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OZET

Giin gectikce degisen dlinyamizda isletmeler artarak biiyiimeye devam etmektedir.
Isletmeler verimli bir performansa ulasabilmek isterler ve bu performansa ulasabilmeleri igin
isgorenlerin algiladigi bir atmosfer olan oOrgiit iklimini saglamak 6nemli bir unsur olmaya
devam ederek ,yillarca arastirmacilarin ¢alismalarinda da yer edinmektedir.

Bu calisanin amaci emek — yogun isletmelerde olan konaklama isletmelerinde c¢alisan
isgorenlerin Orgiit iklimi algilarin1 ve orgiit ikliminin motivasyon ve performanslarina olan
etkilerini incelemektir.

Bu calismanin sonunda Ankara’da bulunan 6 konaklama isletmesinde ¢alisan isgorenlere
anket calismasi uygulanmis olup isgérenlerin kendilerini motive eden faktorler hakkinda bilgi
edinilmistir. Orgiit yoneticilerin saglikli bir 6rgiit iklimi olusturmalar1 ve isgdrenlerini motive
etmelerinin gerekliligi bu ¢alismaya desteklenmistir.

Anahtar kelimeler: Orgiit, 6rgiit iklimi , motivasyon, isgdren, performans



ABSTRACT

In our increasingly changing world, businesses continue to grow. It is also important to
note that this is an important part of the organization ,which is an atmosphere perceived by the
employees in order to achieve this performance, and it is also involved in the studies of
researchers for many years.

The purpose of this study is to examine the perceptions of organizational climate and the
effects of organizational climate on motivation and performance of employees in
accommodation enterprises in labor — intensive enterprises

At the end of this study, a survey was carried out for workers working in 6
accommodation establishments in Ankara and information about the motivating factors of the
workers was obtained. In this study, the need for organizational managers to create a healthy
organizational climate and motivate their employees was supported.

Key words: Organization, Organizational climate , Motivation, Employee performance
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GIRIS

Glinimiiz diinyasinda motivasyon gittikce daha 6nemli bir kavram olarak yerini
almaya baslamistir. Bu kavram ile beraber orgiit ve birey ihtiyaglarinin ¢esitlenmesi, rekabet

kosullari, teknolojik gelismeler ile isletmeler yapilanma siirecine girmislerdir.

Yoneticilerin isgorenlerin kisisel ve mesleki gelismelerine yardimci olmasi, ¢esitli
uygulamalar ile isgdrenlere destek olmasi organizasyonda kaliteli bir performans
sergilenmesinde etken bir unsur olmustur. Emek yogun isletme olan konaklama isletmelerinin
onemli bir érgiit olmasini saglayan isgérendir. Isgéren oldugu siirece isletme varligin1 devam
ettirebilir. Isgorenlerin verimli olarak calisabilmeleri ve isletmenin verim alabilmesi igin
isletme kaliteli bir orgiitsel iklimi olusturarak isgorenlere gerekli motivasyonu saglama
durumundadir. Isgren orgiitte tatmin ve motive olamiyorsa o isletmenin basariya ulagsmasi

s0z konusu olamaz.

Orgiit iklimi ¢aliganlarin gorev edindigi isletme ile ilgili olarak hissettikleri duygu
atmosferidir. Calisanin bu atmosferde hissettigi her tiirlii duygu motivasyonuna etki ederek
performansini etkiler. Iyi veya kotii performans sonucu hem &rgiit hem de galiganlar bu

durumdan etkilenerek 6rgiitiin devamliliginda etkili bir unsur olur.

Orgiitlerin basaris1 isgdrenlerin motivasyonunun saglanmasina baglhidir. Isgérenlerin
istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasi, sorunlarina ¢oziimler bulunmasi, diislincelerine deger
verilmesi isgdren icin 6nemli bir olgudur. Bir Orgiitiin basarisin1 devam ettirmesi basarili
personel ile daha da kolay olmaktadir. Bunu saglamak icinde saglikli bir orgiit iklimi

olusturmak yoneticilerin gorevi olmaktadir.

Bu calismanin amaci saglikli bir 6rgiit ikliminin bir isgdren i¢in ne kadar onemli
olduguna dikkat ¢ekerek isgéren motivasyon ve performansina olan etkilerini incelemektir.

Bu etkileri inceleyerek yapilan saha ¢aligmasiyla beraber konunun 6nemini vurgulamaktir.



Calismanin birinci bdliimiinde 6rgiit ve drgiit iklimi kavramidan bahsedilmistir. Tklim
kavraminin ne oldugu, tarihi gelisim stireci, orgiit ikliminin boyutu, ¢esitleri, orgiit iklimine

etki eden unsurlar ve bu kavram ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelenerek aktarilmustir.

Caligmanin ikinci béliimiinde motivasyon kavrami anlatilmigtir. Motivasyon kavraminin
tanimi, tarihi gelisimi, kuramlari, siirecleri, konaklama isletmelerinde calisan isgdrenler icin
bu kavramin énemi , motivasyonu arttirmaya yonelik onlemler ve bu kavram ile ilgili yapilan

calismalar aktarilmistir.

Calismanin tigiincti boliimiinde de performans kavramindan bahsedilmistir. Performans
kavrami oOrgiit iklimi ve motivasyon kavramiyla iligkili bir kavramdir. Bundan dolay1 dnce
performans kavrami anlatilarak  performans degerlendirme amaglari, performans
degerlendirme hatalari, isgdéren tanimi yapilarak isgoren performans tiirleri ve performans

konusu ile ilgili yapilan ¢aligsmalar anlatilmistir.

Calismanin son boliimiinde ise saha ¢alismasi anlatilmistir. Saha ¢alismasinin amaci,
onemi, kapsami, smirliliklari, yontemi, hipotezleri ve Ankara’da bulunan konaklama

isletmeleri tarafindan doldurulan anketlerin sonuclar1 anlatilmistir.



BIiRINCi BOLUM

1.1 ORGUT KAVRAMI

Orgiitler kanunlara gére yasayan organizmalardir. Drucker’in yaptigi tanima gore
organizasyonun kazanctan ¢ok hedefi daima yasamim siirdiirebilmektir. Ornek olarak; bir
canli organizma kendini muhafaza ederek metabolizmasinda kaynaklar1 kullanarak hayatini
devam ettirmesi verilebilir. Orgiit, koyduklar1 hedefler dogrultusunda kendini hayatta tutmaya
caligir. ( Lussato,1972).

Edgar H. Schein orgiitiin kavramini tanimlamak igin ¢esitli taraflariyla alakali olmak

tizere asagidaki fikirleri 6ne siirmiistiir ( Schein, 1965) ;

1. Orgiit acik bir sistemdir. Zira, etrafindaki diger orgiitlerle devamli olarak iletisim
halindedir. Etrafindaki orgiitlerin kaynaklarindan faydalanarak bu kaynaklari disariya

faydal1 faaliyetlere doniistiirtir.

2. Orgiitler, birden fazla hedefleri bulunan bir diizendir. Bundan dolay:r orgiit ve
etrafinda birgok etkilesimler bulunur. Etkilesimler ile fonksiyonlara dikkat edilmezse

organizasyon igindeki sistemlerin faaliyetlerini yorumlamak zor olur.

3. Orgiitler, birden fazla diizenden meydana gelir. Orgiitsel yapinin yorumlanmasinda

tiim faaliyetlerin goz 6niinde bulundurulmasi gereklidir.

4. Alt sistemler birbirlerine baghdir ve bir sistemde degisiklik olursa diger sistemler de
etkilenmektedir.

5. Orgiit cesitli boyutlardan meydana gelen hareketli bir cevrede bulunur.



6. Orgiitiin etrafiyla birgok iliskisi olmasindan dolay1 drgiitiin etrafindan ayrilan ¢izgileri
fark etmek zordur. Bundan dolay1 orgiitler ; boyut, fonksiyon ya da gesitli niteliklerinden

cok sistemsel 6gelerin bulundugu siirectir.

Gurvitch orgiitlerin grup diizeni oldugunu One siirerek oOrgiitiin diger gruplarda
ayirtedici bigimlerinin olustugunu agiklar. Gurvitch’e gore, orgiitler daha 6nce olusmus, tespit
edilmis ortak davraniglardir. Belirlenmis sekil geregince diizene sokulmus, tanimli temeller

konusunda diisiiniilerek , tasarlanarak sisteme gore oturtulmus bi¢imlerdir (Celebi, 1983) .

Orgiitii tanimlama ve c¢oziimlemede kullanilan birtakim fiziksel ve biyolojik
mecazlar, orgiitlerin anlasilmasinda yeterli goriilmediginden dolayr orgiit ve yonetimin
dogasini agiklama ve anlamada yeni mecazlara gereksinim duyulur. Yakin ge¢miste orgiitler
kiiciik toplumlar, biirokrasiler, marketler, klanlar, kiiltiirler , diisiince sistemleri ya da anlam
sistemleri, sosyal makinalar, politik sistemler veya politik ¢alisma alanlari, kontrol sistemleri ,
rol calismalari, ideolojik sistemler gibi ifadelerle tanimlanmaya ve c¢oziimlenmeye

caligilmistir (Sigman, 1995 ).

Kisaca ifade edilirse; orgiitler belirlenmis hedef dogrultusunda birlesmis insan
toplulugunun isbirligi ve iletisimleri dogrultusunda amaclarina ulasmak i¢in ¢caba gosterdigi
gruplardir. Bu gruplar birbirleriyle etkilesim halinde olarak varligin1 devam ettirip biiylimeye
ve gelismeye devam ederler. Orgiitte bulunan beseri kaynak calisanlardir ve orgiitiin

amaclarim gerceklestirmek icin kullanilan kaynaklar fiziksel kaynaklardir.
1.2 ORGUT IKLiMi

Iklim kavrami Yunanca’dan gelmekle beraber bu kavram meyilli olmak anlamindadir.
Kelime yalnizca fiziki durumlari anlatmayarak organizasyondaki kisilerin orgiit igerisindeki
havay1 ne sekilde betimledigini de aktarir. Insanlarda davranislarin én goriilmesine destek
veren temelli ve duragan 6zelliklerin olmasi gibi orgiitlerin de kisiler gibi ¢esitli 6zelliklere
sahip oldugunu vurgulayan ozellikleri bulunmaktadir. Orgiitiin iklimi; 6rgiitiin karakterini
meydana getiren, orgiitiin kendinden farkli orgiitlerden ayirt edilmesini saglayan, hakim
olarak devam eden, degismeyen Ozelliklere sahip, kisilerin hareketlerine etki eden ve etki
alan, soyut olan icinde bulunan bireyleri hissedip yorumlayabilen kavramdir (Karcioglu,

2001) .



Kisiler gorevinin geregi, organizasyonun tiiriiyle hedefleriyle birleserek orgiit iklimi
olusturur. Olusturulan 6rgiit iklimi, 6rgiitiin kimligini kazandirarak kisilerin hareketlerine etki
eder. iklim tanimi arastirmacilarin giiniimiizde ¢ok fazla ilgilendigi konu olmustur. Bu
kavram oOrgiitiin kisilerin ile kisiliklerinin iistiinde etkisinin ne oldugunu anlamalar1 icin
yardim eden, cesitli tiirlerdeki kisilerin davraniglarinin birey ile orgiit i¢in “’0rgiitiin iklimi’’

ismine istinaden yorumlandirmaya ugrasan tanimdir (Ertekin,1978) .

Orgiit iklimi, kiiltiiriin olugmasin1 saglayan 6geleri gostermektedir. Kaynaklara gore
iki tiir orgiit iklimi tanimlamasi vardir. Birincisi, isgorenler ani bir durum ile karsilastiklarinda
gosterdikleri tepki veya algidir. Diger bir tanim; 6rgiit iklimi kisilerin tutum ve davranisglarini
etkileyen yargilardir. Degisik kisimlar arasinda koordinasyonun, gorevdeki konum
farkliliklarin neden oldugu uzakligin, isgorenlerin karar katilimi vb. olaylarin organizasyonda

meydana getirdigi iklimden bahsedilebilir ( Ozdemir, 2006) .

Orgiitlere kisilik metaforu iizerinden yaklasan fikirlere nazaran orgiitiin de Kisiligi
oldugu, kisiligin zamana bagli olarak farklilasarak, olgunlasarak isgorenleri de bu dogrultuda
etkisi altina aldig1 ileri siiriiliir. Meydana gelen bu olgu organizasyonda gorevin yerine
getirilme tarzi, orgiit iskeleti ile amaclarini etkileyerek orgiit havast olusturur ( Donmez ,
2011) .

Halpin, (1966) “ bireylere kisiligin kavraminin ifade ettigi anlam orgiitiin kavramiyla

aynidir.”” ifadesiyle Orgiit karakterini ifade etmistir.

Orgiit iklimi kavrami bireylerin nasil hislerinin oldugunu belirlemeye ¢alismaktadir.
Orgiitsel iklim tanimi iistiinde calismalar yapan arastirmacilardan ~ W. Charles Redding,
orgiitsel iklimin kavramini tanimlayan, bir biitiin olarak tanimlanmas1 gereken 6geleri agiklar.
Bu ogeler; yonetimin isgorenlerin cabalarina destek vermesi, katilmali kararlart almanin
olgiitii, isgorenlerin yonetimdeki itimatlari, belli sekilde haberlesmenin limiti ile Orgiitiin

verimli performansmin hedeflerine gosterdigi dnemdir (Oge, 1996) .

Organizasyonda gorev alan isgorenlerin oOrgiitiin  hedeflerini, degerlerini kabullenmesi

inanglarina, normlarma gore iligkiler kurmasi, kendisinden beklenilen hareketleri sergilemesi

orgiitsel iklimin igindedir. Orgiitiin diger orgiitlerden ayrilmasmi saglayan, isgorenlerin

hareketlerini etki eden 6zelliklerin serisi orgiitsel iklimdir. Toplumsal diizenin, orgiit ile bireysel

boyutunu dengelemek i¢in ugrasan ekibin meydana getirdigi neticedir (Aytag, 2003).

Kavram 3 faktorden olusmaktadir (Yasar, 2005) ;



1. Cevre Faktorleri: Cevrede olusan, kisiden kaynaklanmayarak meydana gelen
faktorler ¢cevresel faktorlerdir. Omegin; orgiit bigimi, boyutu, yasalar, iktisadi 6zellik.

2. Bireysel faktorler: Orgiitiin isgdrenlerinin etkiledigi, dis faktorlerle etkisi olmayan
degiskenlerdir. Ornegin; orgiit calisanlarinin Karakteri, kabiliyetleri, basar1 ,yaklasim
ve tecriibeler.

3. Sonu¢ Faktorleri: Kisinin ve gevre faktorlerinin etkisiyle meydana gelen sonug
odakli degiskendir. Ornegin; is ile ilgili motivasyon, memnuniyeti saglama, isin

tatmini, performans, verimlilik.

Gilmer ve Forehand , orgiitsel iklimi tanimlayan bir 6zellik serisini ifade eder.
Ifade edilen &zellikler ( Ertekin, 1978 ) ;

1. Orgiitiin bir baska 6rgiitten ayrilmasidir.
2. Kalici olup kesindir.

3. Orgiitiin icinde yer alan bireyin hareketlerine etki eder.

Varol, orgiitiin i¢erisindeki iklimin asagida belirtilen durumlarinca ifade edilebilecegini

savunur ( Varol, 1989) ;

- Inanmak, giiven duyma ve giivenligin saglanmasi,
- Acik olma ve samimi duygulari olusturmak,

- Yardimlagmak ile yardim etmeyi sevmek,

- Katilim saglama,

- Tatmin, timit duygulari,

Orgiitte isgdrenin potansiyel giiciinii motivasyon saglayict 6rgiit ikliminin
olusturulmasi araciyla belirtmek, orgiitlerin rekabeti i¢in dnemlidir. Kaynaklara gére 6n
plana ¢ikan durum; ¢alisanlarin 6rgiitte ruhsal ihtiyaclarini sagladigini ve algilandiklarinda
isyerlerine bagliliklarim1 artirdigini, oOrgilit calismasinda c¢okca zamani ile emegi

harcadigin1 gostermektedir ( Erdz, 2014 ).



Isgorenlerin giidiilenmesi, onderlik tarzi ve orgiitsel iletisimin saglanmasi ile olusan
gorev ekipleri, orgiitiin 6zelliklerini ile idare birimi orgiitiin iklimini belirten giiglerdir. Bir
oOrgiitte isgdrenin Orgiitiin amacglarini benimsemesi, kabullenmesi, inang ve normlara uyarak
beklenen davranislar1 gostermesi orgiit iklimi kapsamia girmektedir. Orgiit iklimi toplumsal

diizenin birey ile orgiit niteligini dengede tutan gruptur ( Aytag, 2003) .

Orgiit iklimi yaraticiiktir. Orgiitler, isin niteligi, gorev tanimlari, yonetim,
uygulamalar: gibi is ¢evresini olusturdugu zaman da yaraticiligi da etkilemektedir. Bu kavram
calisanlarm davranislarinm olusturdugu, etkilendigi bir ortam olarak ifade edilir. Orgiit iklimi
isgorenlerin motivasyonlarinin etkilendigi, isgorenlerin hissettigi ve duygusal tepki verdigi,

orgiitiin degerleri ve tutumlarin1 gésteren bir kavramdir.

Her orgiit zamanla aralarina katilanlar1 da etkiler. Iklim somut olarak algilanmaz
fakat bu iklim Orgiitteki her seye etki ederek orgiitiin kisiligini olusturur ve icerisinde bulunan

isgorenlerin de duygularini, digiincelerini etkilemektedir.
1. 3 ORGUTSEL IKLiM KAVRAMININ GELISIiMI

Orgiit iklimi kavramiyla ilgili olarak ilk calismalar 1930 yillarinda yapilmaya

baslanarak zaman igerisinde bu kavram giderek 6nem kazanmustir.

Orgiit iklimi konusundaki ilk calismalarda 1930 yillarinda Kurt Lewin’ in kisi
davraniglar1 ile digaridan gelen bildirimler arasinda bulunan baglantiyr agikladigi goriliir (
Zeybek, 2010) .

1960 yillarinda iistiinde ¢ok fazla arastirma yapilarak dikkat ¢eken konu olan orgiitsel
iklim kavraminda Halpin, Likert Litvin ve Forehand, Stringer, Taguiri,Campell Weick isimli
arastirmacilar yaptiklart arastirmalarla orgiitiin iklimi teriminin tanimlanmasina yardimci

olmustur ( Erdogan, 2013).

Aragtirmacilardan Fleishman da bu terimi tanimlayarak, yazilarinda davranislarin
oOlgiisti ve liderligin gelismesiyle bunun sonuglarini ele almistir. Fakat, kendisi “ liderligin
iklim boyutunu olusturdugu taniminda orgiitsel iklimi detayli olarak agiklayamamistir. Bu
kavram1 1958’de Argyris detaylica agiklamistir. Argyris bankanin ekip dinamigini belirtmek
icin Orgiit iklimi terimini  kullanmistir. Calismada arastirmaci orgiitiin unsurlarini, isgérenin

ihtiyag, deger ile karakterini iklimin konusu tizerinden anlatmistir ( Kundu , 2007) .
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Orgiit ikilimi konusunda birgok arastirmaci kendi yaklasimlarma gore bu kavramu
olusturmuslardir. Ortak noktalar1 ise calisanlarda gozlemledikleri degiskenliklerle beraber
genel duruma yansiyan sonuglar olarak bu kavramin olusturulmasina katki saglamalari

olmustur.

