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OZET

Tiirkiye’nin ekonomik yapisi lizerinde turizm gelirleri dnemli bir yere sahiptir.
Turizm gelirlerinin de biiyiik bir boliimii konaklama isletmelerinden saglanmaktadir.
Bu nedenle turizm sektoriinde konaklama isletmelerinin yiiksek verimlilikte
calismalari hem orgiitsel amaglar hem de lilke menfaatleri i¢in olduk¢a Onemlidir.
Konaklama isletmelerinde verimliligi belirleyen en oOnemli unsurlarin basinda
calisanlar gelmektedir. Cilinkii calisanlarin verimli bir bi¢imde ¢alismalar1 isletme
verimliligini de olumlu yonde etkilemektedir. Bu noktada c¢alisanlarda is
verimliligini arttiran unsurlarin iyi bilinmesi gerekmektedir.

Calisanlarda is verimliligini etkileyen unsurlar igerisinde psikolojik faktorler 6nemli
bir yer tutmaktadir. Literatirde yer alan ¢aligmalarda o6zellikle motivasyonel
faktorlerin i performansi ve verimliligi {lizerinde onemli bir belirleyici oldugu
gorilmektedir. Buna karsilik literatiire Y kusagi calisanlarda is motivasyonunu
etkileyen unsurlarin ele alindig1 ¢calismalarin siirli oldugu goriilmektedir.

Bu calismada, konaklama isletmelerinde ¢alisan y kusagi personelin motivasyon

unsurlari incelenecektir.
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ABSTRACT

THE MOTIVATION ELEMENTS OF THE Y GENERATION PERSONNEL
WORKING IN ACCOMMODATION ESTABLISHMENTS

In this study, the motivation elements of the y generation personnel working
in accommodation establishments will be examined according to their socio-
demographic structure.

Tourism revenues on Turkey's economic structure has an important place. A
large part of the tourism income is obtained from accommodation establishments.
For this reason, it is very important for the hospitality enterprises to work with high
efficiency both for organizational purposes and for the interests of the country.
Employees are among the most important factors that determine the efficiency in
accommodation establishments. Because the efficient working of the employees also
affects the productivity of the company positively. At this point, the factors that
increase the work efficiency of the employees need to be well known.

Psychological factors occupy an important place among the factors affecting
job productivity in employees. In the studies in the literature, it is seen that especially
motivational factors are an important determinant on work performance and
productivity. On the other hand, it is seen that there are limited studies on the factors
affecting job motivation in generation Y employees.

Key Words:
Quantitty of Page: 79 pages
Scientific Director: Prof. Dr. Faruk ALAEDDINOGLU



ICINDEKILER

OZET ..o ii
ABSTRARCT ..ottt ettt s ettt et e e e e e e e e e e s s iv
ICINDEKILER ..........ooooooeeeeeeeeeeeeeeeeee oot v
SIMGELER VE KISALTMALAR DIZINI.........cccoomuuiiiiiiimnnnrinnensesenniienns viii
ONSOZ......ooeeeee ettt e, iX
GIRIS ..ot 1
ATASUTMANIN ATNACT 1.ttt ettt be e et e e st r e e s be e e snneeesnneas 2
ATaStMANIN QNI ....v.cvcvveeeeceeeeeesee et essete et es s st es s et et sennsstetesesenseens 2
Problem DUIUMU ........coiiiiii e 3
AL PIOBIEMIET ... 4
TANIMIAL ...t b e e et e e be e b e e b e e e beesaeeebeesnne s 4
1. KURAMSAL CERCEVE VE KONU ILE iLGILI YAPILAN
ARASTIRMALAR ...ttt es 5
1.1. Motivasyon KavVIaml.......ccccoiuiiiiiiiiiiieiie e 5
1.2.Motivasyonun AMAGIATT ..........ceiiriereeriiiie e 6
121, EEKINTIK oo 6
1.2.2. VMUK .o 7
1.2.30 KAIIEE...oec e 8
12,4 KarliliK e 8
1.3. Motivasyonun OZellKIEri...........cccoeviviirerereiiierceeseeiieeeeie e 9
1.4. Motivasyonun Ana UnNSUTIart ........c.ccocviiiiiniiiiniiciicsee e 11
1.5. MOtIVASYON STUIECI....cvviiriiiiiiiieiiieii i 11
1.6. MOtivasyon CESTLIETT ...cuveiiiiiiiiiiiiiiie e 12
1.6.1. TgSEl MOtIVASYON.....ouvvivivriicececte et 13
1.6.2. D1$Sal MOtIVASYON ...cvviiiiiiciiiiie et 14
1.7. Is Motivasyonu Kavrami ............cccceeeeueiererniscreiisesssese s 14
1.7.1. Is Motivasyonunun ONeMi............ccceveuerererieeiuerersnssesesesesesesseseseseseseen, 15
1.7.2. Is Motivasyonu Ile Tliskili Kavramlar............cccocoveveveverevereeenesenecenesesesennnes 17
1.7.2.1. Is Motivasyonu Ile Verimlilik TlisKisi.........cccccecerrevrreerirircererennn. 17
1.7.2.2. Is Motivasyonu le s Tatmini TliSKisi.........ccoooeierererecreeirieceienan. 18



1.7.2.3. Is Motivasyonu Ile Orgiitsel Baglilik Tliskisi...........ccoevvererrirerrirennnn. 19

1.7.3. Is Motivasyonunu Etkileyen Unsurlar ...........ccccoeeuevriererenersncrereenennnn, 20
1.8. Motivasyon Kuramlart.........ccccouueeiiiiiiiiie i 23
1.8.1. Kapsam Kuramlari.......ccccoouieiiiieiiiiiiiiiesiies e 23
1.8.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami ............cccocoevvrrerinrerenennnn. 24
1.8.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami .........ccccoooviiiniiiiiiciiecieccs 25
1.8.1.3. Alderfer’in E.R.G. Kurami .........cccooiiiiiiiiiiiiiceeee e 25
1.8.2. Basar1 Giidiisti Kuramlart ..........cccccoociiiiiiiiiiic e 25
1.8.2.1. McClelland’in Basar1 Giidiisii Kurami..........cccocoeiieniniiieiiniieennns 26
1.8.2.2. Atkinson’un Basar1 Gulidiisti Kurami..........cccccoeviiininiiienieniceniee, 27
1.8.2.3. McGregor’un X ve Y Kurami.........ccvciviiiniiniiniiiiiies 28
1.8.3. Stireg KUramlari.....ccooovveiiiiiiiiiie it 28
1.8.3.1. Adams’in Egitlik Kurami .........cccocoviiiiiiiiiiiiciiceceeeeee e 29
1.8.4. Beklenti KUuramlart ........cooeiiiiiiiiiiie e 29
1.8.4.1. Vroom’un Beklenti Kurami .........ccccccoviiiiiiiiiiiiiicc e 30
1.8.4.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami............cccccoveenneee. 30
1.8.4.3. Locke’un Amag KUrami.........occeeieriiiininiiienie e 32
1.8.4.4. Skinner’in Pekigtirme Kurami .........ccoceeiiiiiiinniniiieiie e 33

