimci

olmak esas amagclar arasinda yer almaktadir..

Aragtirma Tiirkiye Turizm Stratejisi 2023 Kis Turizmi Gelisim Koridoru’ nu konu
edinmis olmasi sebebiyle siirdiiriilebilir turizm, bolgesel kalkinma farklarinin ortadan

kaldirilmas: ve istthdam olanaklarinin arttirllmasi gibi amaglarin gerceklestirilmesi
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konusunda biyik 6nem arz etmektedir. Konaklama igletmelerinin olduk¢a yogun bir
sekilde insan giicliyle varligin siirdiirmesi bu ¢aligmanin amacini ve 6nemini bir adim

daha 6teye tasimaktadir.

3.2. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanin modeli motivasyon boyutlarinin performansin boyutlar1 iizerinde
etkili oldugu vurgulanarak olusturulmustur. Arastirmanin modeli Sekil 3.1’de

gosterilmektedir:

icsel Gorev
Motivasyon Performansi

Dissal Baglamsal
Motivasyon Performans

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin hipotezleri asagidaki maddelerde siralanmaktadir:

e H;: Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin igsel motivasyonlarinin gorev
performanslar iizerinde etkisi vardir.

e Hj: Konaklama isletmelerinde calisanlarin i¢gsel motivasyonlarinin baglamsal
performanslar lizerinde etkisi vardir.

e Hj;: Konaklama isletmelerinde g¢alisanlarin digsal motivasyonlarinin gorev
performanslar iizerinde etkisi vardir.

e Hj Konaklama isletmelerinde calisanlarin  digsal motivasyonlarinin

baglamsal performanslari iizerinde etkisi vardir.

3.3. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini TUrkiye Turizm Stratejisi 2023 Kis Turizmi Gelisim
Koridoru’nda bulunan Erzurum, Erzincan, Kars, Agri ve Ardahan illerinde yer alan
turizm isletme belgesine sahip 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde calisanlar

olusturmaktadir. Fakat Ardahan ilinde turizm isletme belgesine sahip 4 ve 5 yildizh
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konaklama isletmesi bulunmamasindan dolay1 Ardahan ili ¢aligma evreninden

cikartlmistir.

Aragtirmaya konu olan illerde bulunan 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde
yoneticilerle yapilan goriisme sonrasi toplam 411 calisan tespit edilmistir. Kiiltiir ve
Turizm Bakanligi’nin belirlemis oldugu sayilara gore Erzurum ilinde turizm isletme
belgesine sahip 2 adet 4 ve 2 adet 5 yildizli konaklama isletmesi bulunmakta ve
toplamda 198 calisan gorev yapmaktadir. Erzincan ilinde turizm isletme belgesine sahip
3 adet 4 yildizli konaklama isletmesi bulunmakta ve 5 yildizli konaklama isletmesi
bulunmamaktadir. Ayrica Erzincan ilinde toplam 90 calisan gorev yapmaktadir. Kars
ilinde turizm isletme belgesine sahip 3 adet 4 yildizli konaklama isletmesi bulunmakta
ve hi¢ 5 yildizli konaklama isletmesi bulunmamaktadir. Ayrica Kars ilinde toplam 91
calisan gorev yapmaktadir. Agn ilinde turizm igletme belgesine sahip 1 adet 4 yildizli
konaklama isletmesi bulunmakta ve hi¢ 5 yildizli konaklama isletmesi

bulunmamaktadir. Ayrica Agr ilinde toplam 32 caligan gérev yapmaktadir.

Aragtirmanin evreni lizerinde tabakali 6rnekleme yontemi ile 6rneklem biiytkligi
hesaplanmigtir. Yildirnm ve Simsek (2005: 105)’e gore tabakali 6rnekleme, sinirlari
belirli olan bir evren igerisinde alt tabakalarin bulundugu durumlarda kullanilan bir
yontemdir. Dolayisiyla bu yontemin geregi evren igerisinde yer alan bu alt tabakalar
aracilifiyla tiim evren lizerinde ¢aligma yapmaktir. Bu dogrultuda kis turizmi gelisim
koridoru illerindeki tiim dort ve bes yildizli otel galisanlar1 benzesik bir grup olarak
diisiiniiliip evreni temsil etme agisindan her tabakadan belli bir katilimci gekilerek
orneklem sayisina ulasilmaya calisilmistir. Bdylece toplam orneklem igerisinde her
tabaka esit diizeyde ve evren icerisindeki orani1 dogrultusunda temsil edilebilmektedir.
Aragtirmamizin evrenini olusturan Tiirkiye Turizm Stratejisi 2023 Kis Turizmi Gelisim
Koridoru bes alt birimden meydana gelmis ve Erzurum, Erzincan, Kars, Agr1 ve
Ardahan illerinden olugsmustur. Buna gére arastirmanin evreninin alt birimlere ayrilmis
olmast drneklem hesaplamasiin tabakali 6rnekleme yontemi ile yapilmasina neden
olmustur. Bu noktadan hareketle Tirkiye Turizm Stratejisi 2023 Kis Turizmi Gelisim
Koridoru’ nda bulunan Erzurum, Erzincan, Kars ve Agn illerinde turizm isletme
belgesine sahip konaklama isletmeleri ¢alisanlari aragtirmanin evrenini olusturmaktadir.
Bununla birlikte bu illerde bulunan konaklama isletmelerinde toplam 411 ¢aligsan tespit

edilmistir. Arastirmanin 6rneklem hesaplamasi i¢in Ural ve Kili¢ (2006: 49)’in “Evren
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Biiyiikliiklerine Karsilik Orneklem Biiyiikliigii” tablosundan faydalanilmigtir. Evren
biiyiikliigii 411 olan aragtirmanin 6rneklem hesaplamasi sonucu 199 bireyin arastirmaya
dahil edilmesi drneklemin evreni temsil etme kriterini saglamasi igin asgari kosuldur.
Ural ve Kili¢ (2006: 40)’a gore tabakali yontem ile drneklem hesaplamasinda evrenin
alt birimlerinin toplam evrendeki yiizdelik payina gore 6rneklem sayisinda yer almalari
gerekmektedir. Buna gore Erzurum ili toplam evrenin yaklasik %48’ini, Erzincan ili
toplam evrenin %22’sini, Kars ili toplam evrenin %22’sini ve Agr ili toplam evrenin
%8’ini olusturmaktadir. Bu noktadan hareketle 6rneklem sayisinda bu yiizdeler baz
alinarak illere gore dagitim yapilmistir. Dagitim sonucglarma gére Mart-Mayis 2016
tarihleri arasinda Erzurum ilinde 96 calisana, Erzincan ve Kars illerinde 44’er calisana
ve Agr ilinde 16 calisana erisilmesi arastirma igin asgari kosuldur. Tabakali yonteme
gore yapilan dagitim sonucunda Erzurum ilinde 108 calisana, Erzincan ilinde 67
calisana, Kars ilinde 65 calisana ve Agn ilinde 21 c¢alisana ulagilmistir. Arastirma
evreninin alt birimlerine toplamda 350 anket formu dagitilmis ve saglikli sonug verecegi

diistiniilen 261 anket degerlendirmeye alinmistir.