Giliniimlizde de halen ast st iliskilerini incelemek ve Orgiit yonetim isleyis tarzlarina
bakmak amaciyla arastirmalar yapilmaktadir. Orgiit iklimi kavrami degiskenlik
gosterdiginden dolayi, bu iklimin farkli boyutlarda ne sekilde degistiginin anlasilmasiyla

orgiitlerin sorunlariin neler oldugu ile ilgili olarak fikirler iiretilebilmektedir.
1.4 ORGUT IKLIMININ ONEMIi

Orgiit iklimi kavram biitiiniiyle, girdi ¢ikt1 ile &nemli olan kavram seklinde o6n
plana ¢ikar. iklim, orgiit ile ruhsal gérevleri etkileyerek orgiit fonksiyonlarinin sonuglarini
etkisi altina almaktadir. Orgiitsel iklim isgdrenlerin basar1 ile isin doyumunu etkileyen
unsurlar tizerinde belirli bir rolde oldugundan 6rgiitiin hedeflerine varabilmesi igin iklimi

gelistirerek bundan yararlanilir ( Demirel, 1997 ) .

Orgiitiin iklimi calisanlarin davramslarinin olusmasinda énemli bir etkiye sahiptir.
Isgorenlerin morallerini ve gorev performanslarini etkiler. Orgiitteki isgdrenlerle karsilikli
uyum, giiven ve bagliligin olugmasinda Oonemli bir kavramdir. Calisanlar iyi bir Orgiit
ikliminde kendini isine ve orgiite kars1 duygusal bir baglilik hissederler. Calisanlar orgiitii ve
kurallarin1 benimsedikleri siirece kendilerini oraya ait hissederek orgiit iklimine dahil olurlar.
Orgiit iklimine dahil olan isgorenler saglanan motivasyonun etkisiyle drgiitii benimseyecek ve

verimli bir performans sergileyeceklerdir.

Bir orgiit degisimi iklimleri, kiiltiirleri yaratarak devamini getirebildiginde ortaya
¢ikar. Devam edilebilir bir degisiklik orgiit iklimi ile kiiltiiri bulunmamaktadir. Orgiit
yonetimi  kiiltiir ile ikliminden mesuldiir. Uygun uygulama ve iletisim saglayan degerler

orgiitiin iklimini, kiiltiiriinii saglar ( Bucak 2002 ) .

Ozetle; bir orgiitte mutlu bir calisan ve etkili bir performans elde edilmek
isteniyorsa etkili bir 6rgiit iklimi saglanmalidir. Y6neticilere 1yi bir orgiit iklimi olusturulmasi

konusunda belli gorevler diismektedir.



Iyi bir 6rgiit ikliminde hem 6rgiit hem de ¢alisan kazanacagindan dolayr bu iklimin

olusturulmasi i¢in gerekli uygulamalarin yapilmas: 6nemli olmaktadir.
1.5 ORGUTSEL IKLIMIN BOYUTU

Orgiitiin karakteristik yapisin1 belirleyen, orgiitte gérev alan isgorenlere etki eden,
orgiitteki isgorenlerce degisik sekilde yorumlanan orgiitsel iklim boyutlar1 konusunda degisik
fikirler vardir. Yapilan bir c¢alismada orgitsel iklim nitelikleri asagida belirtilen sekilde
Ozetlenerek gruplanmaktadir ( Ertekin, 1978) ;

Birey Ozellikleri; Tatmin, terfi ile gérevinde daha ileriye gitme imkanlari, isgdrene
atfedilen deger, saygi, giivenme, Orgiitiin diger isgdrenlerine gosterilen hassasiyet, olasi bir
tehlikeye karsi cesaret gosterme, kisilerarasi iliskiler. Bu tiir bireysel nitelikler orgiitiin

ikliminde 6nemli roller oynar.

Orgiit Ozellikleri; Orgiitiin bicimi ,politika, ama¢ ve boyutu, &diillerin sistemi,
tcreti, Orgiitteki gatisma, uzlagmazlik, orgiitiin kati himayesi, denetimi, iletisimi, liderligi,

kararlar almasi, gelisim imkanlari, agiklig1 ve sorumluluk almasi gibi 6zelliklerdir.

Isgdrenlerin, orgiitiin yapisinda bulunan kisitlama, kurallar, yonetmelik ve izlenen
yontemler hakkinda neler hissettikleri 6rgiitiin 6zellikleridir. Organizasyon yapisinda bulunan

isleyisler ve yapilar iklim tizerinde etkilidir.

Cevre Ozellikleri; Smir koyan, gidiileyici cevre, c¢alisma sartlari, yonetimsel

dayanak, baskilama, ahenk, idareyi elestirmek gibi 6zelliklerdir ( Bucak, 2002 ) .

Zammuto ile Krackover orgiit iklimini asagida belirtildigi iizere kapsayan bi¢imlerle

aciklamaya calisir ( Burton, 1999) ;

Giivenme ; Orgiit igerisinde samimiyet, calisanlara giiven vererek huzurlu bir
caligma ortamin olugmasini saglar. Giiven olmayan orgiitlerde ¢alisanlar kapali ve samimi

olmayan tutumlar sergilediginde giiven olusumunun ihtimali distiktiir.

Catisma ; Bir Orgiitte birlik ve beraberlik yok ise ve siirekli amaglar arasinda bir
catigma sOz konusu ise ve uyum saglanamiyorsa ¢atisma diizeyi yliksektir. Anlasmazlik ,

saygisizlik ve sorunlarin bag gostermesidir.
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Birlik Ruhu; Birlik ortami1 olan her Orgiitte calisanlar elinden gelenin en iyisi
yapmaya ¢alisarak Orgiitte motivasyonun saglandigi bir ortamin olusumunu hazirlar.
Isgorenlerin moralleri yiiksek olursa 6zgiivenleri artarak, orgiite kars: giiven eksikligi azalir.

Birlik ve beraberlik orgiitii benimsenin verdigi bir sonugtur.

Odiiller; Odiiller isgorenin ¢alismas1 karsiliginda kendisine takdim edilen araglardir.
Odiiller calisanlara esit bir sekilde dagitilmahdir. Odiil dagitiminda tarafsizlik ilkesi
uygulandig takdirde ¢alisanlar motive olarak olast sorunlarin oniine gegilir. Bu durum da

orgiitsel iklime katk1 saglar

Degisime Diren¢ ; Orgiit calisanlarnin herhangi bir degisime kars1 ¢ikmasidir.
Yapmis oldugu isi siirekli olarak ayni sekilde yapmak istemesi ve her zaman benimsemis

oldugu ¢alisma prensibinden vazge¢mek istememesi halinde degisime diren¢ baglamaktadir.

Lider Giivenilirligi ; Calisanlar liderlerine itibar ettikleri , kararlarina giliven
duyduklarinda liderin otoritesi artar. Caligsanlar eger lidere saygi ve giiven duymazlar ise

liderin otoritesi etkisiz kalir.

Baski ; Baski bir orgiitte itici gii¢ olusturan bir unsurdur. Otoriter ve baskinin hakim
oldugu bir orgiitte calisanlar olumsuz etkilenecektir ve bu etkiler gérev performansina etki
edecektir. Baskinin hakim oldugu bir orgiitte olumsuz bir iklim olusacaktir. Otoriter bir
iklimde isgoren kendisini gergeklestirerek, ¢oziim bulma ile kabiliyetlerini meydana ¢ikarma

imkam bulamazlar.

Orgiit ikliminin olusmasinda bircok unsurun yaninda ¢alisanlarin da rolii bulunmaktadir.
Calisan kisiligi egitimi de orglit yapist ve diger unsurlar yaninda ayn1 zamanda iklimde
onemli bir unsurdur. Her unsur birbiriyle olumlu anlamda biitiinlestiginde ancak etkili bir

orgiit iklimi yapisindan bahsedilebilir.

Johannesson’un ileri siirdiigii goriise gore, orgiit iklimini 6l¢gmeye yarayan bir¢cok boyut

isten elde edilen doyumun ol¢iilmesinde kullanilan boyutlardan secilmistir

Yeni iklim boyutlari , eski doyum o&lgiitlerinden meydana getirilmistir ( Ertekin, 1978 ) .
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Orgiitsel iklim

Bicimleri
Birey Ozellikleri Orgiit Ozellikleri Cevre Ozellikleri
- Kariyerde - Orgiit bigimi - Sinir koyan
ilerleme giidiileyen muhit
olanaklari
- Isin doyumu - Orgiit politika ve - Calismanin
hedefleri sartlari
- Isgodrene atfedilen - Yonetimsel
onem sayginlik dayanaklar
- Engellenme - Qdiiliin sistemi - Baski
ile licreti
- Giivenmek - Orgiit catismasi - Idareyi elestirmek

- Orgiitiin 6teki isgdrenlerine

gosterilen hassasiyet

- Tehlikeye gosterilen cesaret

- Kisilerarasi iligkiler
- Kararlara katilim
- Orgiit gelisme imkanlar

Orgiitle bagdasmazlik

Onderlik

- Orgiitteki agik olma durumu

Kat1 himaye, denetleme

Kaynak : Kayar S. (2015) Orgiit Iklimi ve Orgiitsel Vatandashgin Caligan
Performansina Etkisi Yiiksek Lisans Tezi Istanbul

Belirtilen tabloya gore oOrgiitler ¢alisan ihtiyaglarini karsilayarak, verimlilige katki

saglayarak, ¢alisan motivasyonuna olumlu anlamda etki etmek i¢in ve daima iyi bir orgiit

ikliminin olusmasi i¢in gerekli adimlar1 atmalidir.

1.6 ORGUT iKLiMIi TiPLERI

Orgiitsel iklimin performansi etkileyen énemli faktdrler oldugu goriilmektedir. Orgiit iklimi

cesitli tiirlere ayrilmistir. Bu tiirler agagida belirtilmistir ( Halis , 2008) ;

a. Belirgin Tklim : Bu iklimde yoneticiler ile isgorenler uyumludur. Orgiitiin igerisinde

tartisma ¢ok az sekildedir. Isgdrenler dostga iliskilerden memnunlardir fakat fazla samimiyet

kurma gereksinimi duymazlar. Isteki tatmin fazladir. Motive olma oram yiiksektir.
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b. Ozgiir iklim : Isgorenlerin motivasyonu agik iklim tiirii gibi degildir fakat fazla
sayilabilir seviyededir. Tatmin ve ihtiyaglar1 ortaya ¢ikaran bir iklimdir. Orgiitte mini kati
gruplar bulunur fakat uyumlu sekilde ¢aligirlar.

c. Kontrollii Tklim : Bu iklim tiiriiniin odak noktas1 gérevdir. Isgérenin motivasyonu
diisiik olup, arkadaslik iliskilerinden uzaktir. Yardimseverlik ve ilgi alt seviyededir. Yonetim

etki gosteren, emreden sekilde tanimlanir.

d. Samimi Iklim : Isgorenler ile yonetim dostca iliski icerisindedir. Sosyal ihtiyaglarmn
karsilanmas: 6nemlidir. Kisilerin motivasyonu ortadir. Yonetim iggorenlerine Samimi

ortamda bulunduklari imaj1 verir.

e. Babacan Iklim : Yonetim isgorenleri , denetleyerek ihtiyaclarim1 gidermeyi arzular.
Fakat basar1 gosteremez. Isgdrenlerin uyum gostermedigi bir iklimdir. Dostca iliskiler
kurulamaz. Yoénetim her seyi bilmeyi isteyerek tiim yerde aktiftir, izleyerek kontrol eder. Bu

iklimde yoneticinin gok fazla galistigi goriilmektedir.

f. Kapal iklim : Orgiitte ok fazla tartisma olmaktadir. Fakat ¢alisanlarm motivasyonu,
isinin tatmini, isgorenlerdeki ictenlik ¢ok diisiiktiir. Yonetim emreder, isgorenlerin basari
gostermesi ugruna imkan vermez. Verim fazladir ama uygulamalarda azdir. Kayitsizligin

hakim oldugu iklim tipidir. Isbirligi yoktur.
1.7 ORGUTSEL IKLIMINE ETKi EDEN UNSURLAR
Orgiit iklimine etki eden gesitli unsurlar vardir. Bu faktorler asagidaki gibi listelenebilir;

a.Yonetim Degerleri; Yonetim degerleri kararlara etki eden faaliyetlere gotiiriir ve bu
yiizden bu degerlerin iklimin dstiinde belirli etkisi vardir. Degerlerin isg6renlerin
yorumlamasini, Orgiitteki  bicimsel ve big¢imsel olmayan , kati ve katilim saglayip

saglamadig konusunda etkisi bulunmaktadir ( Oge,1996 ) .

b. Liderlik Tipi : Astlarina giiven duyan ve astlarin orgiitiin verdigi kararlara katilim
gostermesine imkan veren lider , 6nem arz eden karar1 almak ve kati denetimi siirdiirmek
isteyen yoneticiler tarafindan ortaya ¢ikarilan iklimden ¢ok farkli bir iklim yaratirlar

( Karcioglu , 2001 ).
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c. Ekonomik Sartlar : Orgiitler, ekonominin gelismesiyle beraber aymi sekilde basarili
olunmasi durumunda cesaretli davranarak risk alirlar. Ekonomik gerileme oldugu zamanlarda

biit¢eler sikidir ve yoneticiler tutucu karar almak zorundadir.

d. Orgiit Yapis1 : Orgiitiin bicimi; isgorenlerin ¢aligma sistemi ve iliskilerini diizenler.
Orgiitiin bicimi kelimesi ;orgiitiin icindeki kisimlarin agiklamasi, yonetim ile nezaketin tarzi,
isgorenleri gorevleri , yonetimin kontroliindeki kisimlar , verilen yetkiyi ne sekilde diger
kisiye verecegi ile fiziki yerlesim gelir. Bundan dolay1 globallesme siiresinde ahenk saglamak

icin Orgiit bicimi ¢ok dnemlidir ( Giizelcik , 1991) .

e. Cahsanlarin Ozellikleri : Orgiitte calisanlarin karakteristik yapisimin orgiit iklimine
etkisi bulunmaktadir. Cogunlugu yash veya egitimsiz ¢alisanlardan olusan orgiitler egitimli,
genc ve calismaya hevesli calisanlardan olusan orgiitlerden daha farkli bir iklim yapisina

sahip olacaklardir.

f. Sendikalasma : Bir sendikanin olmasi veya olmamasi 6rgiit tizerinde etkilidir. Calisanlar
topluca sozlesmelere imza attiklar1 zaman yonetim ve isgorenler arasinda iligkiler diismanca

olacaktir (Ozdemir, 2006 ) .

g. Orgiit Boyutu : Orgiitlerin biiyiikliigii kiigiiklere oranla kati, kural koyan ,biirokratiktir.
Kiiciik orgiitlerde yenilik, yaraticilik ve birlestiren iklimi saglamak biiyiiklere oranla ¢ok
basittir ( Oge 1996 ) .

h. Is Bigimi : Is tiirleri ile endiistri gesidi bir 6rgiitiin iklimini olusturmada katkida bulunur.
Ornegin tarim ve ciftcilikle ugrasan kesim ile bir sehirdeki bankacilik farkli iklim icerisinde

gergeklestirilmektedir.
1.8 ORGUT IKLiMi UZERINE YAPILAN ARASTIRMALARIN INCELENMESI

1996 yilinda Tahir AKGEMCI tarafindan ¢ Orgiit Iklimi’”> adiyla yapilan bir ¢alismada
isgorenlerin  gorevleri veya kisisel sorunlariyla ilgili yoneticisiyle goriislip goriisemedigi,
isgorenlere sorulmus ve %80 ‘inin sorunlarini goriisebildigi saptanmistir. Daha sonra
yoneticilerinin iggérenlerin fikirlerine 6nem verip vermedigi sorulmus ve bu soru karsisinda
%66’simin hayir cevabr verdigi, %11’nin evet cevab1 ve %22’sinin ise soruyu cevapsiz

biraktig1 goriilmiistiir.
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Sibel GOK’iin 2009 yilinda hazirladigi > Orgiit ikliminin Calisanlarin Motivasyonuna
Etkisi Uzerinde Bir Arastirma’ sinda isgdrenlerin  %74,6> st bulundugu orgiit iklimini

olumlu sekilde algiladigini %90,9 ‘u ise motivasyonunun yiiksek oldugunu belirtmistir.

Yasemin OZKUL’un 2013 yilinda hazirladigs <> Orgiit Ikliminin Motivasyon Uzerine
Etkisi’’aragtirmasinda isgorenlerin orgiite kars1 duydugu giiven ve istler arasindaki iliskinin
motivasyona etkisi incelenmis , gilivenin ve desteklenmenin saglanmasi durumunda

isgorenlerin motivasyonuna olumlu etkiler yaptig1 goriilmiistiir.

Emine Kaya TATAROGLU’nun 2017 yilinda hazirladigi < Orgiit Ikliminin
Motivasyon le fliskisi <> adli calismasinda orgiitte ¢alisma siireleri ve orgiit iklimi arasinda

anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmiistiir.

Seda KAYAR ‘m 2015 yilinda hazirladign ©* Orgiit Iklimi ve Orgiitsel Vatandashigin

¢

Calisan Performansma Etkisi calismasinda  oOrgiit ikliminin c¢alisan performansina

dogrudan etkisi kismen desteklenmistir.
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IKiNCi BOLUM

2.1. MOTiVASYON KAVRAMI

Motivasyon kavrami Latince’den gelir ve kokii “’movere’” dir. Hareket anlamina
gelir. Bu kelime psikolojik bir siire¢ anlamindadir. Luthans F bu terime ait tanimlamalar
timiiyle ele aldiginda kisilerin ihtiyaglarini, bu ihtiyaglarin1 gidermesi amaciyla kisinin
gosterdigi  hareketlerin  Orgiitin  hedefleriyle uyusmasina Onem verildigini belirtir

(Luthans,1992) .

Bu terim, davranis baslatma; baslatilan bu davranisin hangi yone gidecegini

belirtme, devamliligini belirleyerek giicii olusturma anlamina gelir (Keser, 2006) .

Motivasyon kavrami; iggdrenin memnuniyetini saglamasi i¢cin meydana gelen bilingli
veya bilingsiz algilamayla olusan, kisilerin gereksinimlerinin giderilmesi tizerine hedefler

olusturup bu hedeflere ulasmak igin ¢abalayan bir olgudur (Memis , 2015)

Eroglu Feyzullah; motivasyonun kisiyi hareketlendirerek olusturulmus hedefler
dogrultusunda devam etmesine yardimci olan, diizenlemeyi saglayan, kisiyi yoneterek,
yonetimin diizenini olusturan isinin algilamasini ve zihninin gelismesine imkan veren kuvvet

oldugunu soyler (Eroglu,1995).
Bu kavram farkli goriislerle ele alinmaktadir;

Idare anlaminda motivasyon kelimesi;  orgiitin hedeflerine ulasmasi igin
cabalayan iggorenin , gosterilen gabalara oranla orgiit tarafindan kendisinin ihtiyaglarinin da
karsilanacag: diisiincesiyle kendisini sartlandirarak gosteren bu ¢aba yoniinde istekli olma

olarak tanimlanmaktadir ( De Cenzo , 1996) .