1.0 Y KUSAZL . 33
1.10. Calisanlarda Motivasyon Unsurlar1t Konusunda Yapilan Arastirmalar-......... 35
2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI..........cooooiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee e 39
2.1, Arastirmanin MOAELT .....c.uveiiiiiiiiiciiie s 39
2.2. Evren ve Orneklem (Arastirma GrUbU) .........cccovverueveierieicececeeeeeecee e, 39
2.3. Veri Toplama ATaClart..........cccoviviiiiiiiiee e 40
3. BULGULAR Ve ANALIZ.........oooviiioiiieiiiiiiiiinsssesececcscnreseeeeeesssssssssssssssesee s 43
3.1. Birinci Alt Probleme Iliskin Bulgular ve Analiz..........ccccooveiiveveriiiicrennn. 44
3.2. Ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Analiz...........ccccccovvvviveveeiiiierenan, 45
3.3. Ugiincii Alt Probleme iliskin Bulgular ve ANaliz ..........ccccooevvueereriencrennn. 47
3.4. Dérdiincii Alt Probleme iliskin Bulgular ve Analiz.............ccccvvevevcveiriennn. 48
3.5. Besinci Alt Probleme Iliskin Bulgular ve Analiz...........ccccceeveveveveveeeeereeenennne, 49
3.6. Altinc1 Alt Probleme Iliskin Bulgular ve Analiz..........ccccccoovevevevevriiiierennn, 51
4. TARTISMA Ve SONUC ...ttt ees 53

Vi



L I I 4 513 0 - TS U PP PUPP PP 53

4.2 OMCTILCT ..ottt ettt ettt ettt et et et et ettt et et et et et et et et e e ee et ereaen 56
KAYNAKLAR ..o sesss o sssssssssssssssss s sssssssssssssesssesssnsssens 58
CIZELGELER DIZINT ........cooooviiiiiieceeeeeeeeeee et 64
ERLER w.ooooeeeeeeeeee e sse s sse s es s esssnnssens 65
OZGECMIS
ORIJINALLIK RAPORU

vii



SIMGELER VE KISALTMALAR DiZiNi

f: Frekans / siklik

%: Yiizde

X: Aritmetik ortalama

Ss: Standart sapma

r: Korelasyon katsayis1

p: Anlamlilik diizeyi

N: Kisi sayist

U: Mann Whiyney U test degeri

x?: Kruskal Wallis H Ki-Kare degeri

viii



ONSOZ

Orgiitlerin esas amaglar1; topluma hizmet sunmanim yam sira uzun vadede
isletmenin karliligmmi ve yine isletmenin siirekliligini saglamaktir. Isletme
yoneticileri, hedeflere ulasmak icin ve is goérenlerden en st seviyede verim
alabilmek i¢in, motivasyon araglarina gereksinim duymuslardir. Giiniimiizde
isletmelerde siklikla karsilagilan problemlerin basinda kusak ¢atismalar1 gelmektedir.
Is hayatinda en biiyiik paya sahip olan Y Kusagi, tiim isletmelerin kararlarma yon
vermektedir.

Yiiksek lisans tez ¢aligmasi olan arastirma, Van ili konaklama igletmelerinde
calisan y kusagi calisanlart ile ilgili motivasyon algilarin1 ortaya koymay1
amagclamaktadir.

Calismanin ortaya ¢ikmasinda ¢ok sayida kisinin katkis1 ve emegi olmustur.
Oncelikle yiiksek lisans hayatima basladigim andan itibaren, tez konumun
belirlenmesinde ve calismamin her asamasinda yardimlarini esirgemeyen, tezimin
hazirlanmasi1 agsamasinda biiyiik bir titizlikle degerli katki ve goriisleri ile her zaman
yanimda olan Saym Prof. Dr. Faruk ALAEDDINOGLU na sonsuz siikranlarimi
sunarim. Tez savunma jiirimde yer alan hocalarim Sayin Dog¢. Dr. Meryem
SAMIRKAS KOMSU ve Sayin Dr. Ogr. Uyesi Songiil OZER’e katkilarindan ve
degerli goriislerinden dolay tesekkiir ederim. Ayrica yiiksek lisans hayatim boyunca
benden yardimlarini ve katkilarini esirmeyen tiim hocalarima sonsuz tesekkiirlerimi
sunarim.

Calismam sirasinda her tiirlii destegi saglayan calisti§im kurum DoubleTree
by Hilton Van’a, saha ve anket calismalarimda bana degerli vaktini ayiran Kadir
Yilmaz’a ve tiim yagsamim boyunca maddi ve manevi tiim destekleri ile yanimda olan
aileme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Son olarak bizlere yiiksek lisans yapma firsati sunan, Van Yiiziinci Yil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm ve Otel Isletmeciligi Yiiksekokulu ve

tiim hocalarina tesekkiirli borg bilirim.



GIRIS

Kavramsal olarak degerlendirildiginde is; insanin yasamini siirdiirebilmesi,
yasadig1 ¢cevrede prestij elde etmesi ve daha iyi hayat standartlarina ulasabilmesi i¢in
gereken en Onemli etkinliktir (Sahin, 2013: 144). Bu tanima gore is, insanlarin
hayatlarin1 devam ettirebilmeleri amaciyla gereken gereksinimlerini giderebilmeleri
icin gerekli olan ekonomik kazancin saglanmasinda en 6nemli role sahiptir (Eginli,
2009: 35).