Aragtirmanin evren biiylkligi dikkate alindiginda saglikli olarak elde edilmis
anket formu sayis1 6rneklem biiyiikliigii i¢in asgari kosulu saglayan sayinin iizerindedir.
Bu noktadan hareketle arastirmaya konu olan evrenin saglikli bir sekilde temsil

edilecegi ve sonuglarin saglikli olarak yorumlanacagi diisiiniilmektedir.

3.4. VERi TOPLAMA ARACI VE YONTEMIi

Arastirmada veri toplama aract olarak anket formu kullanilmistir. Arastirmada

kullanilan anket formu 3 boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde arastirmaya katilan c¢alisanlarin demografik 6zelliklerini tespit
etmeye yonelik 7 soru bulunmaktadir. Demografik sorular katilimcilarin; cinsiyet, yas,
medeni durum, aylik gelir, ¢alistigi departman, gorev yaptigr pozisyon ve isletmede

toplam c¢aligma siiresi ile alakal1 verileri elde etmeye yonelik olarak hazirlanmistir.

Ikinci boliimde ise Diindar ve ark.’nin (2007: 122) soyledigine gore; “Mottaz
(1985: 370) tarafindan 1985 yilinda gelistirilen ¢alisanlarin  kendilerini
degerlendirdikleri iki boyutlu (igsel motivasyon, digsal motivasyon) is motivasyonu
anketi yer almaktadir. 24 sorudan olusan is motivasyon anketinde ilk dokuz ifade igsel

motivasyon diizeyini, diger on bes ifade ise dissal motivasyon diizeyini 6l¢mektedir.
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I¢sel motivasyon dogrudan isin igerigi ile ilgili olup mesleki bagar1, mesleki sorumluluk,
is arkadaslarmin ¢aligmalarindan dolay:1 takdir etmesi, yapilan isin yapilmaya deger
olusu, isi tam anlamiyla yapabilmek icin gerekli yetkiye sahip olma, yapilan isin
sayginligina olan inang, ¢alisanin kendini kurumda nasil gordiigi, is ortaminda yapilan
isle ilgili bir konuda karar verebilme hakki ve amirlerin ¢alisan1 calismasindan dolayi
takdir etmesi gibi faktorleri igermektedir. Digsal motivasyon ise arkadaslik,
yardimseverlik, is arkadaslar1 ve amirin destegi, yonetimin izin istegine yaklagimi, {icret
esitligi, 6diillendirilme, ¢alisma ortamindaki fiziksel sartlar, kurumdaki sosyal imkanlar,

yiikselme firsati, is glivencesi gibi faktorleri icermektedir.”

Uclincti boélimde, Ertan (2008:94) soyledigine gore; “Borman ve Motowidlo
(1995: 170) tarafindan gelistirilen galisanlarin kendilerini degerlendirdikleri iki boyutlu
(gorev performans: ve baglamsal performans) is performans anketi yer almaktadir. Is
performans anketi 24 sorudan olusmaktadir. Is performans anketinde ilk dort ifade
gorev performansini, diger yirmi ifade ise baglamsal performansi 6lgmektedir. GOrev
performansi bir isin basari ile yerine getirilebilmesi i¢in gerekli olan meslek bilgisi, is
becerisi, mesleki yeterlilik ve isi yaparken ¢abukluk ile ilgilidir. Baglamsal performans
ise isin disindaki davranislar ile ilgili olup meslege ilgi diizeyi, mesleki sevgi, ilgi ve
yardimseverlik, misafirlere sevgi ve saygi ile yaklasma, isini yaparken 6zen ve dikkat, is
ortaminda uyum ve igbirligi icinde calisma, amirlere karsi saygi, mesleki memnuniyet,
dardastlik ve givenilirlik, temizlik ve duzenlilik, guler yuzlullik, misafir giivenligine
dikkat etme, ictenlik, samimiyet ve yardimseverlik, sabirlilik, anlayis ve hosgorii, azimli
ve sebatkar olma, enerjik ve sevimli olma, isini yaparken karar verme yetisi, sorumluluk
duygusu ve olumlu sosyal iligkiler ile ilgilidir.”

Anket sorularma verilen cevaplar (1) “Kesinlikle Katilmiyorum”, (2)
“Katilmiyorum”, (3) “Fikrim Yok”, (4) “Katiliyorum” ve (5) “Kesinlikle Katiliyorum”
olarak katilimcilarin ankette yer alan ciimlelere ne Ol¢iide katildiklarini belirtmek igin

5’li likert 6lgegi kullanilarak olgiilmiistiir.

3.5. VERILERIN TOPLANMASI

Turkiye Turizm Stratejisi 2023 Kis Turizmi Gelisim Koridoru” nda bulunan
Erzurum, Erzincan, Kars, Agri1 ve Ardahan illerinde yer alan turizm isletme belgesine

sahip toplam 11 adet 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerine anket dagitilmasina karar
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verilmis, ancak Ardahan ilinde bu kriterlere sahip konaklama isletmesi

bulunmamasindan dolay1 Ardahan ili arastirmaya dahil edilmemistir.

Aragtirmada kullanilacak veriler Mart-Mayis 2016 tarihleri arasinda toplanmistir.
Aragtirmada kullanilan anket formlar1 bizzat ilgili sehirlere gidilip konaklama
isletmeleri ziyaret edilerek ve konunun ehemmiyeti anlatilarak dagitilmistir. Toplamda
350 adet anket formu dagitilmis ancak geri doniisii ger¢eklesen ya da kullanilabilir olan
261 adet anket formu elde edilmistir. Arastirmanin 6rneklem hesaplamasinda evreni
temsil etmeye yeterli say1 199 olmasindan dolay1 elde edilmis olan 261 anket formu

arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

3.6. VERI SETININ ANALiZE UYGUNLUGUNUN GOZDEN GECIiRiLMESi

Secer (2015: 19)’e gore; “bir arastirma siirecinde elde edilen verilere iliskin
yuzde, frekans, aritmetik ortalama ve standart sapma gibi degerlerin hesaplanmasi hangi
analiz tekniginin kullanilacagina karar vermek icin onemlidir. Ozellikle parametrik
istatistiksel tekniklerin kullanilmasi noktasinda aritmetik ortalama ve standart sapma,
mod, medyan ve dagilimin tek degiskenli ve ¢ok degiskenli normal dagilim, varyans
homojenligi ve dogrusallik gibi durumlarin belirlenmesi 6nem arz etmektedir.” Buna
gore arastirmada kullanilacak istatistiksel analizlerin belirlenmesi amaciyla veri
setlerinin normal dagilim gosterip gostermedigi incelenmistir. Elde edilen mod, medyan
ve aritmetik ortalama degerleri yaninda Skewness-Kurtosis degerleri incelendiginde veri
setinin normal dagildigi goriilmiis ve bu yiizden parametrik test kullanma gerekliligi
ortaya cikmistir. Ayrica histogram grafikleri incelendiginde normal dagilim egrisinin
kosullarina biiyiik bir oranda uydugu da goriilmiis ve bu sonucun veri setinin normal
dagilimma katki sagladigi distinlilmektedir. Tim bu bulgular dogrultusunda
aragtirmanin veri setinin analizi icin parametrik test olarak Korelasyon ve Basit

Dogrusal Regresyon analizi se¢ilmis ve uygulanmistir.
3.7. BULGULAR

3.7.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilan bireylerin profillerini ortaya koymak igin

demografik 6zellikleri incelenecektir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri frekans
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dagilimi yapilarak raporlastirilmig, yiizde ve frekans oranlari ile Tablo 3.1." e
yerlestirilmistir. Katilimeilarin demografik &zelliklerine iligskin bulgular Tablo 3.1.” de

aktarilmastir.