Motivasyon, Kkisilerarasi iligkileri yonlendiren  gerekli ~ kavramlardan biri
olmaktadir. Tim Orgiitlerin ortak amaci isgérenin motivasyonun saglanmasi konusunda

gerekli ¢abay1 gostermek olacaktir.

Isgorenlerin basarili olarak verimlerini saglayabilmeleri igin davramslarina yon
veren gereksinimleri ve bunlarin yarattig1 sorunlari bilerek orgiitiin hedefleri i¢in onlara yon

verilmesi gerekir.
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Isgorenleri calismaya sevk eden faktorler vardir. Bu faktorler is hayatinda dnemli bir
konumdadir. Tatmin edilememis faktorler isgorenlerde stres ve mutsuzluk yaratacagindan

isgorenler amaclarina ulastiklarinda motive olacaktir.

Motivasyon kavrami , kisiyi is hayatinda gorevi yerine getirmek icin hareket
ettiren etkenler olarak i¢ ve dis motivasyon seklinde ikiye ayrilir. I¢ motivasyon , kisinin
isinden ile orgiitten memnun oldugunda meydana ¢ikan motivasyonudur. Burada onemli
nokta kisinin kendi igindeki diinyasidir. Bu tiir motivasyon kalicidir. Dig  motivasyon |,
kisinin i hayatinda gorevini yapmaya istek duyduran etkenler , yiikselme, para , iin vb.

disaridan olusan kaynaklarla gergeklesir ( Ince, Gengay, 2017) .

Motivasyon siireci 3 temel yapidan olusur; ihtiyag, amag¢ ve davranig. Gereksinim
eksiklik ile meydana gelir. Gereksinimi azaltmak i¢in yapilan faaliyetler ise gidiidiir.
Davranig , gereksinim ile hedefin koprisiidiir. Bu yiizden gidi hedeflerin - doyuma
ulagmasidir. Kisiyi davraniglarina yonelten etkenler, en basta bu ihtiyaglarin olmasi ile

giderilmesi i¢in giidii olmasidir. ( Findike¢1, 1996 )

Isgorenlerin ¢alisma hevesini, istegini sistemsel sekilde elde tutmak ydneticinin
gorevidir. Motivasyon konusu isgérenin gorevini severek hevesli bir sekilde yerine getirmesi

icin 6nem verilmesi gereken bir konudur.

Motivasyon saglamada en Onemli kriter isgdrenin davramiglarinin nedenlerini
saptamaktir. Her isgorenin davranislarinda meydana gelen degisikliklerin bir nedeni
olmaktadir. Isgdrenin mutlu olabilmesi ic¢in amagclarma ulasmasi ve motivasyonunun

saglanmas1 6nemli bir husus olmaktadir.
Motivasyonun Yonetici Acisindan Onemi

Aytiirk (1990) ; yoneticiyi *YoOnetici kisaca karar veren kisi olarak tanimlanabilir’’

seklinde ifade eder.

Yonetici motivasyon konusunda ne kadar basarili olursa astlarindan basarili bir
performans goriir. Bir iggéren motive olmadig: siirece isletmede yeterli verim saglayamayarak

agresif , stresli tavirlar gosterir.
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Isgdren motivasyonunun olusturulmasi, onlarin gérevlerini memnuniyetle yaparak
misafirlere sevecenlik ve samimiyetle davranmalari , boylelikle misafirin memnuniyetinin

saglanmasi anlamina gelir. Yiiksek kalitede hizmet sunmak orgiitiin de devamliligini saglar.
Calisan Agisindan Onemi

Isgorenleri motive etmek oOnemlidir. Isgorenler calisma arkadaslarini daha iyi
gozlemleyerek onlar tanimaya ¢aligir. Boylelikle birbirlerini taniyan iggérenlerin aralarinda
sorunlar ¢ikmasi durumunda bu problemleri daha kolay bir sekilde ¢éziimleyerek iligkilerin

zedelenmesini Onlenir.

Motive olmus bir isgoren isine daha cok baglilik gostererek elinden gelenin en
iyisini yapmaya calisir ve yaptigr isin 6nemli oldugunu diisiinerek verimli bir performans

sergiler.
Arkadas ve Aile i¢cin Onemi

Kavramin 6nemini bilmek daha iyi iliskilere sahip olmak ve uyum saglayan bir
sekilde yasamini siirdiirebilmek i¢in 6nemlidir. Davraniglarin nedenini anlamak ve gesitli
olaylarda meydana gelebilecek sorunlar1 6n gorme, engel koyma veya ¢6ziime ulastirmada

yardimci olur.
Motive olmus birey, aile ve arkadas ¢evresinde de olumlu iliskiler kurabilir.

Konaklama isletmesinde gorev alan c¢alisanlara motivasyon saglayan aracin
belirlenmesi i¢in Amerika ile Kanada ‘da 1993’te arastirma yapilmistir. Aragtirma sonucunda
dolgun icretin, gilivenligin, Kariyerleri igin firsatlarin, giizel bir is ortaminin, isleri
farklilagtirmanin, ¢abalarin degerlendirmeye alinmasinin, diriistligiin, isle biitiinlesmenin,
disiplinin, kisiye yardimlarin ¢alisanlara motivasyon sagladigi meydana ¢ikmistir.
Arastirmada paranin isgdrenleri calismaya sevk eden 4. Faktdr oldugu gériilmiistiir (Ince,

Gengay,2017) .
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2.2 MOTIVASYONUN TARIHSEL GELISIMIi
2.2.1 Sanayi Devriminde Meydana Gelen Degisiklikler

Sanayi devriminde meydana gelen is boliimleri ve onunla uzanti olan
uzmanlagmakla beraber 6teki faktorler galisanlarda, islere ve orgiite karst memnuniyetsizlik

olusturmustur.

¢

1750°1i yillarda Ingiltere’de yasanan’’Sanayi Devrimi <> Avrupa’nin 6nemli bir
degisim siireci igine girmesine neden olmustur. Bu yeni diizen o doneme kadar hakim olan

geleneksel iiretim tarzin1 degistirmis, tiretim artigina ve dolayist ile refah artisina yol agmustir.

Ancak, bu olumlu degisimin yaninda sanayi devriminin getirdigi yenilikler nedeni
ile orgiitsel yapilardaki degisim, isyerinde makinelerin kullanimi, is boliimii, uzmanlagma, is
ve islemlerde ortaya ¢ikan karmasiklik zaman iginde isgdrenlerde ise ve isletmeye karsi ilgisiz
davranislarin ortaya ¢ikmasina da neden olmustur. Isgorenler calistiklar Orgiitten sadece
fizyolojik gereksinimlerinin giderilmesinden ziyade, ruhsal ve sosyal ihtiyaglarin bir kisminin
giderilmesini talep ederler. Isgorenler islerinden ve orgiitiin etrafindan da memnuniyet

duyduklarinda daha iyi ¢alisarak motive olurlar (Tasdemir , 2013) .

Bu zamana kadar arastirmacilar ilgisizlik ile isteksizligi tekrardan ilgi, istege
doniistiirmenin yolunu arastirararak bu yonde arastirmalar yapmustir. 19. Yiizyildan beri
sanayinin hizli gelismesi, tretimde boyut degistirmeye sebep olurken ¢alisanlar bu

zamanlarda mutsuzluk, memnuniyetsizlik ve islerde isteksizligi gostermislerdir.
2.2.2 Teknoloji Alanminda Yenilikler ve Is Hayatinda Isteksizlik

Bir¢ok alanda degisimlerin yasandigi Sanayi Devrimi zamanin en iyi donemlerinden
biridir. Bu devrimin baslamasii saglayan faktorler tekstilin, buhar makinesinin ve demirin
tiretilmesidir. Endiistri devrimi siirecinde iiretim yontemlerinde meydana gelen yenilikler,
ekonomide kokli degisimlere neden olarak isgiiciinde isboliimii ve uzmanlasma odakli

orgiitsel yapilari olusturmustur (Tasdemir , 2013)

Bu degisim, isgorenler acgisindan ise karsi isteksizligin belirmesine, huzursuzlugun

olugmasina sebep olmustur. Bu durum da motivasyonun diismesine nedendir.
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2.2.3 Sanayi Devrimi ve Makinelesme

Cok sayida isgoren islerini liretimlerde kaybetmistir. Fabrikalar biiylimiis, ortaya
uyusmazlhik cikmis kisilerde sok etkisi olusmustur. Isgérenler issizlikten ote amaglarini

kaybetmistir.

Bu durum insanlarin maddi durumlarinin kétiiye gitmesine sebep olmus bir¢ok kisiyi

psikolojik bunalima stiriiklemistir.
2.2.4 Sanayi Devrimi ve Otomasyon

Diinya’da 1980’lerden sonra, sanayi iiriinlerinin goriiniimlerinde ve iiretilmesinde
kalict yenilikler olusturulmus bu devrim resmen degisimler ile farkli bir nitelige sahip
olmustur. Otomasyon iiretimde insan fonksiyonun ortadan kaldirmaktadir. Calisma diizenleri
degismis, aliskanliklarin, davraniglara ve ruh yapilarina olumsuz etkiler olusturmasina neden

olmustur (Tasdemir 2013 ) .

Endiistri devrimiyle beraber degisen calisma kosullariyla beraber insanin ruhsal
durumunu inceleyerek, yorumlamak 6nemli olmustur. Birey énem arz eden bir unsurdur,

insanin degisen kosullara ragmen motive olmasi 6nemli bir konudur.
2.3 MOTIVASYON TEORILERI

Motivasyon insanlarin planlarinin amaglara ulagmasi agisindan énemli bir olgudur.
Bir isletmenin Insan Kaynaklar1 politikasinin, isgdrenlerin umutlarini gerceklestirebilmesi icin

bir ortam olusturmasi gerekmektedir.

Motivasyonda orgiit hedefleri, birey ihtiyaglar1 ve efor olarak 3 bilesen vardir.

Orgiitiin amaglarma ulasabilmesi igin isgdrende motivasyon saglanmasi gereklidir.

Motivasyonun orgiitiin iyiligi i¢in kullanilmasi ve yoOnetimsel basarilara destek
olmasi igin kisileri Orgiitiin amaglarina gore yonlendirme yapmak gerekir. Bunun igin 6nce
bireysel ihtiyaglarin tatmin edilmesi gerekir. Isgdrenlerin  beklenti ve gereksinimleri
karsilanmadikga , oOrgiitte dengesizlik ve gerilim azalmayacaktir (Onen, Kanayran, 2015)
Bu kavramla ilgili farkli teoriler ve yaklagimlar bulunmaktadir. Bu yaklasimlar, Maslow
Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Herzberg Cift Faktor Kurami, Alderferg ERG kurami, Mc Clelland
Ihtiyaglar Kuramudir.
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2.3.1 Kapsam Kuram

Isgorenlerin iglerindeki etkenlere dayanan faktdrlerdir. Orgiitin  yoneticileri
isgorenleri ¢alismaya yonlendiren sebepleri anlarsa faktorlere hitapta bulunarak kurumun

hedefleri yolunda yonetirler agiklamasina dayanir (Kogel 1989 ) .

Bu teorilere ihtiyaglar hiyerarsisi, X ve Y teorileri ve c¢ift faktor kuramlari

girmektedir.
2.3.1.1 Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Motivasyonla ilgili calismalar yapan ilk arastirmacilardan, Brandeis Universitesi
psikoloji profesorii olan Abraham Maslow 1943 yilinda, ihtiyaglari temel ihtiyaglardan daha
yiiksek diizey ihtiyaglara (daha kompleks olanlara) dogru bir siralama yaparak ihtiyaclar

hiyerarsisi teorisini ortaya koymustur.

Ihtiyaglar hiyerarsisine gore, ihtiyaclar belirli bir hiyerarsiye gore siralanmis olup,
temel ihtiyaclardan daha kompleks ihtiyaclara dogru bir sira izler ve bireyin bir ihtiyag
diizeyinden baska bir digerine gecebilmesi i¢in yani daha {ist diizeydeki ihtiyaglarin tatmini

icin Oncelikle daha alt diizeydeki ihtiyaglarin tatmin edilmesini gerekli goriir ( Goksel 2013) .

Bireysel ihtiyaclarin ilki fizyolojik ihtiyaglardir. Yeme, i¢gme, barinma gibi genel hayati
stirdiirmeye yonelik ihtiyag¢lardir. Bu ihtiyaglar karsilanmazsa bir sonraki ihtiyaca gegilemez.

Digeri giivenlik ihtiyacidir. Giivenlik ihtiyacinda kisi kendini emniyette hissetmek ister .

Ugiincii sirada ise ait olma, sevgi, kendini ifade etme gibi duygusal agirhikli ihtiyag
ve beklentiler yer alir. Dordiincii sirada yer alan ihtiyag, saygi gorme, takdir ihtiyacidir.
Kisilerce kabullenme, sayg1 gosterme, takdir edilmesi ve bunun gibi ihtiyaglar demektir. Son

sirada ise kendini gerceklestirme ihtiyaci yer alir.
2.3.1.2 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Caligmalarin temel konusu uzun yillardir bireylerin motive olmasini saglayan etkenleri
belirlemektir. Bundan dolayr kisileri ¢alismaya yonlendiren etkenleri belirleyerek giidiiytii

stirdiirebilmek tizere yonetime yollar ¢izecek farkli kuramlar olusturulmustur (Koparan,1997).
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Herzberg’in Cift Faktor teorisinde, isin doyumu ile verimliligi arasinda iliskiler
ustiinde distnilmis, isteki etkenlerin; tatmin  ve verimlilik Ustiinde olumlu etkiler
olusturdugu belirtmistir.(Hodgetts 1999). Orgiit yoneticileri dnceden sadece tek bir faktdr
iizerinde durmaktaydilar. Ornegin; bir motivasyon sorununda ¢dziim igin iicret, prim veya

calisma kosullarini iyilestirmekteydiler.

Herzberg, 1959°da diger teorilerden farkli sekilde isgorenlere is hayatinda mutlu
etmeyen etkenleri ile daha ¢ok ¢alismalarini saglayan etkenleri sordu. Bu ¢alismayla beraber
degisik cevaplar meydana gelmistir. Nedeni orgiitte bazi etkenler olmayinca mutsuz bir hava

olusurken, olmalarinda da ayriyetten bir memnuniyet saglanmadig1 anlagilmistir (Ates, Yildiz,

Yildiz, 2012) .

29 9

Calisanlart memnun eden faktorler ‘motivasyon saglayan’’,”’ ¢aligma kosullart’” ile

ilgili etkenler ise “’hijyen faktorleri’” olmustur.
Ozetle Herzberg’in i¢ — dis motivasyon faktdrlerini tanimlamak gerekirse;

Motivasyon saglayici i¢ faktorleri basarma, bilinme, biiylimeler, mesleki olarak
gelismeler terfiler, takdir edilme, sorumluluklar alma olarak; dis faktorleri ise pozisyon,
tcretler, isin giivenligi, kurumun politikalari, gézetmeler, yonetimsel faaliyetler, is kosullari,
denetimlerin sekli, 6zel hayat, is dostluklar1 ve astlar ile olusturulan iligkiler olarak belirtir.
(Ulukus,2016) .

Dis etkenler, iste gorevlerin yerine getirilmesi ile isgorenin kendini rahat olmasina
imkan vermek i¢in olmasi gerekli etkenlerdir. Bu etkenlerin olusturulmamasi durumunda

1sgoreni mutlu etmek imkansizdir.

Fakat bu etkenler tek basina motivasyonu saglamaz ama olmasi gereken ortamin
olugmasina etki eder. Dis faktorleri saglamadan i¢ faktorleri saglamak motivasyon icin yeterli

degildir ( Kaya , Yildiz, Yildiz 2013) .
2.3.1.3 Alderfer’in ERG Teorisi

Bu teori, ihtiyaglar teorisinin eksik kisimlarin1 tamamlayip desteklemek iizere
olusturulmus bir teori olmaktadir. Alderfer gereksinimleri ihtiyaglar hiyerarsisini olusturan

Maslow gibi siraya sokmustur.
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Var olma, iliski ve gelisme kuramu, ihtiyaglar hiyerarsisi gibi kisilerin ihtiyaglarmi 3

grupta toplamaktadir.

Bu teorilerden var olma ihtiyaci, fiziki ve somut ihtiyaclar; iliski , oteki kisilerle
sosyal iligkiler kurmayi; gelisme ihtiyact insaninin sorunlar igin ¢oziimler bulmasinda

kabiliyetlerini kullanabilme becerisini tanimlar ( Ulukus , 2016) .

Ihtiyaclar teorisinde siralamada belli bir standartta yer alan bireyin {ist seviyedeki
ihtiyactm1  meydana ¢ikarabilmesi amaciyla, su an yer aldigi seviyedeki ihtiyacini tatmin
etmesi gerekir. ERG teorisi ise, bireyin belirlenmis bir siirede ¢ok fazla olan ihtiyaglarini yine

ayn1 zamanlarda aktiflestirebilecegini belirtir ( Semerci, 2005) .

Alttaki ihtiyaglar giderilmedik¢e diger ihtiyaclara ge¢mek miimkiin degildir. Bu
modelde beklentilerin karsilanmayarak hayal kirikligina sebep vermesi ve kendini ¢ekme
durumlar1 da s6z konusudur. Ustteki gereksinimleri karsilamada olusan basarisizlik,
karsilanmig olan alt seviyedeki gereksinimi etkileyerek kisiyi alt seviye gereksinimlerin

memnuniyetsizligine gotiirmektedir ( Kii¢likozan , 2015) .

2.3.1.4 Mc Clelland Basar Giidiisii

Mc Clelland bu giidiiyli ortaya cikararak, basari ile kisinin gelistirilme durumu
arasinda giiglii bir iligki bulundugunu belirtmistir. Bireyin bireysel basari ile bireysel
gelismeyi iligkilendirerek toplumda basarma gilidiisiiyle gelismelerin arasinda da siki iligki

oldugu belirlenmistir.

Clelland, basarma giidiisiinii hazci agisindan ele alir. Bu agida kisiler, zevklenme,
acidan uzaklagsma fikriyle devam eder.

Hazc1 yaklasimla bakilirsa iki boyut olacaktir bu boyutlar; basarma arzusu ve
basarisiz olma korkusu. Ikisinin birlesmesiyle basar1 kavrami karsimiza ¢ikar (Kaynak, 1975).

Mc Clelland bagliligin, basarinin ve giiglii olma ihtiyacinin farkl tiirlerde tatmin
olmay1 meydana getirdigini soyler. Bu modelde kisinin isini verimli olarak basarma ihtimali,
Oteki gereksinimlere gore giidii kuvvetinin ,gorevleri tamamlamada basarili olma ihtimalinin
ve  belirli gorev i¢in verilecek Odiiliin degerlerinin birlestirilmesine bagli olmaktadir

(Akgiin, Kavuncubasi 1998).
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2.3.2 SUREC TEORILERI

Bu kuramlarin ismiyle bir araya gelen motivasyon kuramlarinin agirlikli kismi ,
isgorenlere nasil ve hangi amaglarla motivasyon sagladiklariyla ilgili olmaktadir. (Erdem

1998). Siire¢ kuramlar1 kapsaminda bulunan kuramlar; beklentiler, amag ve esitlik kuramidir.
2.3.2.1 Wroom Beklentiler Kuram

Glidiileme modeli olarak yaygin gérmiis bir kuramdir. Wroom’a gére motivasyon
hedefin gerceklesmesi igin duyulan istegin kuvveti, tretken olma ile hedeflerin
gergeklestirilmesi arasinda bulunan iligkinin fark edilebilmesi, isgorenin tiretkenligini etki
altina alabilmesi i¢in kabiliyetlerini 6grenebilmesi amaglarini tagir. Wroom 3 kavrami 6ne

surer;

Valens: Bireyin elde edecegi muhtemel olan sonuglara atfettigi degerdir. Bir isgdren
giiclii bir sekilde terfi almak isterse, terfi is goren igin yiiksek valense sahiptir. Isgorenlerin
elde edecekleri sonuglar i¢in pozitif veya negatif tercihleri olabilmektedir. Bu nedenle valens

negatif olabilecegi gibi pozitif de olabilir (Goksel,2013) .