Is yasamini etkileyen en Onemli faktdrlerden biri motivasyondur.
Motivasyonu, kisinin iginden gelen giiglii bir arzu ya da bir seyi gergeklestirme istegi
olarak ifade etmek miimkiindiir (Recepoglu, 2013: 576). Bir baska deyisle
motivasyon; bir yada birden fazla bireyi, belirli bir amaca dogru siirekli olarak
yonlendirmek i¢in gergeklestirilen ¢abalarin biitiiniidiir. Motivasyon daha genel bir
deyisle isletmenin ve isletme ¢alisanlarinin gereksinimlerini yanitlamakla doyuma
ulastirmak i¢in bir is ortami saglayarak bireyin isteklendirilmesi ve harekete gegmesi
icin etkilenme asamasi olarak da ifade edilebilir (Sengiil, 2004: 6). Bu tanimdan da
anlasilacagi gibi motivasyon insanlarin yalnizca sosyal ve giindelik hayatlarini degil
1s hayat1 gibi pek ¢ok alani etkilemektedir. Bu nedenle motivasyonun yasamin her
alaninda kisinin karsisma ciktigi ifade edilebilir. Insanlar yalnizca motivasyonlar
yoniinde isteyerek gergeklestirdikleri islerden tatmin olurlar ve kendilerini iyi
hissederler. Bu durum bireylerin hayatlarinda daha mutlu ve verimli bir yasama sahip
olmalarma yardimeci olur (Recepoglu, 2013: 576). Bu kapsamda calisanlarin is
motivasyonlarini etkileyen faktorlerin iyi bilinmesi, konuya iliskin ¢alismalar
yapilmast ve is motivasyonlarini arttirmak adina dogru tekniklere bagvurulmasi
isgorenlerin is verimliligini artirmaktadir. Is motivasyonuna etki eden pek gok faktor
bulunmakla birlikte, isgorenleri giidiileyecek faktorlerin gerceklestirilememesi
halinde, insanlarin ¢alisma istek ve talepleri yavaslayabilir (Durmus, 2007: 8).

Orgiitlerin esas amaglari; topluma hizmet sunmanin yani sira uzun vadede
isletmenin  karliigmi ve yine isletmenin siirekliligini saglamaktir. Isletme
yoneticileri, hedeflere ulagmak, is gérenlerden en iist seviyede verim alabilmek igin,
motivasyon araglarima gereksinim duymuslardir. Motivasyon konusu temeli

itibariyle; bireylerin ihtiyaglar1 ve beklentileri, davraniglari, amaglariyla ilgilidir.



Boylelikle motivasyon siirecini tam anlamiyla algilayabilmek adina bireyleri belirli
sekillerde tutum sergilemeye zorlayan gerekgeleri, bireylerin amagclari, tutumlarinin
siirdiiriilme imkanlar1 gibi konularin irdelenmesi gerekmektedir (Kaplan, 2007:1).
Ergiil’e (2005: 68) gore, gliniimiizde motivasyon, idari bakimmdan olduk¢a 6nemli
bir sorun haline gelmistir. Ileri endiistri toplumlarinda otomasyona kayilmasi ve
tiretime gidilmesi isgorenin isinden saglayacagi doyumu daha azaltict bir rol
oynamustir. Bu gibi ortamlarda calisan isgorenler, islerinden ¢ok daha az keyif
duymakta ve isi tamamlamak, is doyumu saglamak gibi duygularini tam anlamu ile
tatmin edememektedirler.

Glinlimiizde isletmelerde siklikla karsilasilan problemlerin basinda kusak
catismalari gelmektedir. Zaman ilerledikgce ve diinya gelismeye devam ettikge
insanlarin da gelisim ve degisimleri devam etmektedir. Bu gelismeler birtakim
farkliliklar1 da beraberinde getirmektedir. Teknoloji, moda, sosyal ¢evre kuramlar1 ve
is yasami1 modelleri de bu farkliliklara ayak uydurmakta ve farklilasma yoluna
gitmektedir. Insanlarda meydana gelen bu degisimler kusak kavrammi énemli bir
hale getirmistir. Ciinkii kusaklar arasinda gozlenen farkliliklar hem sosyal
yasamlarint hem de is hayatlarin1 etkilemekte, is yasaminda catigsmalara neden
olabilmektedir (Ozboyaci, 2018: 1). Bu noktada kusaklarm is motivasyonlarini
etkileyen unsurlarin iyi bilinmesi isletmeler acisindan Onemli bir yere sahiptir.
Yapilan bu calismada da Y kusagi calisanlarda is motivasyonunu etkileyen

unsurlarin incelenmesi amaglanmistir.

Arastirmanin Amaci
Yapilan bu arastirmada Van ilinde bulunan konaklama isletmelerinde calisan
bireylerin is motivasyonlarinin bazi sosyo-demografik degiskenlere gore incelenmesi

amagclanmistir.

Arastirmanin Onemi

Giliniimiizde isletmelerin ticari kazang¢ kaynaklarinin basinda miisterilere
sunduklar1 hizmet, iirlin ya da fikirler gelmektedir. Bu siirecte satis gorevi biiyiik
oranda insanlar tarafindan gerceklestirilmektedir. Bu nedenle isletmelerin satis
performans1 calisanlarin performanslart ile yakindan iligkilidir. Son yillarda

isletmeler satig alanina her zamankinden daha fazla 6nem vermektedirler. Bu noktada



anlasilmasi ve yonetilmesi zor bir varlik olan insanlar bazen isletmeler i¢in problem
kaynagi olabilmektedirler. Insanlarm verimli bir bicimde y®netilmesi orgiitsel
amaglarin basinda gelmektedir. insanlar1 dogru anlayabilmek igin de ait olduklar:
kusaklarin 6zelliklerini iyi anlamak ve bu kusaklardaki motivasyonlarini iyi bilmek
gerekmektedir (Baran, 2018: 5). Nitekim literatiirde yer alan arastirma bulgular
kusaklar arasinda is motivasyonunu etkileyen unsurlarin farklilik gosterdigini
gOsteren arastirma bulgular1 bulunmaktadir (Bozkurt-Tuna, 2017: 1).