Tablo 3.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik Degisken n %
L Erkek 165 63,2
Cinsiyet
Kadin 96 36,8
18-21 arasi 57 21,8
22-25 arasi 62 23,8
Yas
26-29 arasi 47 18,0
30 ve uzeri 95 36,4
On biiro 25 9,6
Yiyecek-Icecek 102 39,1
Kat Hizmetleri 51 19,5
Mutfak 27 10,3
Calisilan Departman Muhasebe 17 6,5
Satin Alma 5 1,9
Satis Pazarlama 11 4.2
Insan Kaynaklar1 2 0,8
Teknik Servis 21 8,0
650-1000 TL 4 15
. 1001-1500 TL 186 71,3
Aylik Gelir
1501-2000 TL 47 18,0
2001 TL ve Uzeri 24 9,2
. Evli 106 40,6
Medeni Durum
Bekar 155 59,4
Departman Mudur 19 7,3
. ) Sef 53 20,3
Gorev Alinan Pozisyon .
Is Goren 180 69,0
Diger 9 3,4
. 1-5yil 170 65,1
Isletmede Toplam
. 6-10 yil 68 26,1
Caligsma Siiresi
11-15 y1l 17 6,5

16 y1l ve iizeri 6 2,3
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Tablo 3.1 incelendiginde arastirmaya % 63,2 oraninda erkek katilimci, % 36,8
oraninda kadin katilimcinin dahil oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimecilarin yas
araliklar incelendiginde en fazla katilimer % 36,4 oraniyla 30 yas ve iizeri grubundan
olustugu saptanmaktadir. Bunula birlikte 18-21 yas araliginda olan katilimcilar toplam
katilimcilarin % 21,8 ini, 22-25 yas araliginda olan katilimcilar toplam katilimcilarin
%23,8” ini, 26-29 yas araliginda olan katilimcilar toplam katilimcilarin % 18,0’ 1
olusturmaktadir. Tablo 3.1. incelendiginde katilimcilarin % 40,6 s1 evli, % 59,4° (
bekar oldugu goézlemlenmektedir. Katilimcilarin % 71,3 lik kismi 1001-1500 TL
arasinda bir maasla gec¢imini siirdiirmektedir. Ayrica katilimcilarin % 1,5 1 650-1000
TL arasinda, % 18,0’ 1 1501-2000° TL arasinda ve % 9,2 si 2001 TL ve {lizeri bir
maagla ¢aligmaktadir. % 39,1 oraniyla en fazla katilimei yiyecek-igecek departmaninda
gorev yapmaktadir. Bunula birlikte katilimeilar % 9,6 6n biro, % 19,5 kat hizmetleri, %
10,3 mutfak, % 6,5 muhasebe, %1,9 satin alma, % 4,2 satis pazarlama, % 0,8 insan
kaynaklart ve % 8,0 teknik servis elemanlarindan olusmaktadir. Arastirmaya
katilanlarin % 69,0’luk oranla biiyiik bir kismi1 is gorenlerden olusmaktadir. Ayrica
katilimcilarin % 20,31 sef, % 7,3l departman miidiir ve % 3,4’l diger pozisyonlarda
gorev yapmaktadirlar. Arastirmaya katilanlarin % 65,1°lik kismi isletmelerinde 1-5 yil
aras1 ¢alismakta, % 26,1’ lik kismi isletmelerinde 6-10 yil arasinda calismakta, %
6,5’lik kismi igletmelerinde 11-15 yil arasinda calismakta ve % 2,3’ lik kismi

isletmelerinde 16 yi1l ve lizerinde gorev yapmaktadir.

3.7.2. Olgeklere iliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan anket formalari daha Once literatiirde sik¢a kullanilmis
olup gecerliligi ve giivenilirligi test edilmistir. Bu nedenle anket formlar1 faktor
analiziyle test edilmemistir. Calismada kullanilan 6l¢egin gilivenilirligini tespit
edebilmek igin Cronbach's Alpha katsayisi hesaplanmistir. Seger (2015: 217)’e gore
Cronbach’s Alpha yontemi Olgek gelistirme silirecinde i¢ tutarliligin belirlenmesi
dogrultusunda siklikla kullanilan yontemlerden biridir. Bu yOntemde maddelerin
birbirleri ile olan uyumlarina dayanan bir i¢ tutarlilik O6l¢iimii s6z konusudur.
Dolayisiyla Cronbach’s Alpha kat sayis1 dereceleme seklindeki Likert tiirlindeki 6lgme
araglarinda kullanilmaktadir (Seger, 2015; 217). Motivasyon Olgeginin giivenilirlik
analizi sonucu Tablo 3.2.”de belirtilmektedir.
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Cronbach Alfa katsayis1 0lgekteki sorularin homojen bir yapiyr betimlemek igin
bir biitlin olusturup olusturmadigini ortaya koyar. Alpha katsayisinin araliklar1 ve bu

dogrultuda 6l¢egin giivenilirligi asagidaki sekilde olacaktir:

e 0,00 < 0<0,40 ise dlgek giivenilir degildir,

e 0,40 < a< 0,60 ise olcek diisiik giivenilirliktedir,

e 0,60 < 0<0,80ise Olcek oldukca givenilirdir,

 080< o < 1,00 ise 6lcek yiiksek derecede guvenilir bir 6lcektir (Ozdamar,

1997, Kalayci, 2008).

Tablo 3.2. Motivasyon Olceginin Giivenilirlik Analizi Sonucu

Olgekler Cronbach’s Alpha N
I¢sel Motivasyon ,881 9
Digsal Motivasyon ,916 15
Motivasyon ,937 24

Tablo 3.2 incelendiginde motivasyon dlgeginin alt boyutu olan i¢sel motivasyon
boyutunun giivenilirlik kat sayis1 ,881 ve motivasyon dlgeginin bir diger alt boyutu olan
digsal motivasyon boyutunun giivenilirlik kat sayis1 ,916 olarak dikkat cekmektedir.
Ayrica motivasyon Olgegi genel anlamda incelendiginde gilivenilirlik kat sayisinin ,937
oldugu gorilmektedir. Buna gore arastirmada kullanilan motivasyon 0Olgegi oldukca
giivenilir araliginda bulunmaktadir. Bu noktadan hareketle arastirmamizin sonuglarinin

saglikli olacagi diisiiniilmektedir.