Isgoren belli bir ama¢ edinmisse ve o amaglara ulasmak icin cabaliyorsa valensi

yiiksektir. Amag ugruna atfedilen her deger valens kavramini olusturur.

Aragsallik: Performans ve odiiller arasindaki algilanan iliskidir. Burada belirli birincil
diizey sonuglar ikincil sonuglara ulasmada aragtir. Burada dncelikle sonuglardan bahsedecek
olursak, bunlar belirli davranislarini takip eden veya ortaya ¢ikan neticelerdir. Sonuglar

birincil diizey sonuglar ve ikincil diizey sonuglar olarak ayrilmaktadir (Goksel, 2013 ).

Isgoren cabalayarak, emek sarf ederek belli standartta performansini gosterir.
Gosterdigi performansini 6diillendirir. Bu 6diillendirmenin ilk kisminda da isgdrenin maasi
arttirilabilir. Ik kisimda belirlenen sonuglar, bir sonraki kistmda sonuglarin hedeflerini

ger¢eklestirmede ara¢ olmaktadir.

Bekleyis teorisi: Belirli bir diizeyde gosterilen ¢abanin iste veya herhangi bir gorevde
basariya ulastiracagi inancidir. Caba ve performans arasindaki iligkidir. Yani bekleyis, bir
bireyin igle ilgili gdsterdigi belirli bir ¢gabanin belirli bir diizey performansa veya basartya yol
acacagl inancidir.
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Bekleyis teorisi 0 ile 1 arasinda degisen bir degerdir. Isgoren calismayla beraber ddiil
hakkedecegini diisliniyorsa beklenti i¢ine girerek daha fazla gayret gosterir.

Beklenti teorisinde isgorenlerin hedefi ve davranisi arasinda bulunan iligki
aciklanmaktadir. Isgdren davranislar icin bir beklenti igine girer ve bu beklenti onu motive
eder. Tuim faktorlerin saglanmasi durumunda isgéren motivasyonu saglanarak verimli bir

performansa ulasilmaktadir.

2.3.2.2 Esitlik Teorisi

Bir psikolog olan J.Stacy Adams’in, bu teoriyi gelistirerek isgorenlerin gosterdikleri
performans i¢in bekledikleri ddiillerdeki adaletli durumu gérmesiyle motive olmasi fikrine
dayanmaktadir. Esitlik teorisi, is gorenlerin diger isgorenlerle karsilastirildiginda ne kadar adil
bir sekilde davranildigi diisiincesini degerlendirilmesi agisindan, bu durumun is gorenler

tizerindeki algisi lizerine odaklanmaktadir ( Goksel 2013).

J.Stacy Adams’in ortaya koydugu esitlik kuraminin 4 anlam1 bulunur ; ( Semerci,
2005)

1.Birey : Esitlik veya esitsizlik durumunu anlayan.
2.0teki birey : Odiiliin ve katkinin karsilagtirmasini yapabilen.

3. Odiil : Bireyin yaptig1 calisma karsiliginda hak ettigi iicretleri , yan ddemeleri , konum,

taninip bilinme, saglikli caligma sartlari,
4. Katki : Bireyin isine yiikledigi egitimler ,zeka ve tecriibe, ¢aba
2.3.2.3 Ama¢ Kurami

Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Ama¢ kuramina gore bireylerin belirlemis
olduklar1 hedefler onlarin motivasyon kuvvetlerini belirler. Hedefi biiyiikk ve zor olan
bireyler, hedefleri daha basit bireylere gore daha ¢ok calisir. Bireyler gdsterdikleri yliksek

performans ile motive olur.
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Bu kuramin temel diisiincesi bireylerin belirledigi hedeflerin ulasilabilirlik diizeyidir.
Bundan dolay1, oOrgiitte amaglar1 gerceklestirmek igin gosterilen davranis ve tepkiler

bireylerin hedeflerine uygun olarak algilama ve yargilamasina baglidir.

Hedeflerin giidiilemedeki 6nemi asagida belirtilmistir;

- Kisinin belirledigi hedefin agik olmasi onun isteki basarisini arttirir.

-Kisinin zor hedefler belirlemesi onun oOrgiitte daha istekli ve azimli ¢aligmasini

saglayacak ve basarisinin artmasina imkan verecektir.

- Bireylerin, orgiitsel amaglarinin, kosul ve ortam ile ¢atisma siddetidir. Catigmanin

artmas1 durumunda birey davranislarinin orgiitte bagar1 saglama olasilig1 azalacaktir.

Orgiit amaglarmin birey amaglarma etkisi incelendiginde asagidaki etkenler de

dikkate alinmalidir;

- Orgiitiin amaclarinin belirlenmesinde isgdrenlerin katilimi, gatismalar azaltarak

onlarin giidiilenmesini saglayacaktir.

- Orgiitiin yoneticilerinin amaglara nasil ulastigiyla ilgili ¢alisanlarini bilgilendirmesi,
bireylerin amaglarini fark ederek kazanilan basarilar ile onlarin ddiillendirilmesi tatmin edici
bir etkendir.

Bu kisimda algilama ve deger saglama 6nemli bir olgudur. Bu teori orgiitte kisileri
degerleyerek, birey ve orgiit amaglart arasinda bag kurmak bakimindan yoneticilere analitik

bircok ipucu verir (Gazi Universitesi Erisim 8 Aralik 2018 ).

Bu teoriyi kullanmadan once oncelik Orgiit yoneticileri bir hedef belirleyerek alt
kademe yoneticiler ile ortak hedefler dogrultusunda hareket ederler ve ortaya ¢ikan sonuglari

beraber analiz edip yorumlamaktadirlar.

2.4 MOTIiVASYON KAVRAMINDA KULLANILAN ARACLAR

Konaklama isletmeciliginin emek — yogun 6zellige sahip olmasi, ortaya konulan
hizmetin biyiik bir kisminin insana dayali olmasiyla meydana gelen bir unsur olmustur.
Her bireyi ¢alismaya iten faktorler vardir. Bu faktorler kisiden kisiye degismekte olup, bu
faktorlerle beraber kisilerin nasil motive olacag: ile ilgili bulgulara ulagilabilir. isgdrenlerin
motive olarak gorevlerini yerine getirmeleri 6nemli oldugundan dolay1r motivasyon konusunda

caligmalar yapmak ¢ok onemlidir.
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Motivasyonun araglar1 iilkenin ekonomik durumuyla beraber farkliliklar

gosterebilmektedir.

Ekonomik diizeyleri iyi olan iilkelerin isgorenleri motive eden faktorler serbesti ve
basarilarm onay almasi gibi maddi unsurlarin bulundugu sdylenebilir. Iyi kazanan isgdren
paraya gittikge daha az 6nem verir. Amerika, Japonya ve Almanya gibi iilkelerde yapilmis bir
arastirmada ¢alisanlarin neyi motivasyon sagladigi sorusuna verilen cevaplarda emirler
verme, bilgiler alma ve planlamalara katilim saglama iist siralarda iken ticretler, yiikselme ve

egitim alt siralardadir (Unsar ,Inan, Yiiriik,2010).

Isgorenleri motive eden araglar1 2 sekilde gruplandirabiliriz. Bu araglar; psikososyal

ve ekonomik araglardir.

2.4.1 Psikososyal Araclar
Aidiyet

Calisanlar gecimlerini siirdiirmek ve Orgiitte devamli olarak kalmak icin caba
gosterirler. Isgdrenin, oOrgiitte daimi calismak gibi fikri yoksa misafir psikolojisi ile

davranmaya devam eder.

Isgorenin orgiitte etkili bir verim saglamasi orgiitiin is ve amacini  kendi isi ve
amaglartyla diisiinmesine bagli olarak gelisir. Aidiyetin meydana gelmesi en basta yonetimin
sorumlulugu olmaktadir. Yo6netimin astlarinin beklentilerini ve fikirlerini dnemsemesi,
isgorenlerde sahiplenmeyi gelistirecektir. Aidiyet duygusu gelismez ise Orgiitlerde

yabancilagsma artar.

Yabancilasma ile beraber iletisimsizlik, isgorenlerin birbirlerini anlayamayarak

zamanlarmin bosuna harcamasina sebep olacaktir (Demirci, 1999 ).
Basariya Yonelme

Bir orgiitteki misyonun en miithim gorevi, isgorenlerin ortaklagsa amaglar
dogrultusunda harekete ge¢cmesine yardimci olmaktir. Bu amag¢ ayni zamanda iggorenlerin
basartya ydnelmesi ile aym orandadir. Isletmenin basarisi, hem orgiit hedeflerinin
gerceklestirilmesini, hem de isgorenin takdir ile motive ederek orgiitle biitiinlesmesine

yardimei olur.
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Isgorenlerin kendilerini gelistirerek, yiiksek bir mevki elde etmesi ve basariya
odaklanmas1 hem o&rgiit hem de isgdren i¢in olumlu sonuglar doguracaktir. Kisisel basarilar
olumlu etkiler yaparak, takdir edilme ve elestiriyi getirir. Olumsuz elestiriler isgorenin

olgunlagsmasini saglayarak, dinamizmin kazanmasina yardimec1 olur (Demirci 1999).

Kisi bir amag belirledigi siirece o amacina ulasmak i¢in kendini sartlayarak g¢aba

gosterecek ve basariya ulastiginda isgoren tarafindan 6diillendirilerek motive olacaktir.
Terfi

Terfi is gorenin basarili ¢aligmalar1 sonucunda bulundugu konumdan iist konuma
gecmesidir. Etkili bir motivasyon aracidir. Is gorenler islerini dgrendikten sonra , islerinin
siradanlastigini fark edecek ve sorumluluklarini yetersiz goriip daha ¢ok sorumluluk ve
yiikksek yetki isteyeceklerdir.  Gorev yiikseldikge ve sorumluluklar arttikca iicret de

artacagindan terfi is gorenler i¢in ¢ok yonlii bir motivasyon kaynagidir.

Isgoren ulasabilecegi bir terfinin oldugunu bildiginden isine sarilarak terfiyi elde etmek

icin elinden geleni yapacaktir. Terfi diislincesi onu motive eder ve bunun i¢in ¢abalar.
Kariyer Gelistirme

Caliganin hedef ve gereksinimlerinin zamanla degismesi gibi orgiitlerin de, degisen
sartlar tizerinde gelismesi, bundan dolay1 calisan1 gelistirerek desteklemesi gerekir. Gelistirme
ise yeni baslayan iggoéreni egitimlerden gegirerek devam etmektedir (Kariyer Yonetimi Eryigit
S.Erigim : 10.12.2018) .

Kariyer gelistirme calismalariyla kisisel giiveni artan isgoren, basarilarinin getirdigi
yararlar ile, meydana gelen firsatlar1 ilk basta orgiite aktarirken daha sonra sosyal primler ile

kisiliklerine yansitmaktadir.
Katihmeihk

Isgorenler bir 6rgiitiin  gruplarina girerek ve katilimlar saglayarak kendilerini ifade
etmek isterler. Bu durumun gergeklestirilmesinde bilgiye ulasmak énem arz eder. Katilimcilik
isletmede tiim kademedeki isgorenlerin tam ve dogru bilgilere zamaninda ulasarak, islerin
dogru, hizli olarak yerine getirilmesini saglar ve bu sebeple aidiyet duygusunun gelismedigi

isgorenlerde katilimeilik konusundan bahsedilemez.
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Katilimcilik isgoreni ilgilendiren konularda onun s6z sahibi olmasina hak tanimaktir.

Hak taninan kisi kendini degerli hisseder ve orgiitiin bir pargasi olarak goriir.

Bilgi ve iletisim sistemleri katilimecilig1 giiglendirerek, isgorenlerden beklenilen igleri
uygun sekilde yapilmasini saglayarak, isgorenlerin orgiitiin sisteminde doniisiimleri saglamak,
yaraticiliklar ve ¢oziimler olusturma kabiliyetlerinin gelismesi igin ¢ok giiglii motivasyonun

olusmasini saglar (Demirci,1999).
Oneri Sistemi

Dogrudan katilim saglamayan isgorenlerin fikirlerini sunmalar1 i¢in giizel bir
ozendirici ara¢ Oneri sistemidir. Isgdrenlerin yeterli bilgiye ve donanima sahip olmama
durumunda Orgiit yonetimince kararlara katilmada ciddiye alinmama gibi bir durum soz
konusu olacaktir. Isgdrenlerin ilgisiz olmasi, ise ve orgiite kars1 yabancilik hissetmesi gibi
sikintilar dogacagindan onlarin diisiincelerini 6nemsemek, fikirlerine basvurmak onemli

olmaktadir.

Bu sistem ile beraber daha iyi iletisimler kurularak, orgiitte bulunan ast-iist iligkiler
koordine edilir. Is gorenlerin fikirlerini ve tekliflerini baski altinda kalmadan sunmasi ve
sundugu teklifler kaale aliniyor veya uygulaniyorsa is gorenler ile yoneticiler arasinda pozitif

bir diyalog baslamis olur.
Sosyal Katihm Saglama ve Aktivite

Orgiitler isgorenlerin serbest zamanmni degerlendirerek, iyi vakitler gegirmelerini
saglamak i¢in farkli nitelikte sosyal uygulamalar gergeklestirebilirler. Geziler, piknikler, 6zel
giin ve eglenceler, kamplar, lokaller diizenleyerek is gorenlerin birbirleriyle kaynagmasini
saglarlar. Orgiit ve ¢alisan birlikteligi de olusturulur. Ayrica sosyal faaliyetlerde basari

gosteren 1§ gorenlerin kendine giiveni artarak motive olmasi saglanmis olur.
2.4.2 Ekonomik Araclar
Ucret Faktorii

Ucret isgdrenlerin hayatim gecindirme konusunda 6nemli bir yere sahiptir. Ucret
isgdreni motive eden bir faktordiir. Isgdrene yapilan adil bir iicret dagitimi isgdrenin motive

olmasin1 saglayacaktir.
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Ucret isgdreni ¢alismaya iten en onemli faktdr olarak kabul edilebilir.isgérene
ihtiyaglarin1 ve beklentisini karsilayabilecegi sekilde iicretini vermek, iicretin yonetiminin

baslica amaci olmalidir.

Isgorenlerin gosterdigi performanslar ile kazandig {icret arasinda bir iliski olmasim
beklenir. Ucretin motivasyon araci olmasi, is gorenlerin parasal beklentileri ve isteklerinin
boyutuna, ticretin adaletli sekilde dagitilmasina, ekonomik o6diiliin kisilerin performansiyla

olan ilgisine baghdur.

Ucretin isgdren iizerinde giiclii bir etkisi bulunmaktadir. Ucret isgorenler igin bir
aragtir. Maddi manevi ihtiyaglari kargilama tiicret sayesinde olmaktadir ve bu sebeple licretin
miktar, adaletli bir sekilde dagitilmas: isgorenleri tesvik ederek motive olmasini

saglayacaktir.

Ucret yasam seviyesi yiiksek olan biri i¢in motivasyon saglamaya yetmeyecektir. Iyi
iicret artik yiiksek gelirli isgdren i¢in siradan bir hale geleceginden motive olmayacaktir.

Bundan dolay1 her isgoren i¢in ticretin 6nemli bir faktor oldugu sdylenemez.
Primli Ucret

Isletme tarafindan isgdrenin emegini artirmak ve daha etkili calismasina yonlendirme
amaci dogrultusunda sabit {icretin diginda isgérene saglanan icrettir. Primler ya zaman

esasina gore ya da parca basina verilir.

Fazla calisan isgoren diger yandan performans kalitesinin diigmesine yol acarak

kendisini etkileyebilecek gesitli kazalara sebebiyet verecektir (Affred 1949) .

Fazladan c¢alisan isgoren yaptigi fazla calismanin karsisinda o6diil veya cesitli
motivasyon edici bir karsilik bulamaz ise motivasyonu diiser ve bu da ¢aligmaya karsi olan
isteklerinin yitirilmesine yol acar. Isverenin, isgorenlere adaletsiz davranmasi da isgdrenin

motivasyonunu diisiirmektedir.

Primli iicretin dezavantajlar1 da vardir. Bunlar ; kisa vadede saglanan verimin uzun
vadede saglanamayisi, kalitenin diiserek is kazalarinin artmasi ve ekipteki birligin ortadan
kalkmasidir. Bu dezavantajlar ortadan kaldirildiginda ancak primli iicretin iggoren

motivasyonunu etkileyen faktor oldugu soylenebilir.
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Ozetle is hayatinda primli iicret usuliiyle hedeflenen amaclar ;

1. Miktar veya motivasyon bakimindan iyi bir is karsilig1 olarak adil bir {icretin verilmesi
, bagka bir ifade ile igsgorene adaletli davranma endisesinden hareket ederek , normalin
ustiinde ticret 6denmesi,

2. lIsgodrenleri daha iyi veya daha fazla is gdrmeye tesvik etme,

3. Ge¢miste uygulanan ceza usulii yerine amaca uygun gelen bagska bir metodun
yiiriitiilmesi , yani ceza sistemini yeni bir ticret sisteminde kaybetmek,

4. Isletmenin rasyonelligini artirmak.

Kara Katihm Saglama

Kara katilim, is goren ve yonetimin performanslarina bagli olarak gosterilen gelisim
ve verimlilik sebebiyle 6rgiitiin karina katilim saglanmasidir. Katilim isgorenler igin etkili bir

motivasyon aracidir.

Bu sistemde orgiitiin sagladigi kazancin bir boliimii donem sonlarinda ¢aliganlara
birakilir. Uretim yapilmasinda emek faktorii énemli oldugundan isgdrenlere iicret yerine
Ozendirme araglari olarak kisilerin kara katilimlarini saglamanmasi da uygulanmaktadir

(Sabuncuoglu, Tiiz 1995) .
Sosyal ve Giivenlik Emeklilik Planlari

Sosyal Giivenlik kavrami, 1936 ‘da 3008 sayili Is Kanunu’nundaki is¢inin sigortas ile
hayatimizda yer edinmistir. Isci sigortasindan sosyal sigortaya gecme, kademeli sekilde, en

fazla sakinmaya ihtiya¢ duyulan kesimi de kapsayarak meydana gelir.

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra bulunulan ekonominin kitlelerde olusturdugu
yikimlarin etkilerini aza indirmek igin uygulamaya konulan politikalarin arasinda , sosyal

politikalarm uygulamalar1 dncelikli konumdadir ( Birlesik Metal Is Sendikas1, 2002) .

Kisiler giiniimiizde hayatlarinin ¢ogu kismini iste galisarak gegirmektedir ve maddi
manevi ihtiyaclarinin ¢ogunlugunu bu Orgiitlerde karsilamaktadir. Emeklilik , yaslilik,

hastalik, 6liim ve igsizlik durumlarinda bireysel giivenlik isgdren i¢in dnemli bir konudur.