Calisanlarin is motivasyonlar1 hizmet sektoriinde de 6nemli bir yere sahiptir.
Literatiirde yer alan ¢alismalarda hizmet sektoriinde is motivasyonunun ele alindigi
birgok calisma yapildig1 bilinmekte olup, yapilan bazi caligmalarin konaklama
isletmelerinde ¢alisan bireyler iizerinde gerceklestirildigi goriilmektedir (Unliionen
ve digerleri, 2007: 9). Buna karsilik literatiirde konaklama isletmelerinde Y
kusaginda bulunan calisanlarin is motivasyonlarini etkileyen degiskenlerin ele
alindig1 ¢aligmalarin {lilkemizde oldukca sinirli oldugu bilinmektedir. Bu noktada
yapilmis olan ¢alisma literatire katki saglayacak bir c¢alisma olarak

degerlendirilmistir.

Problem Durumu

Tiirkiye’nin ekonomik yapis1 lizerinde turizm gelirleri 6nemli bir yere
sahiptir. Turizm gelirlerinin de biiyilk bir bolimii konaklama isletmelerinden
saglanmaktadir. Bu nedenle turizm sektoriinde konaklama isletmelerinin yiiksek
verimlilikte ¢aligmalari hem Orgiitsel amaclar hem de iilke menfaatleri i¢in oldukca
onemlidir. Konaklama isletmelerinde verimliligi belirleyen en 6nemli unsurlarin
basinda calisanlar gelmektedir. Ciinkii c¢alisanlarin verimli bir bicimde c¢alismalari
isletme verimliligini de olumlu yonde etkilemektedir. Bu noktada calisanlarda is
verimliligini arttiran unsurlarin iyi bilinmesi gerekmektedir.

Calisanlarda 15 verimliligini etkileyen unsurlar icerisinde psikolojik faktorler
onemli bir yer tutmaktadir. Literatiirde yer alan ¢alismalarda 6zellikle motivasyonel
faktorlerin i performansi ve verimliligi {lizerinde onemli bir belirleyici oldugu
goriilmektedir. Buna karsilik literatiire Y kusagi c¢alisanlarda is motivasyonunu
etkileyen unsurlarmn ele alindig1 ¢alismalarin sinirli oldugu goriilmektedir. Ozellikle
konaklama isletmelerinde ¢alisan Y kusagi bireylerde is motivasyonu iizerindeki

belirleyicilerin ele alindig1 calismalar olduk¢a siirlidir. Bu noktada “Konaklama



isletmelerinde Y kusagi calisanlarda is motivasyonunun belirleyicileri nelerdir?”

sorusunun yanitlanmasi gerekliligi ortaya ¢ikmustir.

Alt Problemler

Arastirmanin problem sorusuna yanit bulabilmek icin asagidaki alt
problemlere yanit aranmistir;

1. Konaklama isletmelerinde Y kusagi calisanlarin is motivasyonlari cinsiyet
degiskenine gore anlamli farklilik géstermekte midir?

2. Konaklama isletmelerinde Y kusagi calisanlarin is motivasyonlar1 yas
gruplarma gore anlamli farklilik géstermekte midir?

3. Konaklama isletmelerinde Y kusagi calisanlarin is motivasyonlar1 egitim
diizeylerine gore anlamli farklilik gostermekte midir?

4. Konaklama isletmelerinde Y kusagi c¢alisanlarin is motivasyonlari
isletmede ¢aligilan pozisyon degiskenine gore anlamli farklilik gostermekte midir?

5. Konaklama isletmelerinde Y kusagi calisanlarin is motivasyonlari
isletmede ¢aligma siirelerine gore anlamli farklilik gostermekte midir?

6. Konaklama isletmelerinde Y kusagi calisanlarin is motivasyonlari ortalama

is degistirme sikliklarina gore anlamli farklilik géstermekte midir?

Tanimlar

Motivasyon: Motivasyon, genel olarak bireyi c¢alismaya yonlendirmek,
calismak i¢in kisiyi harekete gegirmek ve calisma istegini arttirmak anlamina
gelmektedir (Kaplan, 2007:36).

Y Kusagi: 1980-1999 yillar1 arasinda dogan bireyler Y Kusagi olarak ifade
edilmektedir. Bu kusaga diger bir isim olarak ‘Milenyum Kusagi’ denmektedir.



1. KURAMSAL CERCEVE VE KONU iLE iLGILI YAPILAN
ARASTIRMALAR

1.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon soOzciigiiniin kokeni Latince de ‘“’motus’’ yani ‘’hareket’’
kelimesidir. Kavramsal bakimdan degerlendirildiginde motivasyon, insanlar1 belirli
bir hedef adina eyleme geciren, eylemi istenilen hedefe yonlendiren ve bunu
devamliligin1 saglayan o6zellikler biitiinii olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla
motivasyon basta is hayat1 olmak iizere yasamin her alanini ilgilendiren bir olgudur
(Tasdemir, 2013: 1). Sozciik anlami olarak motivasyon ’bir isi yapabilme istegi’’
anlamina gelmektedir (Ozden, 2008: 99). Kavramsal agidan motivasyon “insanlarin
belirli bir amag i¢in, itici bir giicle eyleme gegirilmesi admna sergilenen emekler”
seklinde ifade edilmektedir (Cakir, 2009: 3). Motivasyon, bireylerin yasama
isteklerini arttiran ve is hayatinda yiiksek oranda verim sergilemelerini saglayan
faktorlerin basinda gelmektedir. Dolayisiyla motivasyonun insanlarin hayatinda
yonlendirici bir giicii oldugu ifade edilebilir. Ancak kisilerin belirli bir alanda
motivasyonlarinin saglanabilmesi igin ilk olarak bu kisileri giidiileyen faktérlerin iyi
bilinmesi gerekmektedir. Genel olarak insanlarin motivasyonlarini arttiracak olan
faktorler, onlarm ihtiyaglar1 ve beklentileri ile yakindan iliskilidir (Ozevren, 2009:
228). Dolayisiyla orgiitlerde bireyleri harekete gegirici ve destekleyici dogrultuda
giidiileyen tutumlarm bulunmasi drgiit performans: bakimindan énemlidir (Oriicii ve
Esenkal, 2005: 146).