Tablo 3.3. Performans Olgeginin Giivenilirlik Analizi Sonucu

Olcekler Cronbach’s Alpha N
Gorev Performansi ,879 4
Baglamsal Performans ,963 20

Performans ,966 24
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Tablo 3.3 incelendiginde performans 6lgeginin alt boyutu olan gorev performansi
boyutunun giivenilirlik kat sayis1 ,879 ve performans 6l¢eginin bir diger alt boyutu olan
baglamsal performans boyutunun giivenilirlik kat sayis1 ,963 oldugu goriilmektedir.
Ayrica performans 6lgegi genel anlamda incelendiginde giivenilirlik kat sayisinin ,966
oldugu goriilmektedir. Buna gore arastirmada kullanilan motivasyon 6lgegi oldukca
giivenilir araliginda bulunmaktadir. Bu noktadan hareketle arastirmamizin sonuglarinin

saglikli olacagi distliniilmektedir.

3.7.3. Olceklere iliskin Tammmlayici istatistikler

Arastirmada elde edilen verilerde motivasyonun alt boyutlar1 olan igsel
motivasyon ve digsal motivasyon boyutlarina iliskin aritmetik ortalamalar ve standart
sapmalar Tablo 3.4’te verilmistir. “Calismada elde edilen bulgulara ait aritmetik
ortalamalarin yorumlanmasinda ¢ok diistik 1,00 — 1,79, disiik 1,80 — 2,59, orta 2,60 —
3,39, yuksek 3,40 - 4,19, c¢ok vyiksek 4,20 - 5,00 araliklar1 dikkate
alinmustir”(Ozdamar, 2003:32).

Tablo 3.4. Motivasyona Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Olcekler Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Icsel Motivasyon 3,86 1,02
Dissal Motivasyon 3,62 81
Motivasyon 3,71 ,82

Tablo 3.4’te yapilan tanimlayici istatistik sonucunda motivasyonun ve alt
boyutlarinin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalari verilmistir. Buna gore
motivasyonun alt boyutu olan i¢sel motivasyon (3,86) en yuksek ortalamaya sahiptir ve
aritmetik ortalamasi yiiksek (3,40-4,19) araligindadir. Motivasyonun diger boyutu olan
digsal motivasyon (3,62) yiiksek diizeyde bir aritmetik ortalamayla i¢sel motivasyona
yakin oranlardadir. Motivasyonun alt boyutlarinin  tanimlayict  istatistikleri
incelendiginde c¢alisanlarin yiiksek diizeyde i¢sel motivasyona ve digsal motivasyona

sahip oldugu goriilmektedir.
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Arastirmada elde edilen verilerde performansin alt boyutlart olan gorev
performansit ve baglamsal performans boyutlarina iligkin aritmetik ortalamalar ve

standart sapmalar Tablo 3.5’te verilmistir.

Tablo 3.5. Performansa Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Olcekler Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Gorev Performansi 3,94 ,90
Baglamsal Performans 4,08 ,81
Performans 4,06 79

Tablo 3.5°’te yapilan tanimlayici istatistik sonucunda performansin ve alt
boyutlarinin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalari verilmistir. Buna gore
performansin alt boyutu olan baglamsal performans (4,08) en yiksek ortalamaya
sahiptir ve aritmetik ortalamasi yiiksek (3,40-4,19) araligindadir. Performansin diger
boyutu olan goérev performansi (3,94) yiksek dizeyde bir aritmetik ortalamayla
baglamsal performansa yakin oranlardadir. Performansin alt boyutlarinin tanimlayici
istatistikleri incelendiginde ¢alisanlarin ylksek dlzeyde gorev performansina ve

baglamsal performansa sahip oldugu goriilmektedir.

3.7.4. Motivasyon ile Performans Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi

Calismanin hipotezlerinin ana temasi olan motivasyonun performansa etkisini
belirlemek amaciyla ilk adim olarak motivasyon ile performans arasindaki iligki
belirlenmistir. Bu boliimde motivasyon ile performans arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigin1 belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi

sonuclar1 Tablo 3.6.” te belirtilmektedir.



70

Tablo 3.6. Motivasyon ile Performans Arasindaki Iliskiyi Gosteren Korelasyon Analizi
Sonuglart

Boyutlar Korelasyon Gorev Baglamsal
Kat Sayis1  Performans Performansi Performans
(r)
r ,817** ,7119%* 197**
Motivasyon

p ,000 ,000 ,000
r ,162** ,683** ,140**

I¢sel Motivasyon D 000 000 000
r ,150%* ,651** ,134**

Digsal Motivasyon
p ,000 ,000 ,000

**0.01 diizeyinde anlaml

Arastirmaya katilan konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri ile
performans diizeyleri arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizi sonuglari Tablo
3.4’te verilmigtir. Tablo 3.6’da belirtilen korelasyon katsayisi “r” ile ifade edilmektedir.
Ural ve Kilig (2006: 247)’a gore “korelasyon katsayist (r) -1 ile +1 arasinda bir deger
alir. Burada, degiskenler arasindaki iligkinin diizeyini, rakamlarin mutlak biiytkligi,
yoniinii ise rakamlarin isareti (pozitif yada negatif) belirler. Hesaplanan korelasyon kat
sayisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadig ise belirli bir anlamlilik (p< 0,05 ya

da p< 0,01) dizeyinde test edilmektedir.”

Tablo 3.6 incelendiginde arastirmaya katilan konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin
genel is motivasyonlari ile genel is performanslar1 arasinda p<.01 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonde anlamli bir iliski (r = .817**, p< .01) oldugu goriilmektedir. Buna gore
katilimcilarin i motivasyon puanlarinda artis meydana gelmesi durumunda is

performans puanlarinda da artis meydana gelecegi soylenebilmektedir.

Motivasyonun alt boyutlarindan olan igsel motivasyon boyutu ile performansin alt
boyutlarindan olan gorev performansi boyutu arasinda anlamli bir iligki olup olmadigi
korelasyon analiziyle test edilmis ve Tablo 3.6.te belirtilmistir. Tablo 3.6.
incelendiginde aragtirmaya katilan konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin  igsel
motivasyonlar1 ile gorev performanslart arasinda p<.01 anlamlilik diizeyinde pozitif

yonde anlamli bir iliski (r = .683** p< .01) oldugu goriilmektedir. Buna gore
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katilimcilarin i¢gsel motivasyon puanlarinda artis meydana gelmesi durumunda goérev

performans puanlarinda da artis meydana gelecegi sOylenebilmektedir.