29



Sosyal giivence ve emeklilik plan1 bireyin onem arz eden bir hakkidir. Isveren bu
planlar1 motivasyon araci olarak kullanabilmektedir. Isgdren daha iyi sartlarda emekli olmak
istediginden giyecek, ¢ocuk yardimlari vb. yardimlara ihtiyaci oldugunda saglanan izinler is

gorenin isinde mutlu olarak motive olmasina destek olur.

2.5 MOTIVASYON SURECI

Insanlarin motive olmaya ihtiyact vardir. Motivasyon insanlar igin Snemli bir
kavramdir. Insan motive olduktan sonra motivasyon siireci baslar. Motivasyonun amaci

eyleme gegmektir. Orgiitler i¢in motivasyon siireci dnem arz eden bir konudur.

Kisilerin motivasyonu kendiliginden meydana gelmeyip uzun bir siire¢ sonucunda

ortaya ¢ikar. Bu siire¢ 6 kategoriden olusur (Tuncer, Ayhan ve Varoglu, 2008) .

Ihtiyag Duyma : Motivasyon ilk dnce ihtiyaclar ile baslar . Bu ihtiyaclar iki gesittir.
Fizyolojik (hava, yiyecek) ve psikolojik (sevgi, ait olma ) ihtiyaclardir. Bir ihtiyag
karsilanmadan digerine gecmek miimkiin degildir. Thtiyaclar karsilanmadiginda kisi motive

olamaz.

Davranis: Davranis diisiince ve duygularin harekete gecirilmesidir. Amaci doyuma

ulagmaktir.
Uyarilma: Bireyin motive olarak motivasyon siirecinin baslama asamasidir.
Segenekler Arastirma : Kisi , isteklerini gidermek i¢in motive eden se¢enekleri arar.

Deneme: Istekleri gidermek igin seceneklerin denemesi yapilmaktadir. Kisinin

secenekleri gegerli olursa , talebin tatmin saglamasinda da bagari saglanir.

Tatmin Olma: Kisiye motivasyon saglamanin son kismidir. Bu kisimda kisi tatmini

sagladiginda, gerilimlerden siyrilarak sabit duruma gegmektedir (Tuncer,2013 ).

Bir orgiitsel basar1 ancak isgdrenlerin gorevlerini ilgi ve istek ile yerine getirmesi
sayesinde miimkiindiir. Bu durum da Orgiitiin, isgérenlerin ihtiyaglarin1 gidererek onlar

doyuma ulastirmasi gereklidir.
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Sekil 1-1Motivasyon Siireci ve Motivasyonun Temel Bilesenleri
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Kaynak : Sevgi Tagdemir( 2013) Motivasyon kavramina bakis uzmanlik tezi Ankara

Lider isgorenlere motivasyon saglamak i¢in asagidaki kurallara uymalidir;

- Isgorenlere deger vererek, cesaretlendirerek, yonlendirme,

- Bagar saglayanlara isinde yiikselme ve terfi imkan1 saglamak,

- Isgodrenlere egitimler vermek,

- Isgorenlere kiigiimseyici eylemlerde bulunmamak, esit sekilde davranmak,

- Isgorenlerin sikintilartyla ilgilenip ¢dziimler sunmak,

- Isgorenlere Ornek basarilar1 ve basarisizliklar ile bilgilendirme yapmak, ¢dziim

uretmek ( Efil , 2002) .

2.6 KONAKLAMA ISLETMELERINDE ISGOREN MOTIVASYONUNUN
ONEMI

Isgdrenlerin basarist hem 6rgiite hem de isgdrene yarar saglar. Otellerde ¢alisacak olan

isgorenleri bulup onlar1 egiterek, motive etmek, iicret politikalarinin uygulanmasini saglamak

, iste disiplin saglama ve verimlilik konusunda Insan Kaynaklari birimi etkin olmalidir.

Otellerde insan unsuru o6n planda oldugundan is gorenin is doyumunun

motivasyonunu yiiksek diizeyde tutulmasi gereklidir.
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3

Miisterilere birebir hizmet sunumu goéz 6niinde bulundurulan otellerde is tatmini “’ise
karli pozitif tutum’’ olarak tanimlanir. Is tatmini isgdrenlerin motivasyonu ve hizmet
kalitesini olumlu yonde etkiler (Karaoglu, 2014).

Motivasyon ile pozitif islerin tutumu ve davranis arasinda kuvvetli biri iliski vardir.
Isler, is gorenleri motive etmedigi zaman, is gorenler arasinda ise gelmekten kaginma, ise
gecikme, isten ayrilmayi isteme durumlari olusur. Bu durumla hem o6rgiit performansi1 hem de
verimlilik olumsuz yonde etkilenerek maddi kayiplara neden olur.

Isgorenler, islerinden veya ortamlarindan memnun oldukca etkili bir sekilde
caligmaya devam ederler. Bundan dolayi, yonetimin is gorenin sadece finansal ve sosyal
ihtiyaglarini degil, psikolojik ihtiyaclarini da karsilamalidir. Yoneticiler motivasyondan fayda
saglayarak oOrgiitlerini yonetir. Kendini ve ¢alisan1 iyi taniyabilen yonetici, degisik
motivasyon yontemlerinden yararlanabilir ( Yumusak , 2008) .

2.7 MOTIVASYONU ARTIRMAYA YONELIK ONLEMLER

Orgiit yoneticileri kendisine bagli bulunan isgérenlerin isine bagli, sorumluluk almaya
istekli bir birey olmasi i¢in, isgdrenlerin problemlerini ¢6zecek ve onlar1 ddiillendirecek
bir ortam yaratmalidir. Yoneticiler, Orgiitte pozitif bir atmosfer yaratmalidir. Pozitif
atmosfer, ig gorenlerin yeteneklerini gelistirme, giiven duymalarini saglama, isine baglilik

gibi bir¢ok yarar saglayacaktir.

Isgdrenler bir orgiitten esit iicret, is garantisi ve diger isgorenler arasinda adaletli
uygulamalar bekler. Fikirlerinin 6nemsenmesi, ¢esitli kararlara katilim saglamalari, saygi

ve sorumluluk gibi manevi motivasyon unsurlari da iggorenler i¢cin 6nemli konulardir.

Emek yogun isletmeler olan konaklama isletmelerinde misafirin memnuniyeti,
{iriinlerin ve hizmetin kalitesi isgdrenin tatminine baghdir. Isgéren tatmininin en dnemli

oldugu sektor konaklama sektoriidiir.

Akinct (2010) tarafindan yapilan bir ¢alismada 5 yildiz konaklama isletmesinde
calisanlarin  %30’u yiiksek oranda , %30 “ orta oranda ve %40’1 diisiik oranda tatmin
yiizdelerine ulastii goriilmiistiir. Saglanan bu sonuglar misafirlerin memnuniyetlerinin,
calisanlarin misafirlere karst davraniglarindan etkilendigi konaklama isletmesinde ,
calisan tatminini olusturulmasmin ¢ok énem arz eden bir durum oldugunu belirtir ( ince,

Gengay, 2017).
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Orgiit yoneticilerinin isgdrenlerin motive olmasinda 3 konuya &nem vermeleri
gerekir ( Ugiincii , 2016);

1. Performansi tanimlamak: Is gorenlerin beklentileri saptanir ve iyi bir performans icin
is gorenlerin siirekli uyumunun saglanmasi yoniinde tanimlama yapilir.

2. Performansi kolaylastirma: Performansi etkileyen faktorler belirlenerek engeller
kaldirilir. Uygun kaynaklarin se¢imi yapilir.

3. Performans tesviki: Odiiliin degerleri, azlik veya ¢oklugu, zamani, giivenilirligi, esit

olmasi ve dogrulugu iyi performansi saglamak i¢in tesviktir.

Yonetici ddiillendirmede adil olmalidir. Odiillerin zamanlamasi ve giivenilir olmasi
performans sonucuna baghidir. Bagarili is gorenler, yoneticiler tarafindan kutlandiginda, is
gdren isine yaptigi katkinmn degerli oldugunu bilir ve isini severek yapar. Odiillendirmede

iicret terfisi tek basina yeterli degildir.
Orgiitlerde iyi bir 6diil yonetimi asagidaki gibi olmalidir ( Altindag, Akgiin 2015);

e Orgiitiin politikasin1 desteklemeli,

e Insan kaynaklartyla bir arada olmals,

e Orgiit degerleri ve vizyonlartyla uyumlu olmal,

) Iyi diistiniilmeli,

e Isgorenlerin kattiklarindan dolay kazanglar saglayacagi diisiincesi i¢inde olmal,
e Isgorenlerin kabiliyetleri, yaraticiliklarinin gelisimine destek olmali,

e Orgiitte iletisimleri desteklemel,

e Rekabet ortami saglanmalidir.

Verimli bir performans sonucunda odiillendirmede gecikme olur ise personel
motivasyonundan s6z edilemez.
2.8 MOTIVASYON UZERINE YAPILAN CALISMALARIN
INCELENMESI

Motivasyon konusu iizerinde giiniimiizde bir¢ok calisma yapilmistir ve yapilmaya
devam etmektedir. A. Sinan UNSAR, Ayse INAN ve Pinar YURUK ‘iin 2010 yilinda

[

Calisma Hayatinda Motivasyon ve Kisiyi Motive Eden Faktorler * adli caligmasi icin
yapmis olduklart bir aragtirmada evli veya bekar iggorenlerin Orglitte adaletsiz {icret
dagitiminda dolayr huzursuz olacagini tespit etmislerdir. Esit iicret dagitiminin 6nemli
oldugu ¢alismalardan anlagilmaktadir.
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Cemal ince ve Ibrahim Cemal GENCAY ‘m 2017 yilinda hazirladiklar1 <> Isgéren

¢

Motivasyonu Saglamada Kullanilan Araglar ©° adli calismasinda isgorenlerin egitim
durumlarinin sosyal ve psikolojik motivasyon araglarinda etkisi oldugu gézlenmistir. Bu
caligmaya gore lisans mezunu isgoérenlerin psikolojik ve sosyal motivasyon araglarina
daha fazla 6nem verdigi ortaya ¢ikmustir.

Hande AKSOY 2006 yilinda ¢ Orgiit ikliminin motivasyon iizerine etkisi’> ni
aragtirmigtir. Arastirma sonucunda Orgiitteki c¢alisma siiresi ve motivasyon arasinda bir
iliski bulunamamustir.

Erkut ALTINDAG ve Bahar AKGUN’iin 2015 yilinda hazirladig1 ** Orgiitlerde
odiillendirmenin isgéren motivasyonu ve performansina etkisi’’ adli ¢aligmasinda
odiillendirme ve motivasyonun iggdrenin performansi lizerinde etki sagladig , aldiklar
iicretin ve islerini sevmelerinin ¢aligma istekleri konusunda adil iicret politikasiyla pozitif
yonde etki sagladigi tespit edilmistir.

Serdar TARAKCIOGLU, Alptekin SOKMEN,Yasin BOYLU’nun ¢ Motivasyon
araglariin degerlendirilmesi °* adli ¢aligmasinda isgorenlerin arkadas¢a ve yardimsever
sekilde davranmasi ,0rgiitiin sosyal ve kiiltiirel etkinlikler uygulamasi, yapilan islerin
takdir edilmesi, Orgiitte itibarin ve goriilen sayginin isgdren agisindan énemi sorusunda
bay ve bayan isgorenler arasinda farkliliklar gézlenmistir. Bayan igsgorenlerin yiiksek

oranda katilim sagladig1 ortaya ¢ikmustir.
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UCUNCU BOLUM
3.1 PERFORMANS KAVRAMI

Sozlik anlami ile performans kelimesi, isin hakkindan gelmek ve kisinin kendisine
belirlenen gorevleri verimli sekilde yerine getirmesidir. Bu kavram islevsel agilardan ele
alindiginda bir isin geregi, daha Onceden belirlenmis standartlara uygun davranislarin

belirtilmesi ve beklenilen hedeflere ulasabilme derecesi olarak tanimlanir (Goksel, 2013) .

Bu kavram ¢ogunlugun kabul gormiis oldugu anlama gore verimligin Olgiilmesi
olarak tanimlanabilir. Calisanin yaptig1 isle ilgili olarak hedeflere ne kadar ulasabildigi ya
da ulasamadiginin anlatilmasi olan kavram, gosterilen g¢alismanin ulasilmig ¢iktilar ile
kiyaslanmasit sonucu  belirlenen amagclara ulasma becerisidir. Calisanlarin  yapmis

olduklari isin karsilastirilmasi ve dlgiilmesi olarak ifade edilir ( Ozkasap , 2013).

Performans kavraminin farkli bigimlerde tanimlamalart mevcuttur. Bir ifadeye gore
performans kelimesi, > hedefin gercgeklestirilme diizeyi’” dir. Bir baska tanima gore
“’Performans, gorevi yerine getiren igsgorenin, bir ekibin o gorevle hedeflere yonelik
nerelere ulasabildigi , diger bir sdylemle neyi saglayabildiginin somut ve soyut olarak
ifadesidir ( Bas, Artar, 1990).

3.2 PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performansi degerleme isgorenin bir konu i¢in etkin olmasi ve basarilarini meydana
cikarmasi amaciyla yapilan ¢alismadir. Kisinin kabiliyetini , giliciinii, gérev aligkanligini
davranig ile niteligini diger kisiler ile kiyaslama yapilarak olusturulan olgiim olarak

adlandirilir ( Bulut , 2004) .
Genel olarak literatiire gore performans degerlendirme (Bakan, 2003);

o lsgorenin yeteneklerini, is alisgkanligini, potansiyel giiciinii, davramslarini ve
niteliklerini digerleriyle karsilastiran,
e YoOnetimin daha Onceden saptadigi standart ile Kkiyaslama ve Ol¢melerle, is

gorenlerin is performansinin degerlendirilmesini yapan,
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e Isgorenin gorevde basari saglamasi, gorevdeki tutumu ve hareketleri , ahlaki
durumlar ve 6zelligini detaylandiran, biitiinlesmesini saglayan, i gérenin Orgiitiin
basarilarina olan katkisin1 degerlendirip plani yapan,

e Isgdrenin basar1 veya basarisizlik durumlarinda bir fikir yaratan,

e Esit {icret uygulamasinda , c¢alisanin terfi saglamasinda, is degisiklikleri ve
egitimlerin gereklerinin tespit edilmesinde, is gérenin se¢iminde ve atanmalarinda
basvurulan

e lsgorenin gorevindeki basarilarmi gérevinin geregine gore degerlendirmeye alan

bir siirectir.

Etkili performans degerlendirme sistem o&geleri ; performans ile alakal
standartlar, 6lgmenin Olgiitleri , is gorenlere ve insan kaynaklarina departmanina verilen
geribildirimlerdir. Performansin standart ya da dl¢timleri gorevlerin kendiyle alakali olmazsa,
ortaya ¢ikan sonu¢ dogru olmamaktadir. Geri bildirimin saglanmadigi durumda, is gorenin
gelisimin olusmasi s6z konusu degildir, insan kaynagi bilgi sistemleri tam olmayan belgeler

ile isgoren kararlarinda etkin rol alamaz ( Mercanlioglu , 2012).

Performans degerlendirme insan kaynaklar1 politikasinin uygulanmast i¢in
gereklidir. Degerlendirmeden ortaya cikacak olan sonuglar orgiitte gerekli insan kaynaginin
en verimli sekilde kullanilmasini saglar. Bu sebeple orgiitler performans degerlendirmeye

onem vermeli ve uygulamalarin1 bu yonde yapmalidir.
3.3 PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACLARI

En genis anlamda performans degerlendirme, amaglarina gére yonetimsel veya
gelisimsel performans olarak iki gruba ayrilmaktadir. Yonetimsel hedefler; ticretin artisi ,
yiikselme, igi birakma gibi is gorenin ¢alisma hayatindaki 6nemli kararlari almasi anlamina

gelirken, gelisimsel amaglar is gorene geri bildirimler saglayarak katki olusturmay1 hedefler.

Cleveland, Murhpy ve Williams performans degerlendirmelerini 4 amag igin

kullandigin1 soyler.

Bunlar; isgorenler arasinda farki meydana c¢ikarmak, isgorenleri kuvvetli ve zayif
yonlerinden ayirtmak, Orgiit iginde insan kaynaklari sistemini etkili olarak uygulamaya
koymak ve isgorenle ilgili alinan kararlara dayanak olusturmaktir (Baltaci, Burgazoglu,
2014).
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Literatiirde Ozetle performans degerlendirmenin amaglarindan  bahsedilirse

(Kayar,2015);

e Performans degerlendirmenin ilk hedefi isgdrenleri ¢alismalar1 hakkinda
bilgilendirerek hem iggorenlerin hem de orgiitiin gelismesinin saglamak,

e Ast iist iligkilerin gelisimi, isgorenlerin performansinin sorunlarini ¢6zmek icin
yapinin olusturulmasi,

e (diil ve iicretlendirme sistemi, terfi uygulamalar1, isten cikartma uygulamalarinin
uygulanmasini saglamak i¢in kaynagi yaratma,

e Performans degerlendirme sonuglarinca basart saglayamayan iggorenlerin
belirlenerek, diizelten ve gelistiren eylemlerin uygulanmasina yardimci olmak,

e lsgorenler icin egitim gereksinimlerinin belirtilmesi,

e Orgiit bagarisin1 saglayan isgorenlerin basarilarii degerlendirmeye alarak,
isgdrenlerin yaptig1 katkiy1 en yiiksek diizeye ulagtirmak,

o lsgorenleri bilgi, beceri ve yetenekleriyle tammaya ¢alisarak gelecekteki
performans potansiyelini belirlemek,

e s analizi yapilmasini saglayarak sonraki ise alimlar icin kriterlerin belirlenmesini
saglamak,

e Yetenekli isgorenleri belirleyerek onlardan maksimum  verimi  nasil
saglayabileceklerini belirlemek,

e Isgorenlerin ¢alistiklar drgiite giivenmesine yardimer olmak,

e  Orgiitiin amaglarma ulasip ulasmadigini tespit etmek, gerekli énlemleri almak

3.4 PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR

Performans degerlendirilmesi yapilirken sadece tek bir 6l¢iitiin baz alinmasi objektif
bir degerlendirme olmayacaktir. Isgdrenin is tamiminda yer alan olgiitler ile

degerlendirilmesi daha tarafsiz bir degerlendirmenin yapilmasini saglayacaktir.
Hale ve Boynuz Etkisi

Bu etki yoneticinin, igsgdrenin tek alanda sergiledigi performanstan 6tiirii tiim isler
ile ilgili dlgiitlerde de yiiksek puan vermesidir. Etkiye 6rnek ; isgdrenin devamsizliginin az

olmas1 durumunda yonetici her alanda yiiksek puan verir, ¢alisanin diger 6zelliklerine
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onem verilmez. Boynuz etkisi ise ; isgoren diisiikk not aldiginda her alanda da diisiik not
almasidir (Cetin, Elmal1,Aslan,2018).