Motivasyonu yiiksek bir davranistaki hareketler diger hareketlere gore daha
giiclli organizasyon olusturan, daha yonlendirici bir sekilde hareket gegerler. Bu tiir
davraniglarin canliligi, harcanan enerji, dagilmaya kars1 direngler ve degisimi devam
stireleri bu davraniglarin motivasyonunun yiiksek oldugunu gosterir. Boylelikle
motivasyon psikologlar tarafindan genel olarak hedeflenen bir davranislar dizisini
yonlendiren, baslatan, siirekliligini saglayan ve sonugta durduran bir siire¢ zinciri
olarak anlagilmaktadir. Amac¢ gozeten davranislar farkliliklar gostermektedir.
Kuafore gitmek, egitim gormek, gida aramak, uzlagmaya varmak gibi birbirinden
farkli cesitlilik gosteren davramiglart da igerisinde barindirir. Motive edilmis

davraniglarin barindiran ¢esitlilikler, hemen hemen davraniglarin ¢esitliligi kadar



coktur. Bu nedenle motivasyon kavraminin sinirlart igerisinde pek c¢ok konu
mevcuttur. Bununla birlikte motivasyonla hakkindaki tanimlar, yayimnlarda ve

uygulamalarda ¢ok gesitlilik gostermektedir (Kaplan, 2007:3-4).

1.2. Motivasyonun Amaclari

Motivasyon diizeyinin yiiksek olmasi bireysel ve orgiitsel amaglara ulagilmasi
icin olduk¢a 6nemlidir. Motivasyonun temel amagclart etkinlik, verimlilik, kalite ve
karlilik olmak tizere dort baslik altinda incelenmektedir. Motivasyon amaglarina dair

parametreler asagida bagliklar halinde agiklanmustir.

1.2.1. Etkinlik

Orgiitler i¢inde yer aldiklar1 toplumlar gibi dinamik bir yapiya sahiptir.
Zamanla orgiitlerin farkli bakis acilar1 degismekte, rgiitsel siire¢ ve kavramlar tekrar
tanimlanmaktadir. Son donemlerde Orgiitlerde personel yoOnetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine gecilmesi de bu baglamda degerlendirilebilir. Orgiitler insan
faktoriiniin kendileri i¢in ne derece dnemli oldugunun bilincine varmig ve orgiitsel
faaliyetlere yalnizca insan faktoriinden en iyi sekilde yararlanilmasi yoluyla
ulasabileceklerini anlamislardir (Semerci, 2005: 1).

Bir kurum, hedef ve amaglarina 6ngordiigii sekilde ulasabilmis ise etkili bir
kurum demektir. Kurumun amaglarimi gergeklestirebilmesi igin, kurum i¢i ve kurum
dis1 kaynaklara uyum saglayabilmesi, mevcuttaki imkanlar1 kullanma becerisi en
onemli faktorlerdir. Bir kurum etkili bir bicimde varhgimi devam ettirebilmek igin
cesitli arag, metot ve yontemlerden faydalanir. Bunlarin basinda insan giicii
gelmektedir. Arag-gerecleri etkin bir sekilde kullanma, teknolojik gelismelere ve
kurum yo6netimine uyum saglayip bu yeniliklerden nemalanabilme gibi faktorler bu
insan giicii potansiyelinin &rnegidir. Isgdrenin, yalniz basina ya da takim olarak
verimini arttirmanin en onemli teknigi sevk verici ya da odaklandigi araglarin
kullanilmasidir. Calisanin birey ya da grup olarak etkililigini arttirmanin yontemi

Ozendirici ya da giideleyici araglarin kullanilmasidir (Sengiil, 2004: 10-11).



1.2.2. Verimlilik

Biitiin orgiitlerin ortak problemi, orgiitlerin hedeflerini gergeklestirmek igin
calisanlarin etkili bir bicimde ya da hedeflenen seviyede calistirilmamasidir.
Calisanlardan verim alamamanin ve ¢alisma performansindaki yetersizligin
temelinde sahip olduklart isi gereken seviyede yapabilecek yeterlikte olmamalari
neden olabilmektedir. Ancak kimi zaman gerekli hizmet i¢i egitimi almis, ¢alisma
hayatinda yeterli olan bireylerden de gereken verimin alinmadig1 gézlenmektedir.

Birey, hedefledigi bir sonu¢ elde edebilmek igin, elinden gelen tiim gayreti
gosterebilmektedir. Hedefe varmanin tim yodntemlerini olaganiistii bir gayretle
deneyebilmektedir. Ancak kisiler boyle bir gayreti Orgiit igerisinde
gosterememektedir. Dolayisiyla, yiiksek bir seviyede olmasa dahi, olagan bir gayreti
orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek i¢in ¢alisana harcatmak tiim idarecilerin ortak
problemi haline gelmistir. Endiistriyel devrimin baslamasindan itibaren g¢alisanlarin
verimliligini ve performansini artirmak, ¢alisan agisindan ise gordiikleri isten ve is
cevresinden onlar1 memnun etmek yoneticilerin siirekli bir ugrast olmustur. Bu
nedenle insan1 ¢alismaya yonlendirmenin motive etmenin yontemleri arastirilmis ve
ortaya oldukga ilging sonuglar ¢ikmistir (Ergiil, 2005: 67).

Orgiitlerde de isgorenlerin motivasyonlar1 érgiit verimliligi {izerinde etkili bir
faktordiir. Zira motivasyon bir Orgiitte isgdrenlerin tutumlarini ciddi oranda
etkileyen, yonlendiren ve davranigsa yol acan bir unsur olarak orgiitsel davranista
onemli yeri olan bir olgudur. Dolayisiyla orgiitsel davranisa yonelik ¢alismalara
siirekli konu olan motivasyonla alakali olarak giiniimiize dek oldukc¢a fazla sayida
arastirma gerceklestirilmistir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 85-86).

Mandali’ya (2017: 3-4) gore, ¢alisan kendi hedefleri paralelinde isteklenir,
kurumsal hedeflere isteklenmesi daha zordur. Calisanin kurumsal hedefler yoniinde
motive edilmesi, isteklendirilmesi 6rgiit amaglarina ulagabilmesi bakimindan 6neme
sahiptir. Motivasyon ve basar1 arasinda énemli bir bag bulunmaktadir. Motivasyon
siirdiiriilebilir basar1 adina son derece éneme sahiptir. Onen ve Kanayran® a (2015:
50) gore, motivasyon sayesinde calisan, bireysel emek ve faaliyetleri oOrgiitsel
hedefler paralelinde yonlendirilmektedir. Motivasyon sayesinde orgiitiin iggdrenlerin

tatmin seviyesi artarken; orgiit verimliligi de artmis olur. Orgiitlerin gostermis



oldugu basar1 isgdrenlerine bagli oldugundan kuruma basarili ve yetenekli

personellerin alinmasini saglar.