Motivasyonun alt boyutlarindan olan ig¢sel motivasyon boyutu ile performansin bir
diger alt boyutu olan baglamsal performans boyutu arasinda anlamli bir iliski olup
olmadig1 korelasyon analiziyle test edilmis ve Tablo 3.6°da belirtilmistir. Tablo 3.6
incelendiginde arastirmaya katilan konaklama isgletmeleri calisanlarinin igsel
motivasyonlari ile baglamsal performanslari arasinda p<.01 anlamlilik diizeyinde pozitif
yonde anlamli bir iliski (r = .740**, p< .01) oldugu goriilmektedir. Buna gore
katilimcilarin  igsel motivasyon puanlarinda artis meydana gelmesi durumunda

baglamsal performans puanlarinda da artis meydana gelecegi sdylenebilmektedir.

Motivasyonun bir diger alt boyutu olan digsal motivasyon boyutu ile performansin
alt boyutlarindan olan gorev performanst boyutu arasinda anlamli bir iliski olup
olmadig1 korelasyon analiziyle test edilmis ve Tablo 3.6.’te belirtilmistir. Tablo 3.6.
incelendiginde arastirmaya katilan konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin  digsal
motivasyonlar1 ile gorev performanslar1 arasinda p<.01 anlamlilik diizeyinde pozitif
yonde anlamli bir iliski (r = .651**, p< .01) oldugu goriilmektedir. Buna gore
katilimcilarin digsal motivasyon puanlarinda artis meydana gelmesi durumunda goérev

performans puanlarinda da artis meydana gelecegi soylenebilmektedir.

Motivasyonun alt boyutu olan digsal motivasyon boyutu ile performansin bir diger
alt boyutu olan baglamsal performans boyutu arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi
korelasyon analiziyle test edilmis ve Tablo 3.6’da belirtilmistir. Tablo 3.6
incelendiginde arastirmaya katilan konaklama isletmeleri c¢alisanlarinin  digsal
motivasyonlari ile baglamsal performanslari arasinda p<.01 anlamlilik diizeyinde pozitif
yonde anlamli bir iliski (r = .734**, p< .01) oldugu goriilmektedir. Buna gore
katilimcilarin - digsal motivasyon puanlarinda artis meydana gelmesi durumunda

baglamsal performans puanlarinda da artis meydana gelecegi sdylenebilmektedir.

3.7.5. Motivasyonun Performans Uzerine Etkisinin Belirlenmesi

Aragtirmanin temel amaci olan ¢alisanlarin motivasyonlarinin performanslarina
etkisini belirlemek amaciyla basit dogrusal regresyon analizinden faydalanilmistir.

Buylkoztirk (2016: 136)’e gore regresyon analizi “aralarinda iliski oldugu belirlenen
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iki degiskenden birinin yordanan degisken olarak ve digerinin yordayan degisken olarak
atanmasi ile aralarindaki bu iliskinin matematiksel bir esitlik ile agiklanmasi siirecidir.”
Buna gore arastirmada kullanilan motivasyon Ol¢eginin alt boyutlar1 ile performans
Olceginin alt boyutlar1 arasinda anlamli iliski bulunmus ve basit dogrusal regresyon
analizi yardimiyla motivasyon o6l¢eginin alt boyutlarinin performans oOl¢eginin alt

boyutlar1 lizerindeki etkisini 6l¢gme agamasina gegilmistir.

Bu bolimde motivasyon o6lgeginin alt boyutlarinin performans O6lgeginin alt
boyutlar {izerindeki etkisi basit dogrusal regresyon analizi yardimiyla Ol¢iilmiis ve

aragtirmanin hipotezleri test edilip yorumlanmustir.

Konaklama isletmelerinde  ¢alisanlarin  igsel — motivasyonlarinin  gorev
performansina etkisini belirlemek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi sonuglar

Tablo 3.7°de gosterilmistir.

Tablo 3.7. Igsel Motivasyonun Gorev Performansina Etkisini Gosteren Regresyon
Analizi Sonucu

Degisken B Standart B t p
Hata
Sabit 1,608 ,161 10,013 ,000

I¢sel Motivasyon .60 ,040 683 15,033 ,000

**0.01 diizeyinde anlaml

Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin  igsel — motivasyonlarinin  gorev
performanslarina etkisini belirlemek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucu Tablo 3.7°te belirtilmistir. Tablo 3.7. incelendiginde c¢alisanlarin igsel
motivasyonlarinin gorev performanslari ile arasinda p<.01 anlamlilik diizeyinde anlamli
bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica calisanlarin i¢csel motivasyonlart gérev
performanslarinin = %  46’sin1 (R*= ,46) aciklayabilmekteyken, % 54’iinii
aciklayamamaktadir. Bu durumda gorev performanst agisindan bu % 54°lik kismi
aciklayan baska degisken veya degiskenlerin s6z konusu oldugu sdylenebilmektedir. Bu
noktadan hareketle standardize edilmis [ katsayis1 ve t degerleri incelendiginde igsel
motivasyonun gorev performansini anlamli bir sekilde etkiledigi sOylenebilmektedir
(R=.68, R*= .46, p<.01). Ayrica yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda

konaklama isletmelerinde calisanlarin igsel motivasyonlarinda meydana gelecek 1
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birimlik degisimin gorev performansi degiskeninde ,60° lik bir degisime sebep olacagi
sOylenebilir (B= ,60). Ayrica i¢sel motivasyondaki degisimin goérev performansinda

meydana getirecegi degisimin yonii pozitif olacaktir.

Konaklama isletmelerinde calisanlarin  igsel  motivasyonlarinin = gérev
performanslarina etkisini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucunda arastirmanin  Hj;:  “Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin  igsel
motivasyonlarinin gorev performanslar iizerinde etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.
Sonug¢ olarak konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin igsel motivasyonlar1 gorev

performanslarini anlamli bir sekilde etkilemektedir denebilir.

Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin igsel motivasyonlarinin baglamsal
performanslarina etkisini belirlemek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi

sonucu Tablo 3.8’de belirtilmektedir.

Tablo 3.8. I¢sel Motivasyonun Baglamsal Performansa Etkisini Gosteren Regresyon
Analizi Sonucu

Degisken B Standart B t p
Hata
Sabit 1,817 ,132 13,735 ,000

icsel Motivasyon ,08 ,033 ,740 17,726 000

**0.01 diizeyinde anlaml

Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin igsel motivasyonlarinin  baglamsal
performanslarina etkisini belirlemek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucu Tablo 3.8’de belirtilmistir. Tablo 3.8. incelendiginde ¢alisanlarin igsel
motivasyonlarinin baglamsal performanslari ile arasinda p<.01 anlamlilik diizeyinde
anlaml bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlari
baglamsal performanslarinin % 54’ Uni (R%= ,54) aciklayabilmekteyken, % 46’sin1
aciklayamamaktadir. Bu durumda baglamsal performans agisindan bu % 46’ lik kismi
aciklayan baska degisken veya degiskenlerin s6z konusu oldugu sdylenebilmektedir. Bu
noktadan hareketle standardize edilmis B katsayisi ve t degerleri incelendiginde igsel
motivasyonun baglamsal performansi anlaml bir sekilde etkiledigi sdylenebilmektedir
(R=.74, R*= 54, p<.01). Ayrica yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda

konaklama isletmelerinde calisanlarin igsel motivasyonlarinda meydana gelecek 1
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birimlik degisimin baglamsal performans degiskeninde ,58” lik bir degisime sebep
olacagi sOylenebilir (B= ,58). Ayrica igsel motivasyondaki degisimin baglamsal

performansta meydana getirecegi degisimin yonii pozitif olacaktir.