Objektif olamama

Performans degerlendirmede sik karsilanan bir durumdur. Degerlendirme yapilirken
isgdrenin kisilerin &zellikleri de degerlendirmeye girebilir. Isgdrenin karakteri,
davraniglart degerlendirmede baz alinirsa birtakim Onyargilar olusabilir. Bu sekilde

degerlendirmede objektiflik s6z konusu olamaz.
Yakin Zaman Hatasi

Bu hata degerlendirmeyi yapacak olan kisinin, degerlendirme zamanina yakin olan
olaylar1 da g6z oOniinde bulundurarak degerlendirme yapmasidir. Degerlendirmenin
saglikli bir sekilde yapilmasi i¢in degerlendirme zamanina yakin dénemi degil tim bir

donemi kapsayacak sekilde degerlendirme yapmasi dogru olacaktir.
Pozisyondan Etkilenme

Bazi degerlendiriciler, isgorenlerin bulunduklar1 pozisyonlarindan etkilenir. Orgiitte
onemli kabul edilen pozisyonlardaki bireyleri daha yiiksek bir performans diizeyiyle
degerlerken, 6nemsiz pozisyonda kabul ettigi kisileri ise diisiik performans diizeyinde
degerlendirmektedirler. Degerlendirici isgérenden degil pozisyonundan etkilenerek

degerlendirmeyi bu yonde yapar.
Ortalama Egilim

Belirli puanlara yonelme konusunda degerlendiricinin ayni degerlendirme seklini
uygulamasidir. Degerlendirici tiim is gorenleri orta diizeyde degerlendirir. Degerlendirici
is gorenin performansiyla ilgili yeterli diizeyde bilgiye sahip degilse orta puanlar ile

degerlendirme yapar.
Kontrast Hatalar

Bu hatalar ig gorenlerin performansini  degil, isgdrenleri birbirleriyle
degerlendirmektir. Ornek olarak; basar1 saglayan bir isgéren ve az basari saglayan bir

isgoren degerlendirilmeye alinirsa isgdren basarisiz olarak degerlendirilir.
Bu tiir hatalar is gorenlere karigik bir degerlendirme yapilmasiyla onlenebilir.
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Tek Olg¢iit Hatasi

Degerlendirici is goreni degerlendirirken tek bir Olgiite gore yaptiginda problem
ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, degerlendirici tek bir dlgiitle degerlendirme yaptiginda is
gbren yaptig1 isin tek 6nemli kismmin bu is oldugu gibi bir yanilgiya diismektedir. Is

gorenler diger islere karsi ilgisini kaybederler.
3.5 ISGOREN PERFORMANS TURLERI
is Performansi

Is performansi gorev tammlarinin kapsamina girerek temel ddniisiimleri olusmasi ve
eylemlerin gerceklesmesini tanimlayan performanstir. Gorev performanst gorevin
ustalikla ve mesleksel yonleriyle alakasi oldugu sdylenir. Is gorenlerin meslek baglaminda
yeterlilik durumlari, c¢alisma kosullarmin elverisli sekilde olmasi ,kesin olarak
adlandirilmig  gorev ve ahlaksal 6zellik bu performansin yiiksek oranda olmasinda

etkilidir ( Bagci, 2014) .
Gorev performansi

Gorev performansinin, genellikle terfi edecek c¢alisanlart belirlemede ve
davraniglarin1  6diillendirmede orgiitlerin isini kolaylastiran en degerli ¢ikt1 oldugu ileri
stiriliir. Gorev performansinin ¢esitli boyutlar1 bulunmaktadir. Bu boyutlar temel gorev
performansi, yaraticilik, egitim programlarinda performans, Orgiitsel vatandashk
davraniglari, giivenlik performansi, amaca zarar veren c¢alisma davraniglari , isyerinde
saldirganlik, isbast madde kullanimi, ge¢ kalma ve devamsizliktir ( Biyik, Simsek, Erden,
2017).

Camphell (1990) n bu performansi 5 temel prensibe ayirmistir;

- Goreve ait yeterlilik,
- Goreve ait olmayan yeterlilik durumu,
- Sozli ve yazili iletisimin yeterlilik durumu,

- Liderligin ve yonetici konumu i¢in denetim yeterlilik durumu,
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Isgorenin performansmi gorebilmek icin kisiye uygun gérev tanimi ile gorevlerde
bulunulmasi 6nemlidir. Gérev performansi isgdren ve orgiitiin yaptiklari is ile belirlenen

amaglara ne derece yaklasildigi ile orantilidir.
Baglamsal Performans

Is performansi ¢ok boyutludur. Yapilan calismalarda is ve baglamsal performans
olmak iizere iki performans tiiriine odaklanilmistir. Is performansi belirlenmis bir isin
gereklerini yerine getirme anlamina gelirken, baglamsal performans ise yapilan isin ne tiir
bir is olursa olsun orgiit hedeflerine ulagilmasi i¢in iggérenlerin goniillii olmalarini iceren
performans tiirtidiir. Baglamsal performans gore performansina katki saglayarak sosyal ve
psikolojik baglamin devamini saglar. Faaliyetlere goniillii olma, zevkle, cabalayarak isi
tamamlama, diger isgorenlere yardim, Orgiitiin kurallarina uyum uymak, orgiitiin
amaclarin1 benimseme ve rgiitiin kiiltiiriine ve iklimine katki saglamak. Is tiiriine gore is

ve baglamsal performans degisir. ( Yildiz, Cak1,2018 )
Yenilikci Is Performansi

Yenilik giiniimiizde 6nemli bir rekabet amaci olup , hem de 6nemli bir performans
gostergesidir. Bu kavram Latin dilinde yenilenme, yeni yapma, degistirme anlamina gelen
> innovore’’ kelimesinden tliremistir. Bu kavrama kavramsal ¢erceveyi ilk Schumpeter
kazandirmistir. Schumpeter yeniligi liretime yonelik yeni yol ve yontemlerin bulunmasi
olarak agiklar ve iktisadi sistem i¢inde basarili olmak i¢in firmalarin yenilik kapasitesini

arttirmasinin dnemini agiklar ( Avei, 2009).

Orgiitlerin varliklarini siirdiirmesi ve iistiinliiklerini kalic1 hale getirebilmeleri icin
yaratici, yenilik¢i bir yapr ve kiiltiire sahip olmalar gerekir. Orgiitlerin yeteneklerini

gelistirmeleri i¢in yetenek yonetimini benimsemelidirler.

Orgiite kabiliyetli isgdrenlerin kazandirilmasi, egitim verilmesi, gelistirilmesinin
saglanmasi, iggdrene kariyer firsatlarinin sunulmasi ve ddiillendirme sisteminin yenilik¢i
is performansinin iyilesmesine katki saglar. Bircok Orgiit yenilik performansini siirekli
dlger. Olgiimler sonucu gdstergenin kiyas yapilmasi, karsilastirilmasi ve yorumu drgiitiin

su anki performansini gostererek ilerisi i¢in yardimet1 olur.
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3.6 GOREV PERFORMANSI UZERINE YAPILAN CALISMALARIN
INCELENMESI

Sait GURBUZ ve Unsal SIGRI'min 2012 tarihli ¢ Calisanlarin  is ve baglamsal
performansinin onciilleri *” caligmasinda gorev performansini etkileyen faktorlerin en basta

yonetici destegi ve duygusal baglilik oldugu ortaya ¢ikmistir.

Nazmiye Ulkii PEKKAN, Ayse Gokce KAPUSUZ, Alptekin DEVELI , Mustafa Fedai
CAVUS’un 2018 yilinda hazirladiklar1 ¢* Kariyer tatmini, kisisel gelisim yonelimi, gorev
performansi ve baglamsal performans iligkisini belirlemeye yonelik bir arastirma’ sinda
kariyer tatmininin ve kigisel gelisim yoneliminin gorev performansi {izerinde anlamli bir

etkisi goriilmiistiir.

Ziibeyir BAGCI’'nin 2014 hazirlamis oldugu *° Calisanlarin is doyumunun gérev ve
baglamsal performanslar1 {izerindeki etkisi’’ c¢alismasinda is doyumunun gorev

performansiyla pozitif yonde oldugu fakat diisiik oranda bir iliskisi oldugu gézlenmistir.

Onur UNLU ve Senay YURUR’iin 2011 yilinda yaptigi <> Duygusal emek ve duygusal
tilkkenmenin gorev ve baglamsal performansa etkisi’’ ¢alismasinda duygusal tiikenmenin

gorev performansi arasinda negatif iliski oldugu gézlemlenmistir.

Volkan ASKUN’un 2018 yilinda hazirladigi  “° Is performansinin kisilik ozellikleri ve

3

demografik 6zelliklere gore incelenmesi ¢ ¢alismasinda iggdrenlerin performanslar ise yas

gruplar arasinda fark oldugu ve yaslara bagl olarak degistigi gézlenmistir.
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DORDUNCU BOLUM

ORGUT IKLIMININ ISGORENLERIN MOTIiVASYON VE GOREV
PERFORMANSLARINA ETKiSI : KONAKLAMA ISLETMELERINDE BIR
ARASTIRMA

4.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Hazirlanan bu caligmanin amaci orgiit ikliminin konaklama isletmelerinde calisan
isgorenlerin motivasyonuna ve gorenindeki performansina olan etkisini incelemektir. Orgiit
iklimi kavrami motivasyona etki eden bir kavram olup isgorenler i¢in 6nemlidir. Konaklama
isletmelerinde misafir memnuniyeti saglamanin ©onemli olmasindan dolayr Oncelikle
isgdrenlerin motivasyonunu saglamak, saglikli bir orgiit iklimi olusturmak ©Onem arz
etmektedir. Konaklama isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin hangi tiirden motivasyon ara¢ veya
araglarma onem verdigi, bulunduklari oOrgiit ikliminin ne sekilde oldugunu belirterek

performanslarina ve motivasyonlarina etkilerini belirtmek ¢aligmanin ana konusudur.

Bu calismanin amaci Ankara’da bulunan konaklama isletmelerindeki iklimin isgdrenlerin

ozelliklerine gore etkilerini incelemek ve performansina etki eden unsurlari belirlemektir.
4.2 Arastirmanin Kapsam ve Simirhliklar

Bu arastirmanin kapsami  Ankara bulunan 6 konaklama isletmesinde ¢alisan
isgorenlerden olusur. Konaklama isletmelerinin yogunlugu ve her personelin ankete katilimi
konusunda isteksiz olmasi sebebiyle toplamda 162 adet anket uygulanabilmis olup analizler

bu say1 lizerinden yapilmustir.
4.3 Arastirmanin Yontemi

Arastirma yontemi olarak anket kullanilmistir. Anket formu olarak Ertugrul (2018)
Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin Tiikenmislik Sendromu Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Ikliminin Diizenleyici Roliine Yénelik Bir Arastirma adli doktora tezindeki Orgiit iklimi ile

ilgili anket formunda yer alan sorulardan yararlanilmistir.
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Ankette yer alan motivasyon sorulari i¢in Yaman’in ( 2017 ) ©* Toplam Kalite Yonetimi
Uygulamalari ile Isgdren Motivasyonunun Is Tatmini Uzerine Etkilerinin Incelenmesi : Bir
Devlet Hastanesinde Arastirma’> adli  yiiksek lisans tezindeki anket sorularindan

yararlanilmistir.

Gorev performansi anket sorulari i¢in ise Coole (2003 ) The Effects of Citizenship
Performance , Task Performance and Rating Format on Performance Judgments adli

caligmasindaki sorulardan faydalanilmistir.
4.4 Arastirmanin Hipotezleri
Arastirma kapsaminda kabul edilebilirligi yliksek hipotezler asagidadir;

Hipotez 1
Hia: Orgiitsel iklim yas gruplarina gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.
Hip: Motivasyon yag gruplarina gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Hic: Calisan performansi yas gruplarina gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hipotez 2
Hia: Orgiitsel iklim egitim durumuna gére anlaml diizeyde farklilasmaktadir.
Hip: Motivasyon egitim durumuna gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Hic: Calisan performansi egitim durumuna gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hipotez 3

Haia: Orgﬁtsel iklim egitim durumuna gore anlaml diizeyde farklilasmaktadir.

Hsp: Motivasyon egitim durumuna goére anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hac: Calisan performanst egitim durumuna gore anlaml diizeyde farklilasmaktadir,
Hipotez 4

Haa: Orgiitsel iklim ile motivasyon arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hap: Orgiitsel iklim ile ¢alisan performans: arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski
vardir.

Hac: Motivasyon ile galisan performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.
Hipotez 5

Hs,: Orgiitsel iklimin, motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.
Hsy: Orgﬁtsel iklimin, ¢alisan performans iizerinde pozitif etkisi vardir.
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4.5 Arastirma Bulgulan

4.5.1 Istatistiksel Analiz : Tiim veriler SPSS 22.0 paket programinda analiz edilmistir.
Stirekli verilerin gosterimi (ortalama, standart sapma) ile verilmistir. Verilerin normal
dagilima uyumu Shapiro Wilk Testi ile stnanmistir. Test sonucunda normal dagilim gosteren
stirekli veriler i¢in ise Independent Test ve Anova kullanildi. Siirekli degiskenler arasindaki
iliski Pearson Korelasyon katsayist ile incelenmistir. Istatistiksel anlamlilik diizeyi p<0.05
olarak belirlenmistir.

45.2 Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Tablo 1
Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:
Degisken | N | %
Cinsiyet
Kadin 63| 38.9
Erkek 99| 611
Toplam 162| 100.0
Yas
18-24 21| 13.0
25-34 68| 42.0
35-44 57| 35.2
45+ 16 9.9
Toplam 162| 100.0
Egitim Durumu
Lise 21| 13.0
On lisans 71| 43.8
Lisans 33| 204
Lisansiistii 37| 228
Toplam 162]100.0
Isyerinde Calisma Siiresi
1-3 yil 67| 414
4-6 yil 55| 34.0
6-10 yil 26| 16.0
11+yl 14 8.6
Toplam 162| 100.0
Yonetici ile Calisma Siiresi

1 yildan az 41| 25.3
1-3 yil 75| 46.3
4-6 yil 29| 17.9
7 yil ve iistii 17| 10.5
Toplam 162 | 100.0
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Orneklem grubunun demografik &zelliklerine iliskin tablo incelendiginde drneklem
grubunu olusturan katilimeilarin 63'liniin (% 38 9) kadin, 99'u (%61.8) erkektir. Katilimeilarin
21'inin (%13.0)18-24 yas grubu, 68'inin (%42.0) 25-34 yas grubu, 57'sinin (%35.2) 35-44 yas
grubu ve 16'sinin da (%9.8) 45 yas lstii oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin 21'inin (%13.0)
lise, 71'inin (%43.8) on lisans, 33'liniin (%20.4) tiniversite ve 37'sinin de (%22.8) lisansiistii
egitim diizeyinde oldugu goriilmiistir. Katilimcilarin 67’sinin (%41.4) 1-3 yil, 55'inin
(%34.0) 4-6 yil, 26'smin (%16.0) 6-10 y1l ve 14'iniin de (%8.6) 11 yildan fazla siiredir bu is
yerinde calistig1 goriilmiistiir. Katilimcilarin 41'inin (%25.3) 1 yildan az, 75'inin (%46.3) 1-3
yil, 29'unun (%17.9) 4-6 yil ve 17'sinin de (%10.5) 7 yildan fazla siiredir yoneticisiyle
calistig1 goriilmiistiir.

4.5.3 Olgeklere iliskin Tamimlayici istatistikler

Tablo 2
Orgiitsel iklim Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Sorular Ortalama Standart N
Sapma

1.Bu is yerinde isler agik¢a belirlenmis ve islerin kimin tarafindan,

nasil gergeklestirilecegi planlanmigstir. 3.92 0.97 162

2.Bu organizasyonda, kimin karar verme yetkisine sahip oldugu

bazen belirsizdir. 3.18 1.31 162

3.Isletmemizin politikasi ve organizasyon yapisi net bir sekilde 407 082 |162

aciklanmugtir.
4.Ver1'm1111g_1m12 bazen organizasyon ve planlama eksikligi 351 122|162
sebebiyle diiser.
5.Caligma alanimdaki kimi konularda, hangi amirime kars1 daha

< . ers 3.24 1.33 |162
fazla sorumlu oldugumdan emin degilim.
6.Y 6netimimiz, insan faktoriine, yani kisilerin duygu ve 3.98 100 |162

diisiincelerine deger vermek gerektigine inanir.

7.Ustlerimiz yetki alanimizdaki isleri kendilerine danismamiz
yerine, dogru oldugunu diisiindiigiimiiz yaklasimlar1 uygulamamizi 3.89 1.00 |162
tercih ederler.

8.Bu is yerinde yoneticilik, calisanlara yol gdstermekten ibarettir;

isle ilgili sorumluluk kisilere aittir. 3.83 100 162

9.Bu kurumdaki biitiin ¢alisanlar birbirlerinin basarisindan gurur 385 096 |162

duyar.

'1‘0."Burad'a'yap11an iyi isler yeterince fark edilmez ve 334 134 162
odillendirilmez.

11.Ustlerimize ters diigse bile, diisiindiiklerimizi s6ylememiz i¢in 388 111|162

tesvik ediliriz.

Tabloda orgiitsel iklim oOlgeginde yer alan maddelere iliskin tanimlayici istatistikler
verilmistir. En yiiksek skor ortalamasi elde edilen madde (4.068+0.820) ile "isletmemizin
politikas1 ve organizasyon yapisi net bir sekilde aciklanmstir. " olurken, en diisiik skor
ortalamasi elde edilen madde (3.179+1.309) ""Bu organizasyonda, kimin karar verme
yetkisine sahip oldugu bazen belirsizdir. " olmustur.
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Tablo 3

Motivasyon Olcegine iliskin Tamimlayici istatistikler

Sorular Ortalama Standart N
Sapma
lz.Maaslm.a yapilacak yillik artiglar motivasyonumu olumlu 435 0.881 162
yonde etkiler.
2:.Isten atl.lma korkusuyla ¢alismak motivasyonumu olumsuz 301 1933 162
yonde etkiler.
3.Ayni isi yapan diger ¢alisma arkadaglarimla ayni ticreti
a . . e . 4.21 1.012| 162
almam (licret adaleti) motivasyonumu olumlu yonde etkiler.
fl..Is grkz.ldaslan‘m ve dahil oldugum 1?forma| gruplarla olan 433 0780 162
iligkilerim motivasyonumu olumlu yonde etkiler.
5.Basarilarim lfarslllgmda terfi etmeuve yuksglme olanaginin 435 0.845 162
taninmasi motivasyonumu olumlu yonde etkiler.
6.Onerilerimin iist yonetim tarafindan degerlendirilerek etkin
bir bigimde uygulamaya konulmasi motivasyonumu olumlu 4.38 0.773| 162
yonde etkiler.
7.Is!etme taraﬁ.ndan diizenlenen plkn"lk, spor faallyetlerl vb. 424 0.853 162
faaliyetler motivasyonumu olumlu yonde etkiler
8.YOnetim tarafindan, sahip oldugum niteliklere uygun yetkiler
: . . N . 4.36 0.777| 162
verilmesi motivasyonumu olumlu yonde etkiler.
9.G(_)rev ve sommluluklarlr{un artlrl.lma31 (is genisletme) 354 1393 162
motivasyonumu olumsuz yonde etkiler.
10.Isletme icerisindeki performans degerlendirme sisteminin
olmas1 ve bunun dogrultusunda 6diil ve ceza uygulamalarinin 3.49 1.242 162
yapilmast motivasyonumu olumsuz yonde etkiler.
11.Calisma arkadaglarimla bilgi aligverisi icinde olmak ve is
L ) . . 4.33 0.772| 162
birligi saglamak motivasyonumu olumlu yonde etkiler.
12.Bireysel ya da grupsal rekabet motivasyonumu olumsuz 359 1303 162

yonde etkiler

Tabloda motivasyon ©6l¢eginde yer alan maddelere iligkin tanimlayict istatistikler
verilmistir. En yiiksek skor ortalamasi elde edilen madde (4.383+0.773) ile " Onerilerimin
iist yonetim tarafindan degerlendirilerek etkin bir bi¢cimde uygulamaya konulmasi
motivasyonumu olumlu yonde etkiler " olurken, en diisiik skor ortalamasi elde edilen
madde (3.488+1.242) " Isletme icerisindeki performans degerlendirme sisteminin olmasi
ve bunun dogrultusunda o6diil ve ceza uygulamalarimin yapilmasi motivasyonumu

olumsuz yonde etkiler. " olmustur.
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Tablo 4

Calisan Performans Olgegine Iliskin Tanimlayic: Istatistikler

Ortalama Standart
Sorular Sapma | N
1.Zor bir is i¢in heyecanla miicadele ederim. 4.11 0.816| 162
2.Bagkalarinin islerine yardimci olmay1 teklif ederim. 4.03 0.791| 162
3.Ek sorumluluklar i¢in goniillii olurum. 4.01 0.867| 162
4 Kisisel disiplin ve 6z kontrol egzersizleri uygularim. 3.94 1.038| 162
5.Bir is ile ilgili ¢6ziim i¢in inisiyatif alirim. 4.15 0.850| 162
6.1s arkadasimin sorunlari igin ona destek olur tesvik ederim. 4.28 0.709| 162
7.Y Oneticimin kararlarii savunurum. 4.09 0.852| 162
8.0Onemli detaylara dikkat ederim. 4.32 0.785| 162
?/;)SIIZ?(?:;tkg;aéllﬁiﬁi] ;.)rosedﬁrleri takip ederim ve yetkisiz kisa 4.97 0.847| 162
10.Takim arkadaglarimla is birligi yaparim. 4.27 0.748| 162
11.YOneticim olmasa bile talimatlara uyarim. 4.37 0.695| 162
12.Bir gorevi tamamlamak i¢in engellerin iistesinden gelirim. 4.40 0.634| 162

Tabloda ¢aligsan performans 6lgeginde yer alan maddelere iliskin tanimlayici istatistikler
verilmistir. En yiiksek skor ortalamasi elde edilen madde (4.395+0.634) ile " Bir gorevi
tamamlamak icin engellerin iistesinden gelirim." olurken, en diisiik skor ortalamasi elde
edilen madde (3.938+1.038) " Kisisel disiplin ve 6z kontrol egzersizleri uygularim."

olmustur.