1.2.3. Kalite

Kalite kavrami ¢ok yonlii bir kavram olup, igerisinde estetik, uygunluk,
dayaniklilik, performans ve giivenirlik gibi nitelikleri barindirmaktadir. Klasik
yonetim anlayiglarinda motivasyon ve is tatmini gibi olgulara sadece ¢ok fazla iiriin
satmak i¢in degil, ayn1 zamanda calisanin performansinin da arttirilmasi i¢in ihtiyag
duyulmustur. Bu nedenle is motivasyonunun arttirilmasi i¢in o6zellikle 1970l
yillardan itibaren toplam kalite yoOnetimi anlayigina gereksinim duyulmustur.
(Yenersoy, 1997:54; Aktaran: Sengiil, 2004: 11). Kalite yonetimi ile is motivasyonu
arasindaki anlamli iliski bilim uzmanlar1 tarafindan ¢esitli arastirmalarla

incelenmekte olup, literatiirde yer edinmistir.

1.2.4. Karhhk

Para kazanmaya ilisik kurumlarin esas amaci kar gldisidir. Kar,
igverenlerin, kurumdan verimlilik bekleyen isgorenlerin ve yoneticilerin en temel
motivasyon nedenidir. Bir ise yatirilmasi gereken sermaye ile o isten saglanan kar
arasindaki bag o isletmenin karliligin1 meydana getirmektedir. Fiziki miktarlarin
birbirine oranm1 verimlilik kavramini meydana getirirken, elde edilmis karin o siirecte
isletmede kullanilan anaparaya orani karliligini meydana getirir. Isletmeler kar elde
etmek icin kurulurlar. Isletmenin verimlilik, karliik ve etkinligini artmasim
saglamak adina, etkinlik alanlar1 igerisinde Orgiitlenme, koordinasyon, harekete
gecirme, etkili planlama ve kontrol faktorleri olmalidir. Kazanilmis kar, isgorenlerin,
isletme sahiplerinin ve yoneticilerin motivasyonunu artiracaktir. Fiziki miktarlarin
birbirine olan oranina verimlilik adi verilir. Belirli bir donemde saglanan karin o
stirecte isletmede kullanilan sermayeye orani ise karlilik olarak ifade edilir (Sengiil,
2004: 12).

Isgorenlerin ve yoneticilerin becerileri, basari olasihiginin bir béliimiinii
meydana getirmektedir. Yonetimin kalitesini artirmanin en énemli yolu, iggdrenlerin
gizil giiclerini ortaya ¢ikaracak, onlar1 giidiileyecek sevk edici araglar kullanmaktir.
Zira yonetim faaliyetlerini, amacglar1 isgorenler vasitasi ile hayata ge¢irmek

miimkiindiir. Isletmenin karlihgina ve hedeflerine ciddi oranda katki saglayacak en



onemli faktor; firma hedeflerine ve yonetimin etkinliklerine, isgorenlerin dahil deger
potansiyelini arttiracak, c¢alisan amaclar1 ile kurum hedeflerini ilisik duruma
getirecek motivasyon yapisinin kurulmasi ve gelistirilmesidir. Motivasyon yontemi
ile iggorenlerin katma degerinin yiikseltilebilmesinin yaninda, kurum kar diizeyini

artirabilmekte, teknolojik alandaki yenilikleri izleyebilmektedir (Sengiil, 2004: 12).

1.3. Motivasyonun Ozellikleri

Motivasyon teriminin, Kimi zaman diirtii veya giidii kavramlar1 ile de es
anlamli olarak kullanildigi dikkati ¢ekmektedir. Fakat motivasyon bir takim
nitelikleri ile diirtii kavramindan ayri anlamlar barindirmaktadir. Diirtii kavrami,
genel olarak insanlarin fiziksel ihtiyaglarin1 yanitlamalarini saglayan itici bir
potansiyeldir. insanin a¢ veya susuz olmasi, iisiimesi, soluksuz kalmasi gibi
durumlarda diirtii devreye girer ve viicudu normal haline donmesi i¢in uyarir. Bu
nedenle diirtii kavraminin, bedensel bir takim zorunlu gereksinimler sebebiyle ortaya
ciktig1 sdylenebilir. Motivasyon ise bireylerin ortaya ¢ikan gereksinimlerini, farkli
bir deyisle ihtiyaclarini ya da diirtiilerini yanitlamak icin harekete ge¢cmelerini ifade
etmektedir. Diger yandan, bazi dirtiiler tatminsizlige doniistiigiinde, yeterli oranda
doyuma ulasamadiginda, ulasilmak istenen amagtan yoksun birakildiginda ya da
hedefe ulagsma noktasinda ¢aresiz kalindiginda insani gerilime siiriikler. Bu nedenle
insanlar, ancak giidiilerini yeterli oranda doyurabildikleri diizeyde gerilimden uzak
kalabilirler (Basaran, 2000: 70).

Motivasyon oOncelikle kiside istemek ile baslayan, kisiyi harekete geciren,
mevcuttaki eylemi siirdiiren, amaca kosullanmay1 saglayan, bireye giiclii oldugu
duygusunu hissettiren, kisiyi olumlu yonlere yonlendiren, basar1 kazandiran ve bireyi
hayata baglayan bir enerji kaynagidir. Motivasyonun en temelde iki dikkat ¢ekici
0zelligi bulunmaktadir. Bunlar;

o Motivasyon bireysel bir olay olmasinin yani sira, bir insanin motive
olmasinda kullanilan teknikler bagka bir bireyi motive etmeyebilir.

. Motivasyonel hareketleri yalnizca bireyin tutumlarinda gézleyebilmek
miimkiindiir (Tasdemir, 2013: 7).