Konaklama isletmelerinde calisanlarin igsel motivasyonlarinin baglamsal
performanslarina etkisini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucunda arastirmanin  Hp:  “Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin  igsel
motivasyonlarinin baglamsal performanslar1 iizerinde etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir. Sonu¢ olarak konaklama isletmelerinde calisanlarin igsel motivasyonlari

baglamsal performanslarini anlamli bir sekilde etkilemektedir denebilir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin  digsal ~motivasyonlarinin  gorev
performanslarina etkisini belirlemek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi

sonucu Tablo 3.9’da belirtilmektedir.

Tablo 3.9. Dissal Motivasyonun Gorev Performansina Etkisini GOsteren Regresyon
Analizi Sonucu

Degisken B Standart B t p
Hata
Sabit 1,325 ,195 6,811 ,000

Dissal Motivasyon 12 052 651 13,789 ,000

**0.01 diizeyinde anlaml

Konaklama isletmelerinde calisanlarin  digsal ~motivasyonlarinin ~ gérev
performanslarina etkisini belirlemek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucu Tablo 3.9’da belirtilmistir. Tablo 3.9. incelendiginde c¢alisanlarin dissal
motivasyonlarinin gorev performanslari ile arasinda p<.01 anlamlilik diizeyinde anlaml
bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin digssal motivasyonlar1 gorev
performanslarinin =~ %  42’sini (R2= ,42) aciklayabilmekteyken, % 58’ini
aciklayamamaktadir. Bu durumda gorev performanst agisindan bu % 58’ lik kismi
aciklayan bagka degisken veya degiskenlerin s6z konusu oldugu sdylenebilmektedir. Bu
noktadan hareketle standardize edilmis B katsayis1 ve t degerleri incelendiginde digsal
motivasyonun gorev performansini anlamli bir sekilde etkiledigi sdylenebilmektedir
(R=.65, R*= .42, p<.01). Ayrica yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonucunda

konaklama isletmelerinde calisanlarin digsal motivasyonlarinda meydana gelecek 1
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birimlik degisimin gorev performanst degiskeninde ,72’lik bir degisime sebep olacagi
sOylenebilir (B= ,72). Ayrica digsal motivasyondaki degisimin gorev performansinda

meydana getirecegi degisimin yonii pozitif olacaktir.

Konaklama isletmelerinde calisanlarin  digsal ~motivasyonlarinin  gérev
performanslarina etkisini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucunda aragtirmanin  Hjz: “Konaklama igletmelerinde ¢alisanlarin  digsal
motivasyonlarinin gorev performanslari iizerinde etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.
Sonug¢ olarak konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin digsal motivasyonlar1 gérev

performanslarini anlamli bir sekilde etkilemektedir denebilir.

Konaklama igletmelerinde ¢alisanlarin  digsal motivasyonlarinin  baglamsal
performanslarina etkisini belirlemek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi

sonucu Tablo 3.10’da belirtilmektedir.

Tablo 3.10. Digsal Motivasyonun Baglamsal Performansa Etkisini GOsteren Regresyon
Analizi Sonucu

Degisken B Standart B t p
Hata
Sabit 1,441 ,156 9,244 ,000

Dissal Motivasyon 12 042 134 17,386 ,000

**0.01 diizeyinde anlaml

Konaklama isletmelerinde calisanlarin digsal motivasyonlarinin  baglamsal
performanslarina etkisini belirlemek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucu Tablo 3.10’da belirtilmistir. Tablo 3.10. incelendiginde c¢alisanlarin dissal
motivasyonlarinin baglamsal performanslari ile arasinda p<.01 anlamlilik diizeyinde
anlamli  bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin  dissal
motivasyonlar1 baglamsal performanslarinin % 53 {inii (RZZ ,53) aciklayabilmekteyken,
% 47’sini agiklayamamaktadir. Bu durumda baglamsal performans agisindan bu % 47°
lik kismi acgiklayan baska degisken veya degiskenlerin s6z konusu oldugu
sOylenebilmektedir. Bu noktadan hareketle standardize edilmis B katsayis1 ve t degerleri
incelendiginde dissal motivasyonun baglamsal performansi anlamli bir gsekilde
etkiledigi soylenebilmektedir (R=.73, R?= .53, p<.01). Ayrica yapilan basit dogrusal

regresyon analizi sonucunda konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin  digsal
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motivasyonlarinda meydana gelecek 1 birimlik degisimin baglamsal performans
degiskeninde ,72’lik bir degisime sebep olacagi soylenebilir (B= ,72). Ayrica digsal
motivasyondaki degisimin baglamsal performansinda meydana getirecegi degisimin

yonii pozitif olacaktir.

Konaklama isletmelerinde calisanlarin digsal motivasyonlarinin baglamsal
performanslarina etkisini belirlemek i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi
sonucunda arastirmanin  Hs:  “Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin  digsal
motivasyonlarinin baglamsal performanslar1 iizerinde etkisi vardir” hipotezi kabul
edilmistir. Sonug olarak konaklama isletmelerinde g¢alisanlarin digsal motivasyonlari

baglamsal performanslarini anlamli bir sekilde etkilemektedir denebilir.
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SONUC

Konaklama isletmelerinde faaliyet gosteren bireylerin yapilan is sirasinda
performans diizeylerinin yiiksek olmasi, isletme hedeflerine ulagsma ve misafir
memnuniyetini arttirma konularinda orgiite olumlu yansiyacaktir. Calisanlarin is
performansini gorev performanst ve baglamsal performans olmak {izere baglica iki
boyut belirlemektedir. Gérev performansi verilen bir gorevin basari ile tamamlanmasini
ifade ederken, baglamsal performans direkt olarak is ile alakali olmayan, ¢alisma
ortaminda bulunan bireylerin birbirleriyle olan iletisimi ve sosyal iliskileri ifade
etmektedir. Gorev performanst ve baglamsal performans boyutlar1 calisanlarin is
performansin1 0nemli derecede etkilemekte ve belirlemektedir. Bu noktadan hareketle
turizm sektoriinde calisanlarin miisterilerle birinci agizdan iletisim iginde olmalari,
calisanlarin baglamsal performans diizeylerinin 6nemini daha ¢ok ©n plana

cikartmaktadir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisan bireylerin motivasyon diizeylerinin is
performanslar1 iizerinde etkili bir faktdor oldugu dislniilmektedir. Arastirmada
calisanlarin motivasyon diizeyleri belirlenmekle birlikte i¢csel motivasyon ve digsal
motivasyon olmak iizere iki boyutta incelenmistir. I¢sel motivasyon dogrudan isin
icerigi ile alakali olmakla birlikte sorumluluk, takdir edilme, yapilan ise deger verme,
yapilan ise saygi duyma, c¢alisanin kuruma karsi bakis agisi, bagimsiz g¢alisma
olanaklar1, karar verme bagimsizlig1r gibi birtakim kavramlar1 igermektedir. Digsal
motivasyon ise direkt olarak is ile alakali olmayip is ortami, ¢alisma arkadashgi,
yoneticilerle olumlu iliskiler, ticrette adil davranis, ddiillendirme uygulamalari, ¢aligma

ortaminin fiziki kosullar, terfi olanaklari, glivenlik gibi kavramlar icermektedir.