4.5.4 Giivenirlik Analizi Sonuclar

Tablo 5
Giivenirlik Analizi Sonuclan
Olcekler Cronbach's Alpha | N
Orgiitsel Tklim 707 11
Calisan Motivasyon .652 12
Calisan Performans .853 12

162 katilimcidan elde edilen verilerin Orgiitsel iklim, motivasyon ve c¢alisan
performans 6lceklerine iliskin Cronbach's Alpha kat sayilari sirasiyla 0.70, 0.65 ve 0.850larak

bulunmus olup 6l¢ek yeterli giivenirliktedir.
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4.5.5 Cinsiyet Degiskenine iliskin Analizler

Hi,:Orgiitsel iklim cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.
Hip:Motivasyon cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Hic: Calisan performans cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Tablo 6
Cinsiyet Degiskenine Iliskin Analizler
Olcek Cinsiyet | N |Ortalama Sézg(rj:;t t p
Orgiitsel iklim Ié;f:kl gg 222 82;2 1.892 0.060
Votasons ek | ss| 05| osg) 1104 | 02
Calisan Performans Ié:f;ﬁ gg ﬁg gggi 0.375 0.708

Orgiit Iklimi puanlarinin cinsiyet degiskenine gére anlamli bir farkhilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen bagimsiz grup testi sonucunda, cinsiyet
gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(t=1.892; p=0.060> 0,05). Bdylece kadin ve erkek isgorenlerin Orgiit Iklimi diizeylerinin
benzer diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Motivasyon puanlarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen bagimsiz grup testi sonucunda, cinsiyet
gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(t=1.164; p=0.246> 0,05). Boylece kadin ve erkek isgorenlerin motivasyon diizeylerinin

benzer diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Calisan performans puanlarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup testi sonucunda,
cinsiyet gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (t=0.375; p=0.708> 0,05). Boylece kadin ve erkek isgérenlerin ¢alisan

performans diizeylerinin benzer diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Grafik 1. Cinsiyete Gore Orgiitsel iklim Olgegine Verilen Cevaplarin Ortalamasi

Erkek katihmcilarin  Orgiitsel Iklim Olgegi sorularma verdikleri cevaplarin
ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmryorum, 3- Ne katiliyorum
ne katilmiyorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiliyorum) 3.63’tiir. Bu ortalama kadin

katilimcilarda 3.80’dir.
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Grafik 2 Cinsiyete Gére Calisan Motivasyon Olgegine Verilen Cevaplarin Ortalamasi

Erkek katilimcilarin Calisan Motivasyon Olgegi sorularina verdikleri cevaplarin
ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum
ne katilmiyorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiliyorum) 4.06’dir. Bu ortalama kadin

katilimcilarda 4.14°dur.
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Grafik 3 Cinsiyete Gore Calisan Performans Olgegine Verilen Cevaplarin Ortalamasi
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Erkek katilimcilarin Calisan Performans Olgegi sorularina verdikleri cevaplarin
ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum
ne katilmiyorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiliyorum) 4.17°dir. Bu ortalama kadin

katilimcilarda 4.20°dir.

4.5.6 Yas Degiskenine iliskin Analizler

Haa: Orgiitsel iklim yas gruplarma gére anlamli diizeyde farklilasmaktadir.
Hyp :Motivasyon yas gruplarina gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hyc: Calisan performans yas gruplarina gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Tablo 7

Yas Degiskenine iliskin Analizler
Yas Standart
Grup N |Ortalama Sapma F p
18-24 21 3.77 0.456

Orgiitsel 25-34 68 3.76 0.523

Iklim 35-44 57 3.57 0.484 1652 0.18
45+ 16 3.82 0.938
18-24 21 4.14 0.516

Calisan 25-34 68 4.13 0.331

Motivasyonu | 35-44 57 4.04 0.51 hZ | 0.0
45+ 16 4.04 0.669
18-24 21 4.15 0.524

Calisan 25-34 68 4.23 0.461

Performans: |35-44 57 4.09 0.513 164 1 0.182
45+ 16 4.37 0.553

Orgiit Iklimi puanlarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Anova testi sonucunda, yas gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1.652;
p=0.180> 0.05). Boylece yas gruplarinin Orgiit Iklimi diizeylerinin benzer diizeyde oldugu
tespit edilmistir.
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Motivasyon puanlarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Anova testi sonucunda, yas gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0.520
p=0.669 > 0.05). Boylece yas gruplarinin motivasyon diizeylerinin benzer diizeyde oldugu
tespit edilmistir.

Calisan performans puanlarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Anova testi sonucunda, yas gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (F=1.640;
p=0.182> 0,05). Boylece yas gruplarinin g¢alisan performans diizeylerinin benzer diizeyde
oldugu tespit edilmistir.
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Grafik 4Yas Grubuna Gore Orgiitsel Iklim Olcegine Verilen Cevaplarin Ortalamasi

Yas Grubuna gére Orgiitsel Iklim Olgegi sorularina verilen cevaplarin ortalamasina
bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum ne
katilmiyorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiliyorum) 18-24 Yas grubu ortalamas1 3.77,
25-34 yas grubu ortalamasi 3.76, 35-44 yas grubu ortalamast 3.57 ve 35-44 yas grubu

ortalamasi 3.82°dir.
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Grafik 5Yas Grubuna Gére Calisan Motivasyon Olgegine Verilen Cevaplarin

Ortalamasi

Yas Grubuna gore Calisan Motivasyon Olgegi sorularina verilen cevaplarm
ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum
ne katilmiyorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiliyorum) 18-24 Yas grubu ortalamasi
4.14, 25-34 yas grubu ortalamasi 4.13, 35-44 yas grubu ortalamasi 4.04 ve 35-44 yas grubu

ortalamasi 4.04’tir.

4.40
435
4.37
430
425
420
415
4.10
105 4.09
4.00

3.95
18-24 25-34 35-44 45 ve Uzeri

Grafik 6 Yas Grubuna Gére Calisan Performans Olgegine Verilen Cevaplarin

Ortalamasi
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Yas Grubuna gore Calisan Performans Olgegi sorularma verilen cevaplarin
ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum
ne katilmiyorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiliyorum) 18-24 Yas grubu ortalamast
4.15, 25-34 yas grubu ortalamasi 4.23, 35-44 yas grubu ortalamasi 4.09 ve 35-44 yas grubu
ortalamasi 4.37dir.

4.5.7 Egitim Durumu Degiskenine iliskin Analizler

Haa:Orgiitsel iklim egitim durumuna gore anlamli diizeyde farklilasmaktadar.
Hsp:Motivasyon egitim durumuna gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hsc:Calisan performansi egitim durumuna gore anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Tablo 8
Egitim Durumuna iliskin Analizler
Egitim N |Ortalama Standart = 0
Durumu Sapma
Lise 21 3.96 0.655
Orgiitsel On lisans | 71 3.69 0.549
- - 2.551 | 0.
Iklim Lisans 33 3.72 0.426 551 0.058
Lisansiistii | 37 3.54 0.588
Lise 21 4.09 0.506
Calisan On lisans | 71 4.09 0.450
Motivasyonu | Lisans 33 4.09 0.522 0.000/ 1.000
Lisansiistii | 37 4.09 0.419
Lise 21 4.20 0.560
Calisan On lisans | 71 411 0.496
Performans: | Lisans 33 4.24 0.471 1.188 10316
Lisansiistii | 37 4.28 0.495

Orgiit iklimi puanlarinin egitim durumu degiskenine gdre anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Anova testi sonucunda, egitim
durumu gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamstir (F=2.551; p=0.058> 0.05). Bdylece egitim durumu Orgiit iklimi diizeylerinin
benzer diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Motivasyon puanlarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Anova testi sonucunda, egitim
durumu gruplarmin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistikse olarak anlamli
bulunmamistir (F=0.000; p=1.000> 0.05). Boylece egitim durumu motivasyon diizeylerinin

benzer diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Calisan performans puanlarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Anova testi sonucunda, yas
gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(F=1.188; p=0.316 > 0.05). Boylece egitim durumu ¢alisan performans diizeylerinin benzer

diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Grafik 7Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Iklim Olgegine Verilen Cevaplarin

Ortalamasi

Egitim durumuna gore Orgiitsel Iklim Olgegi sorularina verilen cevaplarin
ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum
ne katilmryorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiltyorum) Lise ortalamas1 3.96, On lisans

ortalamasi 3.69, lisans ortalamasi 3.72 ve Lisansiistii ortalamas1 3.53 tiir.
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Grafik 8 Egitim Durumuna Gore Caligan Motivasyon Olgegine Verilen Cevaplarin

Ortalamasi

Egitim durumuna gore Calisan Motivasyon Olgegi sorularina verilen cevaplarin
ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum
ne katilmiyorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiliyorum) Lise ortalamasi 4.09, On lisans

ortalamasi 4.09, lisans ortalamasi 4.09 ve Lisansiistii ortalamasi 4.06’dir.
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Grafik 9 Egitim Durumuna Gére Calisan Performans Olgegine Verilen Cevaplarin

Ortalamasi
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Egitim durumuna gore Calisan Performans Olgegi sorularina verilen cevaplarin
ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum
ne katilmryorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiliyorum) Lise ortalamas 4.20, On lisans

ortalamasi 4.11, lisans ortalamasi 4.24 ve Lisansiistii ortalamasi 4.30’dur.

4.5.8 Cahsma Siiresi Degiskenine Iliskin Analizler

Hga: Orgiitsel iklim egitim durumuna gore anlaml diizeyde farklilasmaktadir.
Hgp: Motivasyon egitim durumuna gore anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hac: Calisan performansi egitim durumuna goére anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Tablo 9
Calisma Siiresi Degiskenine Iliskin Analizler
Ca.!lsm.a N |Ortalama fpandarg F p
Siiresi Sapma
1-3 yil 67 3.52 0.591
Orgiitsel 4-6 yil 55 3.79| 0452
Iklim 6-10y1l | 26 3.91 0.549 4.594 | 0.004
11+l 14 3.81 0.599
1-3 yil 67 4.01 0.525
Calisan 4-6 yil 55 4.14 0.340
Motivasyonu |6-10 y1l | 26 4.23 0.451 1.735) 0.162
11+l 14 4.01 0.535
1-3 yil 67 4.06 0.521
Calisan 4-6 yil 55 4.19 0.452
Performans: |6-10 y1l | 26 4.29 0.397 5113 0.002
11+l 14 4.58 0.542

Orgiit Iklimi puanlarmin calisma siiresi degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Anova testi sonucunda, ¢calisma
stiresi gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamh
bulunmustur.(F=4.594; p=0.004< 0.05). Bu farklili§in hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
etmek i¢in yapilan Tukey testi sonucunda, is yerinde 1-3 yil ¢alisanlarin iklim skor ortalamasi
4-6 ve 6-10 yildir bu is yerinde calisanlardan istatistiksel olarak anlamli Ol¢iide diistik

bulunmustur.
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Motivasyon puanlarimin ¢alisma siiresi degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Anova testi sonucunda, c¢alisma siiresi
gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(F=1.735; p=0.162> 0.05). Boylece ¢alisma siiresi motivasyon diizeylerinin benzer diizeyde

oldugu tespit edilmistir.

Calisan performans puanlarinin ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Anova testi sonucunda, ¢alisma
stiresi aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=5.113;

p=0.002 < 0.05).

Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek icin yapilan Tukey testi
sonucunda, is yerinde 1-3 yil ve 4-6 calisanlarin performans skor ortalamasi 11 yildan fazla
bu is yerinde calisanlardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide diisiik bulunmustur. Tecriibeyle

birlikte performansin arttig1 goriilmiistiir.
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Grafik 10 Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Iklim Olcegine Verilen Cevaplarin Ortalamasi

Calisma siiresine gore Orgiitsel Iklim Olgegi sorularma verilen cevaplarin
ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum
ne katilmiyorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiliyorum) Lise ortalamasi 3.52, On lisans

ortalamasi 3.79, lisans ortalamasi 3.91 ve Lisansiistii ortalamas1 3.81dir.
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Grafik 11 Calisma Siiresine Gore Calisan Motivasyonu Olgegine Verilen Cevaplarin

Ortalamasi

Calisma siiresine gore Calisan Motivasyon Olgegi sorularma verilen cevaplarin
ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum
ne katilmryorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiltyorum) Lise ortalamast 4.01, On lisans

ortalamasi 4.14, lisans ortalamasi 4.23 ve Lisansiistii ortalamasi 4.01°dir.

470
4.60
450 4.58
4.40
430

4.20 4.29
4.10 4.19

4.00 4.06
3.90
3.80

3.70
13wl 4-6 yil 6-10vil 11+l

Grafik 12Calisma Siiresine Gore Calisan Performans: Olgegine Verilen Cevaplarin

Ortalamasi

59



Calisma siiresine gore Calisan Performans Olgegi sorularmma verilen cevaplarin
ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne katiliyorum
ne katilmryorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiliyorum) Lise ortalamas1 4.06, On lisans

ortalamasi 4.19, lisans ortalamasi 4.29 ve Lisansiistii ortalamasi 4.58’dir.

4.5.9 Yonetici ile Calisma Siiresi Degiskenine Iliskin Analizler

Hs,: Orgiitsel iklim yonetici ile calisma siiresine gore anlamli diizeyde farklilasmaktadar.
Hsp: Motivasyon yonetici ile calisma siiresine gore anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Hse: Calisan performans yonetici ile c¢alisma siliresine gore anlamhi diizeyde
farklilagmaktadir.

Tablo 10
Yonetici ile Calisma Siiresi Degiskenine Iliskin Analizler
Yonetici
ile Standart
Calisma N |Ortalama Sapma F p
Siiresi
1 yildan az 41 3.55 0.528
Oraiitsel 1-3 yil 75 3.67 0.547
-reu 4-6 yil 29 38| 0.535| 3.016 | 0.032
Iklim il
L yive 17 3.99| 0.624
ustu
1 yildan az 41 411 0.548
Calisan 1-3 yil 75 4.08 0.388
Motivasyonu 471-6 1yll 29 4.01 0.467| 0.836 | 0.476
L yive 17 423 0532
ustu
1 yildan az 41 4.03 0.448
Gérev 1-3 yil 75 4.15 0.508
Performans 171-6 ly11 29 4.26 0.484| 5.884 | 0.001
L yive 17 459  0.402
ustu

Orgiit Iklimi puanlarmin yonetici ile ¢alisma siiresi degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Anova testi sonucunda, yonetici
ile ¢alisma siiresi gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. (F=3.016; p=0.032< 0.05).
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Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek icin yapilan Tukey testi
sonucunda, is yerinde yoneticisiyle 1 yildan az calisanlarin iklim skor ortalamasi 7 yildan
fazla bu is yerinde yoOneticisiyle calisanlardan istatistiksel olarak anlamli Olc¢iide diisiik

bulunmustur. Tecriibeyle birlikte 6rgiitsel iklim algisinin arttig1 gérilmiistiir.

Motivasyon puanlarinin yonetici ile ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Anova testi sonucunda,
yonetici ile ¢aligma siiresi gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (F=0.836p=0.476> 0.05). Bdylece yonetici ile caligma siiresi
motivasyon diizeylerinin benzer diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Calisan performans puanlariin yonetici ile ¢alisma stiresi degiskenine gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Anova testi
sonucunda, yonetici ile ¢alisma siiresi aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=5.884; p=0.001< 0.05).

Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey testi
sonucunda, is yerinde 1 yildan az ve 1-3 yildir yoneticisiyle ¢alisanlarin performans skor
ortalamasi 7 yildan fazla bu is yerinde yoneticisiyle ¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli

Olciide diisiik bulunmustur. Tecriibeyle birlikte performansin arttig1 gériilmiistiir.
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Yonetici ile calisma siiresine gore Orgiitsel Iklim Olgegi sorularma verilen
cevaplarin ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiltyorum) Lise ortalamasi

3.55, On lisans ortalamasi 3.67, lisans ortalamas1 3.80 ve Lisansiistii ortalamasi1 3.99°dur.
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Grafik14Yonetici ile Calisma Siiresine Gore Calisan Motivasyon Olgegine Verilen

Cevaplarin Ortalamast

Yonetici ile ¢aligma siiresine gdre Calisan Motivasyon Olgegi sorularma verilen
cevaplarin ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiliyorum) Lise ortalamasi

4.11, On lisans ortalamas1 4.08, lisans ortalamasi 4.01 ve Lisansiistii ortalamas1 4.23’tiir.
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Yénetici ile c¢alisma siiresine gore Gorev Performans Olgegi sorularmna verilen
cevaplarin ortalamasina bakildiginda (1 — Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4 — Katiliyorum, 5 — Kesinlikle Katiltyorum) Lise ortalamasi

4.03, On lisans ortalamas1 4.15, lisans ortalamasi 4.26 ve Lisansiistii ortalamas1 4.59°dur.