Motivasyonun ortaya ¢ikmasi i¢in Oncelikli olarak motivasyonun temel
sartlarinin bir araya gelmesi gerekmektedir. Literatiirde motivasyonun temel sartlar

asagidaki gibi aciklanmstir;



1. inanmak: Karar alma siirecinden énce bireyin aldig1 karara uyacagina ya
da kars1 tarafa uygulatabilecegine inanmasi gerekmektedir. Bu inanci saglama
konusunda kilit noktas1 yine kisinin kendisidir. Cevresinde bulunan diger kisilerde bu
konuda yardimci olabilir fakat yalnizca kisi bunu gergeklestirebilir. S6z gelimi;
insanin hedeflerini gerceklestirmesi, iyi bir egitim almasi, iyi birer ebeveyn olmasi,
iyi derecede gelir sahibi olmasi bu hedeflere erismek icin harekete gegmek
gerckmektedir. Sayet kisinin harekete gegmesini engelleyen bir durum séz konusu
ise onlari tespit ederek ortadan kaldirmak ve bunlari gergeklestirirken de kisi kendine
giivenmek durumundadir.

2. Ozgiiven: huzurlu bir zihnin yolu kendine kendine giivenmekten
geemektedir. Zihin kendinden emin ve dingin oldugunda kusursuz sekilde calisir.
Kisinin hissettigi giiven eksikligi olumsuz diisiincelerin bir iiriiniidiir ve yararl bilgi
tiretimini engellemektedir. Kisinin hedefledigi basariyr elde etmesi, hedefledigi
dogrultuda istekli bir sekilde ¢alismasina, basaracagina olan inancina paralel pozitif
gelisme gostermektedir.Hayallerine kendi ¢abasiyla ulasacagina inanci olan birey
inanglidir, yasama sevinci vardir ve isteklidir.

Bireyin giiciinlin kaynagi, gelecekten olan istek, beklenti ve hedefleridir. Her
birey hayalleri ve kendisi arasindaki engelleri kaldirabilecek giictedir. Onemli olan
kisilerin i¢ diinyalarinin farkina varmasi, i¢indeki giice inanmasi ve bu dogrultuda
harekete ge¢mesidir.

3. Gizli Yetenekleri Ortaya Cikarma: Hedefleri belirlemeli ve belirledigi
hedeflere ulagsma konusunda kararli birey kendini sinamalidir. Birey belirledigi hedef
dogrultusunda ilerleyisini ve kendini degerlendirmek konusunda vakit ayirmalidir.
Birey bu degerlendirmeyi yaparken kendini diiriist bir sekilde kontrol etmek
durumundadir. Diiriist bir sekilde yapilmayan degerlendirme gergegi yansitmayacagi
i¢in fayda da saglamayacaktir (Kaplan, 2007: 5-6).

Insanlar1 motive etmede kullanilan bazi araglar vardir. Literatiirde motivasyon
araglart asagidaki gibi 6zetlenmistir;

Ekonomik araglar: Prim, sosyal yardimlar, iicret artis1, kara katilma, daha iyi
kosullarda g¢alisma ortami sunan ekonomik faydalar ekonomik araglar

kapsamindadir.
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Psiko-sosyal araglar: Calismada bagimsizlik, katilim ve sosyal statii takdir
edilme, gelisim ve basari, Oneri sistemleri, ¢evreye adaptasyon, istlerle direkt
goriisme, psikolojik teminat, sosyal etkinlikler, yetki devri, danismanlik hizmeti.

Orgiitsel ve yonetsel araglar: Miizik esliginde calisma, amag birligi, egitim,
fiziksel agidan imkanlarin iyilestirilmesi, stirekli ve adil bir disiplin sistemi, iletisim
sistemi, ig giivencesi, isi cezbedici bir hale getirme, terfi, ekip olarak caligma vs.

(Olger, 2005: 3; Ergiil, 2005: 72-73).

1.4. Motivasyonun Ana Unsurlar

Motivasyonun ana unsurlarini igsel ve dissal gilidiiller olusturmaktadir.
Gidiilerin direkt olarak gozlenmesi olanaksiz oldugundan sayilari ve tiirlerine iliskin
net bir bilgiye sahip olmak miimkiin degildir. Maslow’un ifadesiyle giidiiler kutular
ag1 gibidir. Bir giidii kutusu a¢ildiginda iginden farkli giidiiler ¢ikmakta ve bu bu
sekilde siirlip gitmektedir. Bireylerin devamli olarak istekleri bulunmakta ve bu
istekler yasam boyu siirdiigii herkesge bilinmektedir. Her birey siirekli olarak
doyurmaya calistigni bir takim gereksinimleri ile hareket eder. Gereksinimler
karsilansin ya da karsilanmasin, organizmayr mutlaka harekete gegirir.
Gereksinimlerin organizmay1 eyleme ve etkinlige siiriklemesinin altinda giidiiler yer
almaktadir (Cakir, 2009: 4).

Insanlarda dogustan var olan dogal giidiilere icgiidii ya da diirtii demek
miimkiindiir. Buna gore i¢giidii veya diirtii, belli bir egitime ya da bilgi birikimine
dayanmayan, kendiliginden meydana gelen, hedefe iligkin davranis bigimidir.

Diirtiiler veya i¢giidiiler organizmanin hayatin1 devam ettirmesi i¢in gereken
bedensel gereksinimleri olusturmaktadirlar. S6z gelimi; cinsel ihtiyag, beslenme, su
igcmek, solunum gibi (Cakir, 2009: 4-5).

1.5. Motivasyon Siireci

Etkili bir orgiit kurmak, idarenin en 6nemli sorumluluklarindan bir tanesidir.
Yiiksek oranda motive olmus isgorenlerle etkin bir 6rgiit saglanabilir. Isletmede
calisanlarin her biri kendisine verilmis olan sorumlulugu gergeklestirebilmek igin
gayret gostermeye istekli olmadigi siirece yonetsel etkinliklerden hicbir netice
alnamaz. Isgorenler kendilerine verilen sorumluluklari aktif bir sekilde

gerceklestirme arzusunda olmalidirlar. Bu istegi yaratmak, gelistirmek ve devam
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ettirmek motivasyonun rolii olmalidir. Kurumlarda isgoérenler, islerini etkili ve
verimli olarak gergeklestirmek i¢in giidiilenmelidir. Motivasyon siireci giderilmemis
bazi ihtiyaglarin kendini gostermesi ile baslar. Bu ihtiyaglar giderilinceye dek kisi
motive olamaz (Sengiil, 2004: 14).