Bu arastirma Tirkiye Turizm Stratejisi 2023 Kis Turizmi Gelisim Koridoru’ nda
bulunan turizm isletme belgesine sahip 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde
calisanlarin motivasyonlari ile performanslar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla
yapilmistir. Arastirmada temel olarak calisanlarin igsel motivasyonlarinin ve digsal
motivasyonlarinin goérev performanslarina ve baglamsal performanslarina etkisi

tizerinde durulmustur.

Arastirmaya % 63,2 oraninda erkek katilimci, % 36,8 oraninda kadin katilimeinin

dahil olmustur. Ayrica en fazla katilimc1 % 36,4 oranmiyla 30 yas ve iizeri grubundan
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olugmaktadir. Katilimcilarin % 40,6’s1 evli, % 59,4’1 bekar oldugu gézlemlenmektedir.
Katilimeilarin % 71,3°liikk oraniyla biiytik bir kism1 1001-1500 TL arasinda bir maasla
gecimini surdirmektedir. % 39,1 oramiyla en fazla katilmci yiyecek-icecek
departmaninda gorev yapmaktadir. Arastirmaya katilanlarin % 69,0’luk oranla biiyiik
bir kismi is gorenlerden olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin % 65,1°lik kismi

isletmelerinde 1-5 yil aras1 ¢alismaktadir.

Aragtirmada c¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarinin gorev performanslarina etkisini
O0lcmek amaciyla Hj: “Konaklama isletmelerinde calisanlarin igsel motivasyonlarinin
gorev performanslari iizerinde etkisi vardir” hipotezi olusturulmus ve test edilmistir.
Arastirmanin Hj hipotezinin testi igin ilk 6nce korelasyon analizi yapilmis ve igsel
motivasyon ile gorev performansi arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi tespit
edilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda c¢alisanlarin i¢sel motivasyonlar ile
gorev performanslari arasinda p< .01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski bulunmustur. Tespit edilen iliskinin ardindan g¢alisanlarin igsel motivasyonlarinin
gorev performanslarina etkisini 6lgmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizinden
faydalanilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonucunda calisanlarin igsel
motivasyonlar1 gorev performanslarinin % 46’ st (R*= ,46) agiklayabilmekte oldugu
saptanmistir. Buna gore c¢alisanlarin i¢sel motivasyonlar1 gorev performanslarini

etkilemekte oldugu sonucuna varilmistir.

Arastirmada calisanlarin i¢gsel motivasyonlarinin baglamsal performanslarina
etkisini Olgmek amaciyla Hj: “Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin igsel
motivasyonlarinin  baglamsal performanslar1 iizerinde etkisi vardir” hipotezi
olusturulmus ve test edilmistir. Arastirmanin H, hipotezinin testi icin ilk Once
korelasyon analizi yapilmis ve i¢sel motivasyon ile baglamsal performans arasinda
anlamli bir iligski olup olmadig tespit edilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda
caliganlarin igsel motivasyonlari ile baglamsal performanslari arasinda p< .01 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Tespit edilen iliskinin
ardindan calisanlarin igsel motivasyonlariin baglamsal performanslarina etkisini
6l¢mek amaciyla basit dogrusal regresyon analizinden faydalanilmistir. Basit dogrusal
regresyon analizi sonucunda c¢alisanlarin  i¢gsel ~motivasyonlar1  baglamsal

performanslarinin % 54’ inii (RZZ ,54) aciklayabilmekte oldugu saptanmistir. Buna
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gore calisanlarin i¢sel motivasyonlar: baglamsal performanslarini etkilemekte oldugu

sonucuna varilmistir.

Aragtirmada calisanlarin digsal motivasyonlarinin gorev performanslarina etkisini
O0lcmek amaciyla Hs: “Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin digsal motivasyonlarinin
gorev performanslari iizerinde etkisi vardir” hipotezi olusturulmus ve test edilmistir.
Arastirmanin Hj hipotezinin testi i¢in ilk once korelasyon analizi yapilmis ve digsal
motivasyon ile gorev performansi arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1 tespit
edilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda ¢alisanlarin digsal motivasyonlari ile
gorev performanslari arasinda p< .01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir
iligki bulunmustur. Tespit edilen iligkinin ardindan ¢alisanlarin digsal motivasyonlarinin
gorev performanslarina etkisini 6lgmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizinden
faydalanilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonucunda c¢alisanlarin digsal
motivasyonlar1 gorev performanslarmin % 42’ sini (R’= ,42) agiklayabilmekte oldugu
saptanmistir. Buna gore c¢alisanlarin digsal motivasyonlar1 goérev performanslarini

etkilemekte oldugu sonucuna varilmistir.

Aragtirmada calisanlarin digsal motivasyonlarinin baglamsal performanslarina
etkisini Olgmek amaciyla Hjs: “Konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin  digsal
motivasyonlarinin  baglamsal performanslari {izerinde etkisi vardir” hipotezi
olusturulmus ve test edilmistir. Arastirmanin H, hipotezinin testi icin ilk 0Once
korelasyon analizi yapilmis ve digsal motivasyon ile baglamsal performans arasinda
anlaml bir iligki olup olmadig1 tespit edilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda
calisanlarin digsal motivasyonlar1 ile baglamsal performanslar1 arasinda p< .01
anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir ilisgki bulunmustur. Tespit edilen
iliskinin ardindan ¢alisanlarin digsal motivasyonlarinin baglamsal performanslarina
etkisini 6lgmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizinden faydalanilmistir. Basit
dogrusal regresyon analizi sonucunda calisanlarin digsal motivasyonlart baglamsal
performanslarinin % 53’iini (R*= ,53) aciklayabilmekte oldugu saptanmistir. Buna
gore calisanlarin digsal motivasyonlar1 baglamsal performanslarini etkilemekte oldugu

sonucuna varilmistir.

Aragtirma bulgularindan yola ¢ikarak birtakim Onerilerde bulunmak mimkdndur;
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Calisanlarin is motivasyonlarinin is performanslari tizerinde anlamli bir etkiye
sahip olmasi sebebiyle, isletmeler ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini dikkate alarak is

performanslarini arttirmay1 hedeflemelidirler.

Calisanlarin  digssal motivasyonlari hem gorev performansi tizerinde hem de
baglamsal performans iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle calisanlarin
dissal motivasyon diizeyinin artirilmasi isletmeler agisindan biiyilk Onem arz

etmektedir.