4.5.10 Katithmeilarin Orgiitsel Iklim, Motivasyon ve Gorev Performansi Olgeklerine
Verdikleri Puanlara Iliskin Tammmlayicr Istatistikler ve Olcekler Arasindaki
Korelasyon Analizi

Hea: Orgiitsel iklim ile motivasyon arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Heb: Orgiitsel iklim ile gorev performans: arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski
vardir.

Hec: Motivasyon ile gorev performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Tablo 11

Katihmeilari Orgiitsel iklim, Motivasyon ve Gorev Performans Olceklerine Verdikleri
Puanlara Iliskin Tanimlayici Istatistikler ve Olcekler Arasindaki Korelasyon Analizi

Degiskenler Ortalama g dark 1 2 3
Sapma
1.1klim 3.70 0.559
2.Motivasyon 4.09 0.462 |0.277**
3.Performans 4.19 0.500 |0.285** | 0.231** | ——

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Orgiitsel iklim 6lgeginden elde edilen skor ortalamasiin (3.70+£0.559) ortalamanin
istiinde, Motivasyon Olgeginden elde edilen skor ortalamasinin (4.09+0.462) ortalamanin
iistiinde oldugu ve calisan performansi i¢in de skor ortalamasinin (4.19+0.500) ortalamanin

tistiinde oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel iklim ve motivasyon arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde ve anlamlr iliski
(p<0.05; 1=0.277) bulunmustur. Orgiitsel iklim ve gdrev performans arasinda pozitif yonlii
diistik diizeyde ve anlamli iliski (p<0.05; r=0.285) bulunmustur. Motivasyon ve gorev
performans: arasinda pozitif yonli diisik diizeyde ve anlamli iliski (p<0.05; r=0.231)

bulunmustur.
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4.5.11 Regresyon Analizi

Hya: Orgiitsel iklimin, motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hqp: Orgiitsel iklimin, gérev performansi iizerinde pozitif etkisi vardir.

Tablo 12
Orgiitsel Iklimin Motivasyon Degiskeni iizerindeki EtKisi
Motivasyon
Bagimsiz Degisken| J T p
Sabit 3.246|13.836 | 0.000
Orgiitsel Iklim 0.228| 3.641|0.000
F 13.255
Model(p) 0.000
R 0.077

Regresyon katsayilar1 t istatistigi ile sinanmis olup orgiitsel iklim (p<0,05)
motivasyonu agiklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Orgiitsel ikimdeki bir birimlik artis motivasyonda 0.228 kat artisa neden olmaktadir. Orgiitsel
iklim, motivasyon {lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi olan

agiklayicilik katsayist (R*) 0.077bulundugundan dolayi Hz,hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 13
Orgiitsel iklimin Gorev Performans Degiskeni iizerindeki Etkisi
Gorev Performans
Bagimsiz Degisken| J T p
Sabit 3.241(12.782|0.000
Orgiitsel Iklim 0.255| 3.767(0.000
F 14.192
Model(p) 0.000
R’ 0.081

Regresyon katsayilari t istatistigi ile sinanmis olup orgiitsel iklim (p<0,05) goérev
performans1 agiklayan regresyon denkleminde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Orgiitsel ikimdeki bir birimlik artis gérev performansinda 0.255 kat artisa neden olmaktadur.
Orgiitsel iklim, gorev performans: iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degiskenin modeli agiklama yiizdesi olan

agiklayicilik katsayist (R*) 0.081 bulundugundan H7y, hipotezi kabul edilmistir.
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SONUC

Isgdrenlerin drgiitiin iklimine bagl olarak motive olmalar1 ve performansini verimli

hale getirebilmeleri 6rgiit i¢cin dnemli bir unsurdur.

Bilindigi {izere konaklama isletmeleri emek yogun ozellige sahip isletmelerdir.
Isgorenlerin bu sebeple saglikli bir orgiit ikliminde gorev almalari, motivasyonlarinin
saglanmas1 hep Orgiit i¢cin, hem isgoren ve miisteri memnuniyeti i¢in de dnem arz eden bir
konu oldugunu belirtilmisti. Saglikli bir orgiit ikliminde calismak isgdrenlere motivasyon
saglayarak onlar1 mutlu edecek ve oOrgiit yoneticiler mutlu olacagindan dolay1 belirlenen
hedefler dogrultusunda motivasyon araglardan yararlanilmali ve bu yonde c¢aligmalar

yapilmalidir.

Konaklama isletmelerinde ¢alisan igsgorenlerin performansina etki eden unsurlarin
tespit edilmesi ve buna gore calismalarin yapilmasi gereklidir. Yapilan tespitler ve
iyilestirmeler iggéren motivasyon ve performansina etki etmektedir. Emek faktoriiniin 6nemli
olmasiyla beraber motivasyon olgusunun da aymi sekilde bir orgiit ikliminde saglanmasi

gerektiginden dolay: orgilit yoneticilerine sorumluluklar diismektedir.

Isgdrenlerde iyi bir érgiit iklimi algis1 olusturmak 6rgiitiin devamliligr igin énemli
bir konudur. Isgdrenler arasinda esit iicret, ddiillendirme, terfi, sosyal etkinliklere katilim
saglanmasi, isgorenlerin kendilerini ifade etmelerine, diisiincelerini dile getirmelerini olanak
saglanmasi iyi b ir orgiit ikliminin olusmasinda baslica unsurlar olmustur. Orgiit iklimi ine
kadar saglikli olursa isgérenler o kadar mutlu ve pozitif olacak ve gorevlerini yerine

getirecektir. Motivasyon saglandigi siirece isgdren verimli bir performans sergileyecektir.

Motivasyon saglamada ekonomik ve psikolojik faktorleri saglamak Onemli
olmaktadir. Bu faktorlerin ayni diizeyde uygulanmasi iyi bir orgiit iklimi i¢in faydal
olacaktir. Bu durumda orgiit yoneticilerinin ¢alisma kosullarini diizenleyerek gerekli
uygulamalari diizenlemesi énem tagimaktadir. Orgiit yoneticilerinin bu konuda bilingli olmasi

gereklidir.
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Bu calismay1 desteklemek amaciyla konaklama isletmelerinde ¢alisan isgorenlere anket
caligmas1 uygulanmigtir Anketin birinci boliimiinde demografik sorular, ikinci bdliimiinde
bireyin bulundugu orgiitiin iklimi ile ilgili sorular, ii¢lincii boliimde motivasyon ile ilgili
sorular ve son béliimde performans ile ilgili sorular ele alinmustir. Isgdrenlerden bu sorulari

cevaplanmasi istenmistir.

Anket calismasi1 Ankara’da bulunan otellerden sadece 6 tanesine uygulanabilmistir. Anket
calismasma toplamda 6 otelden sadece 162 isgoren istekli olarak katilmistir. Anket
calismasinda demografik sorular, bulunduklar1 Orgiitiin iklim Olgegiyle ilgili sorular,

motivasyon Olgegiyle ilgili sorular ve iggdren performansi ile ilgili sorular sorulmustur.

Demografik anket sonuglarina gore en fazla katilimer erkek katilimeilardir. En fazla yas
grubu ise 25 — 34 yas aralig1 olusturmaktadir. Egitim durumunda en yiiksek oranin 6n lisans
oldugu ortaya ¢cikmistir. Katilimcilardan biiyiik ¢cogunlugunun 1-3 yil arasinda ayni Orgiitte
gorev aldigin1 ayni sekilde cogunlugun 1-3 yil arasinda ayni yoneticiyle calistigi

belirlenmistir.

Orgiitsel iklim o6lgegine iliskin anket sorularinda ise en yiiksek oran ile orgiitiin
politikasinin ve organizasyon yapisinin belirlendigi sonucuna ulasilmistir. Bu sonugla beraber

birgok orgiitte politikalarin agikca belirtildigi yapilan arastirmayla desteklenmistir.

Anketin motivasyon Olcegiyle ilgili sorularinda en yiikksek oran ile isgdrenlerin
oOnerilerinin list yonetim tarafindan degerlendirilerek etkin sekilde uygulamaya konulmasi
onlarin motivasyonuna olumlu olarak etki ettigi tespit edilmistir. Bu ifadeyle isgdrenlerin

diisiincelerinin yonetimce dikkat alinmasi onlart memnun ettigi anlagilmistir.

Anketin performans Olgegine iliskin sorularinda en yiiksek orami “’Bir gorevi

29

tamamlamak icin engellerin listesinden gelirim.”” ifadesi alarak isgorenlerin zorluklara karsi

pes etmeyen miicadeleci ruha sahip olduklar1 anlagilmistir.

Anket sonuglarina gore iggorenlerin cinsiyetlerinin motivasyon diizeyleri arasinda fark
bulunamamis benzer diizeyde olduklar1 tespit edilmistir. Orgiitte performans diizeyleri

arasinda da ayni sekilde cinsiyetin etkileyici bir unsur olmadig1 goriilmiistiir.
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Yine anket sonuglarma gore Orgiitsel iklim ve motivasyon arasinda pozitif yonlii bir
iligki oldugu, iklimin performans arasinda da aynmi sekilde pozitif yonlii iliski oldugu,
motivasyon ve performans arasinda da pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiit
ikliminin motivasyon ve performansa etki edici bir unsur oldugu arastirma sonuglarindan da

anlagilmistir.

Arastirma sonuglarindan elde edilen bulgulara gore terfi olanaklarinin, maasa yapilan
zamlarin, ¢alisma arkadaslar arasindaki olumlu iligkilerin, sosyal orgiit tarafindan diizenlenen
etkinliklerin yiiksek oranda isgdrenleri tatmin ettigi goriilmiistiir. Calismada da belirtilen bu

imkanlar arastirmayla desteklenerek dogrulugu kanitlanmaistir.

Altindag , Akgiin ( 2015 ) 6diillendirme isgoren motivasyonu ve performansina etkisini
arastirdig1 ¢aligmasinda adil ve seffaf iicret politikasinin motivasyon ile dogrudan iliskili
oldugu sonucuna varmistir. Ayn1 sekilde bu calismada da isgdrenlerin motivasyonunu iicret

politikasinin saglayabilecegi ortaya ¢ikmistir.

Ince (2017), isgdren motivasyonu saglamada kullanilan araglar ile ilgili bir calismasinda
konaklama isletmelerinde c¢alisan isgdrenlere saha c¢alismasi uygulamis ve bu calisma
sonucunda isgdrenlerin takdir edilme , sosyal aktiviteler, kariyer imkanlar1 ve ekonomik-
sosyal haklara 6nem verdigi sonucuna ulagmistir. Bu sonu¢ ayni sekilde bu caligmada da

ortaya ¢cikmustir.

Semerci (2005),” nin hazirlamis oldugu is motivasyonu ile ilgili ¢alismasinda da saha
caligmast sonuglarina gore isgdrenler arasinda adalet saglanmasinin motivasyon saglamada
cok Onemli oldugu sonucuna ulasmistir. Bu c¢alismada da aym sekilde bu sonug

desteklenmektedir.

Alsat (2016), ¢alisan motivasyonun etkileyen faktorlerin is tatminine etkisini incelemis
ve saha ¢alismasi uygulamistir. Uygulamis oldugu bu saha ¢alismasinda motivasyon ile ilgili
sorularinda en yliksek cevap oraninin motivasyonsa etki eden araglart kendi iginde
grupladiginda en yiiksek oranin ekonomik araclar aldigi goriliirken bu c¢alismada ise
“Onerilerimin {ist ydnetim tarafindan degerlendirilerek etkin bir bicimde uygulamaya

29

konulmas1 motivasyonumu olumlu yonde etkiler.”” ifadesi aldig1 goriilmektedir. Bu konu ile

ilgili aragtirmalar yapilmasi faydali olacaktir.
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Konu ile ilgili olarak giliniimiize kadar bir¢cok arastirma yapilmistir. Yapilan
aragtirmalarin sonuglar1 benzer oranlarda oldugu goriilecektir. isgérenler performanslarini
etkileyecek olan motivasyonlarinin saglanmasina ¢ok dnem verdigi arastirma sonuglarinda da
ortaya ¢ikmistir. Iyi bir orgiit iklimi, ekonomik ve psikososyal faktorler isgdrenlerin 6nem
verdigi baslica konular olmaktadir. Konaklama isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin saglikli bir
orgiit iklimi algisinin olusabilmesi i¢in Oncelikle bu konulara dikkat edilmesi gereklidir. En
basta Orglit yoneticilerinde bu alginin olugmasi ve iggérenini kazanmanin bilincinde olmasi,

Isgorenin nasil motive olacagi ile ilgili analizler yapmas1 6nemli bir husustur.
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Sn.Katilimei,

Bu anket, T.C. Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii insan Kaynaklar1 Y®énetimi
alaninda 6grenim goren Jiilide Nil PAPILA’ nin, Dr. Caglar DOGRU ’nun danismanliginda
hazirlamakta oldugu ¢Orgiitsel Iklimin Calisan Motivasyonu ve Performansina EtKisi
:Konaklama Isletmelerinde Arastrma’> adli yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilan
aragtirmanin geregi olarak uygulanmaktadir.

Ankette yer alan sorularin dogru ya da yanlis cevaplart bulunmamakta olup, igtenlikle
cevaplanmasi 6nem arz etmektedir. Anketten elde edilecek sonuglar sadece bilimsel amagla
kullanilacak olup baska herhangi bir amagla kullanilmayacaktir Ankete katiliminiz igin
tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Jiilide Nil PAPILA

BOLUM I

1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek

2. Yasiniz () 18-24 ()25-34 () 35-44 ()45 ve tzeri
3.Egitim Durumunuz: ( ) Lise ( ) Onlisans () Lisans ()
Lisansiistii

4. Isyerinde ¢alisma siireniz: ()1-3Yd ()4-6Y1 ( )e6-10 () 10 y1il ize

5. Su anki yOneticiniz ile ¢alisma stireniz: () 1 yildanaz () 1-3wyil( )4—-6yil ( )10
ve usti
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BOLUM II

Anketin ikinci boliimiinde su anda c¢alismakta g g §
oldugunuz isletmenin orgiitsel yapisina iliskin g| 2 s £ g
sorular yer almaktadir. Liitfen size en uygun | & % % _E‘ g ﬁ 5
segenegi isaretleyiniz. = E| E § 2| =2
8= = vol &8 | &8
X M| ZZ| M | X M4

1 Bu is yerinde isler agik¢a belirlenmis ve islerin | 1 2 3 4 5
kimin tarafindan, nasil  gerceklestirilecegi
planlanmustir.

2 Bu organizasyonda, kimin karar verme yetkisine 1 2 3 4 5
sahip oldugu bazen belirsizdir.

3 Isletmemizin politikas1 ve organizasyon yapisi| 1 2 3 4 5)
net bir sekilde aciklanmistir.

4 Verimliligimiz bazen organizasyon ve planlama | 1 2 3 4 5
eksikligi sebebiyle diiser.

5 Caligsma alanimdaki kimi konularda, hangi 1 2 3 4 5
amirime kars1 daha fazla sorumlu oldugumdan
emin degilim.

6 Yonetimimiz, insan faktoriine, yani kisilerin 1 2 3 4 5
duygu ve diisiincelerine deger vermek gerektigine
inanir.

7 Ustlerimiz yetki alamimizdaki isleri kendilerine | 1 2 3 4 5)
danigsmamiz yerine, dogru oldugunu
diisiindiiglimiiz yaklasimlar1 uygulamamizi tercih
ederler.

8 Bu is yerinde yoneticilik, c¢alisanlara yol | 1 2 3 4 5
gostermekten ibarettir; isle ilgili sorumluluk
kisilere aittir.

9 Bu kurumdaki biitiin ¢alisanlar birbirlerinin | 1 2 3 4 5
basarisindan gurur duyar.

10 | Burada yapilan iyi isler yeterince farkedilmez ve | 1 2 3 4 5)
odiillendirilmez.

11 | Ustlerimize ters diisse bile, diisiindiiklerimizi | 1 2 3 4 5)

sOylememiz i¢in tesvik ediliriz.
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BOLUM 111

Anketin iiclincli boliimiinde bulundugunuz OGrgiitiin
ikliminin motivasyonunuza olan etkisi {izerine sorular
yer almaktadir. Asagidaki ifadelerden liitfen size en
uygun segenegi isaretleyiniz.

Kesinlike

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

Katilmivorum

Kesinlikle

Katihyorum

Maasima yapilacak yillik artislar motivasyonumu
olumlu yonde etkiler.

[ERN

| Katilmiyorum

“! Ne

| Katihyorum

ol

Isten atilma korkusuyla c¢alismak motivasyonumu
olumsuz yonde etkiler.

Ayni isi yapan diger ¢aligma arkadaglarimla ayni iicreti
almam (licret adaleti) motivasyonumu olumlu yonde
etkiler.

Is arkadaslarim ve dahil oldugum informel gruplarla
olan iligkilerim motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

Basarilarim karsihiginda terfi etme ve yliikselme
olanaginin taninmasit motivasyonumu olumlu yo6nde
etkiler.

Onerilerimin {ist yonetim tarafindan degerlendirilerek
etkin  bir  bicimde  uygulamaya  konulmasi
motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

Isletme tarafindan diizenlenen piknik, spor faaliyetleri
vb. faaliyetler motivasyonumu olumlu yonde etkiler

Yonetim tarafindan, sahip oldugum niteliklere uygun
yetkiler verilmesi motivasyonumu olumlu ydnde
etkiler.

Gorev ve sorumluluklarimin artirilmasi (is genisletme)
motivasyonumu olumsuz yonde etkiler.

10

Isletme icerisindeki performans degerlendirme
sisteminin olmasi ve bunun dogrultusunda &dil ve
ceza uygulamalarinin yapilmasi motivasyonumu
olumsuz yonde etkiler.

11

Calisma arkadaglarimla bilgi aligverisi i¢inde olmak ve
isbirligi saglamak motivasyonumu olumlu yonde
etkiler.

12

Bireysel ya da grupsal rekabet
motivasyonumu olumsuz yonde etkiler
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BOLUM IV

Anketin bu boliimiinde orgiitiiniizdeki iklimin

: :
3 £
gdrev performansiniza olan etkisine iliskin sorular | & = E —?
hazirlanmustir. Liitfen size en uygun secenedi | & E B i E
isaretleyiniz. f = 2 g § °
£ | & || S |2
2 |2 (22| 2 | <
1 Zor bir is i¢in heyecanla miicadele ederim. 1 2 3 4 5
2 | Bagkalarinin islerine yardimci olmayr teklif | 1 2 3 4 5
ederim.
3 | Ek sorumluluklar i¢in gonliillii olurum. 1 2 3 4 5
4 | Kisisel disiplin ve 0z  kontrol egzersizleri | 1 2 3 4 5)
uygularim.
5 | Biris ile ilgili ¢6zlim i¢in inisiyatif alirim. 1 2 3 4 5)
6 Is arkadasimin sorunlart icin ona destek olur | 1 2 3 4 5
tesvik ederim.
7 | Yoneticimin kararlarini savurunum. 1 2 3 4 5
8 | Onemli detaylara dikkat ederim. 1 2 3 4 5
9 Standart calisma prosediirleri takip ederim ve | 1 2 3 4 5)
yetkisiz kisayollardan kaginirim.
10 | Takim arkadaglarimla igbirligi yaparim. 1 2 3 4 5)
11 | Yoneticim olmasa bile talimatlara uyarim. 1 2 3 4 5
12 | Bir gorevi tamamlamak icin engellerin iistesinden | 1 2 3 4 5)

gelirim.
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