Calisanlarin digsal motivasyon diizeylerinin artirilmasi birtakim motive edici
araglarla saglanabilmektedir. Calisanlar1 motive etmek i¢in {icret artigi, primli Ucret,
ekonomik ddullendirme, kara katilma ve sosyal faydalar ve yardimlar gibi ekonomik

motive edici aracglar isletmeler tarafindan sik¢a kullanilmalidir.

Calisanlara bagimsiz calisma olanaklari sunma, ¢alisanlarin 6zel yagamina saygi
gosterme, basarilarindan dolay1 takdir etme, bazi konularda calisanlarin Onerilerini
dinleyerek onlara 6nem verildigini gosterme ve birtakim sosyal etkinlikler diizenleyerek
motivasyon diizeylerini arttirma gibi uygulamalar da ¢alisanlarin motive edilmesi adina

birer yontem olarak kullanilmalidir.

Calisanlarin kisisel hedefleri ile isletme hedeflerini ortak bir noktada bulusturma,
baz1 durumlarda yetki devri uygulamasin1 yapmaktan kaginmama, ¢alisanlara yiikselme
olanaklar1 tanima, ¢alisanlarin bazi kararlara katilmalarina izin verme, is genisletme ve
1$ zenginlestirme uygulamalarina bagvurma, Orgiit icerisinde bir rekabet ortami
olusturma ve c¢alisanlar arasinda iyi bir iletisim agi kurma yontemlerini de isletme

yOneticileri ¢alisanlart motive etmek i¢in sik¢a kullanmalidir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu
Sayin Katihmel,

Bu arastirmanin amaci, performans ile motivasyon arasindaki iligskinin belirlenmesi i¢in,
otel igletmelerinde ¢alisanlarin is motivasyonu ve is performansi diizeylerini saptamak
ve i motivasyonunun is performansi iizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadigini
ortaya koymaktir. Calismanin amacina ulasmasi ancak sizlerin degerli katkilariyla
miimkiin olacaktir. Bu nedenle, birka¢ dakikanizi ayirarak bu anketi doldurmaniz son
derece onemlidir. Verdiginiz cevaplar yalnizca bilimsel amagli olarak kullanilacak ve

kesinlikle gizli tutulacaktir.
Gostermis oldugunuz isbirligine ve ilgiye simdiden tesekkiir ederiz.
Tez Danismani
Yrd. Dog. Dr. Nilgiin BILICi Ars. Gor. Yusuf BAYRAKTAR

1. DEMOGRAFIK OZELLIKLER:

Cinsiyetiniz: ( ) Erkek ( ) Kadin

Yasimz: ()18-21 ()22-25 ()26-29 () 30 ve lizeri
Medeni Durumunuz: () Evli () Bekér

Ayhk Geliriniz: () 650 - 1000 TL () 1001-1500 TL () 1501-2000 TL () 2001
TL ve Ustl

Oteldeki Departmaniniz:

() Onbiiro () Yiyecek-icecek () Kat hizmetleri () Mutfak () Muhasebe

() Satin alma () Satis-Pazarlama () insan Kaynaklar1 () Teknik Servis () Diger
Oteldeki pozisyonunuz:

()Departman miidiiric () Sef () Is gdren  ()Diger

Toplam Calisma Siireniz?

O)1-5Yil ()6-10Y1l () 1120 Y1l ()21 Yil Ve Uzeri
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IS MOTiVASYONU

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum
Fikrim Yok

Katiliyorum

Kesinlikle

Katilhyorum

1. Yaptigim iste basariliyim.

2. Yaptigim isle ilgili olarak sorumluluga sahibim.

3. Calisma arkadaslarim ¢alismalarimdan dolay1 beni
takdir ederler.

4. Yaptigim igin yapilmaya deger bir is olduguna
inantyorum.

5. Isimi tam anlamu ile yapabilecek yetkiye sahip
olduguma inantyorum.

6. Yaptigim igin saygin olduguna inaniyorum.

7. Kendimi kurumun énemli bir ¢alisan1 olarak
gorayorum.

8. Yaptigim isle ilgili bir konuda, karar verme hakkina
sahibim.

9. Amirlerim ¢alismalarimdan dolay1 beni her zaman
takdir ederler.

10. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez.

11. Caligma ortaminda fiziksel sartlar uygundur.

12. Kurumda, yiyecek ve i¢ecek ihtiyaci i¢in uygun
imkanlar saglanmistir.

13. Isyerindeki yapilacak is i¢in malzeme ve cihazlar
yeterlidir.

14. Diger galiganlarla iliskilerim iyi dizeydedir.

15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan hizmet i¢i
egitim faaliyetleri yapilmaktadir.

16. Caligmakta oldugum kurumun ileride su anki
durumundan daha iyi olacagina inantyorum.

17. Amirlerim ile iliskilerim iyidir.

18. Isimde terfi imkanim vardur.

19. Amirlerim, ¢alisma arkadaslarim veya misafirlerle
olan anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimci olurlar.

20. Basarilarimdan dolayi ekstra ticret alirim.

21. Basarilarimdan dolay1 ddiillendirilirim.

22. Kigisel ve ailevi sorunlarimin ¢dziimiinde ¢alisma
arkadaslarim her zaman yanimdadir.

23. Bu isyerinden emekli olacagima inaniyorum.

24. Yaptigim isten aldigim {icretin yeterli olduguna
inaniyorum.
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Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum
Fikrim Yok

Katiliyorum
Kesinlikle

Katilhyorum

25. Meslek bilgimin yeterli oldugunu dustnuyorum.

26. Isimi yerine getirmede becerikli oldugumu
dustnlyorum.

27. Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu
disundyorum.

28. Isimi yerine getirmede cabuk oldugumu
dustnlyorum.

29. Isime kars ilgili oldugumu distintiyorum

30. Meslegimi sevdigimi distiniyorum.

31. Misafirlere karsi ilgili ve yardimsever oldugumu
dustnlyorum.

32. Misafirlere karsi sayg1 ve sevgimin yeterli oldugunu
disundyorum.

33. Isimi yerine getirmede gerekli 6zen ve dikkate sahip
oldugumu diisundyorum.

34. Arkadaglarimla uyum ve igbirligi i¢cinde ¢alistigimi
disundyorum.

35. Amirlerime Kkarsi saygimin tam oldugunu
dusinlyorum.

36. Yaptigim isten cok memnun oldugumu dustnuyorum.

37. Durist ve guvenilir oldugumu disiintyorum.

38. Temiz ve diizenli ¢alistigimu diisiniyorum.

39. Kibar ve giler yuzli oldugumu distniyorum.

40. Misafirlerin glvenligine dikkat ettigimi dustiniyorum.

41, Igten, samimi ve yardimsever oldugumu
disundyorum.

42. Sabirli oldugumu diistiniyorum.

43. Anlayis ve hosgorlye sahip oldugumu dustniyorum.

44. Azimli ve sebatkar (bir isi yilmadan sonuna kadar
goturen) oldugumu disuniyorum.

45. Enerjik ve sevimli oldugumu disinuyorum.

46. Isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi
disundyorum.

47. Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu
dustnlyorum.

48. Sosyal iliskilerimin olumlu oldugunu dusiniyorum.
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