Motivasyon asamasinda idareci, iggérenin motivasyonunu saglarken kisisel
nitelikleri ve soz konusu niteliklerin kiside yarattigi davranislari géz Oniinde
bulundurmak durumundadir. Bu siiregte idareci, birey veya isgorenlerin
motivasyonlarini saglamak konusunda kullanacagi araglari aramak, kullanmak ve
secmek durumunda kalacaktir. Boylelikle isgdrenler bireysel gereksinimlerini
karsilarken ayni zamanda orgiitiin hedeflerini yerine getirecektir. Bunun yani sira
motivasyon siirecinde kurumun galisanlarini, gorevlerini yapmaya motive sekli,
kurumun yada isletmenin yonetim sekline, icinde bulundugu ¢evreye, bu c¢evreden
etkilenerek kullandig1 kiiltiirel degerlere gore farklilk gosterir. Calisanlarin
motivasyonlarini saglamanin tek bir teknigi yoktur. Uygulanan motivasyon
yonteminin ¢alisana uygun olup olmamasi s6z konusudur. Bir ¢alisana uygun gelen
bir metot, bagska bir c¢alisana uygun olmayabilir (Ergiil, 2005: 69). Bu nedenle
motivasyon silirecinde Orgiitlerin  iggérenlerin  bireysel Ozelliklerine uygun

motivasyon teknikleri kullanmalar1 gerektigi sdylenebilir.

1.6. Motivasyon Cesitleri

Motivasyon ¢ok boyutlu bir kavram oldugundan hangi faktorlerin bireylerin
motivasyonlarini daha iyi artiracagimi onceden tahmin etmek son derece gligtiir ve
bireylerin hayatin1 etkileyen igsel ve digsal unsurlarla da yakindan alakalidir
(Ozevren, 2009: 228). Motivasyonu en temel siiregte icsel ve digsal motivasyon
olarak ikiye ayirabiliriz. Bu iki motivasyon ¢esidi esasinda birbiriyle iliskili ve
yakindan bagli olan kavramlardir. Insanlar varmak istedikleri hedefleri belirledikten
sonra i¢ ve dis etkilerle harekete gecerler. Ozellikle bireyin kendisinden kaynaklanan
i¢ faktorlerin az olmasi, dis faktorlerin de amaca ulasilmada yetersiz olmasina Yyol
acmaktadir (Ozdevecioglu ve digerleri, 2003: 130). Bununla birlikte i¢sel ve digsal
motivasyon birbiri ile yakindan iligkili olup, birbirini etkileyen bir yapiya sahiptir

(Osterloh ve digerleri, 2001: 234).
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1.6.1. I¢sel Motivasyon

Motivasyon tiirleri igerisinde insani asil harekete geciren olgunun igsel
motivasyon oldugu bilinmektedir (Durmus, 2007: 8). I¢sel motivasyon kisinin
bilingli olarak, isteyerek olaylar ya da durumlar karsisinda kendi kendisini motive
etmesidir. Sayet bireyin i¢sel motivasyon oraninda azalma gerceklesirse, kendisini
yeniden toplayarak motivasyon seviyesini yiikseltebilir. Igsel motivasyon seviyesini,
kisinin kontrolii olanaklidir. Boylelikle ¢alisanin mutlulugu ve performansi artar.
Bireyin iyi ruh halini uzun miiddet koruyabilmesi miimkiin hale gelir. Bu nedenle
i¢gsel motivasyonun bireyin bilingli basarisi oldugu da sdylenebilir (Eres, 2008: 107).
Icsel motivasyon kisiyi yapacagi ise 6zendiren bir nitelik olup, insanlarin islerini
severek ve dgrenerek yapmalarina katkida bulunmaktadir (Kuruiiziim vd, 2010: 183).

I¢sel motivasyon verilen bir sorumlulugu ya da bir isi iyi yapma ile birlesmis
olumlu duygular ile giidiilenmis olmaktir. I¢ motivasyon isin dogasiyla alakalidir,
isin kapsamindan kaynaklanir. Calisanin ige atfettigi onem diizeyi, bagimsiz
calisabilme, ise katilim, sorumluluk, yaraticilik ve isin ilgi ¢ekiciligi, calisanin
becerilerini kullanma imkani i¢ motivasyonu yiikseltecek unsurlardir. Calisanin
anlamli ve ilgi g¢ekici buldugu bir isi yapmasi, fark edilen basarilar ve yiiksek
taninirhik seviyesi, calisana atfedilen sorumluluklar, kararlara katilim hakki ve
calisanin yeteneklerinden faydalanarak amaglar dogrultusunda tamamlanmasi
beklenen bir is i¢ motivasyonu arttiran faktdrlerdir. I¢ motivasyona sahip ¢alisanlar
isinin ehli olmak i¢in igsel istege sahiptirler. Bu g¢alisanlar basar1 elde etmek icin
kendi kendini yonetebilme 6zelligine sahiptirler (Mandali, 2017: 4).

Goriildugi gibi igsel motivasyon gerek giinliik yasamda gerekse de mesleki
yagsamda oOnemli bir yere sahiptir. Bu noktada Orgiitler calisanlarin igsel
motivasyonlarint  saglamak i¢in gerekli Onlemleri almak durumundadirlar.
Calisanlarda i¢sel motivasyonu saglamak i¢in alinmasi gereken bazi Onlemler
bulunmakta olup, Baltas (2005: 197-198) ¢alisanlarda i¢sel motivasyonun saglanmasi
icin asagidaki hususlara dikkat edilmesi gerektigini belirtmistir;

Katilim: Calisanlar isbirligi icerisinde olarak, baska bir kimseye yardimci
olma olanagin1 elinde bulundurduklarinda, karar verme siirecine katildiklarinda

calismak i¢in daha istekli olmaktadirlar.
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Icerik: Calisanlar, yapmis olduklari isin bagli bulunduklar1 kurum iizerindeki
etkisini tam olarak anladig: takdirde kendilerini daha fazla tatmin olmus hissederler.

Yetkilendirme: Calisanlara yapmis olduklar1 isle ilgili olarak karar alma
asamasinda yetki verildiginde, kendilerini daha fazla tatmin olmus hissederler.
Calisanlart karar verme konusunda cesaretlendirmek i¢in  gerekli destegin ve

materyalin saglanmasi idarecinin gorevidir. (Aktaran: Cakir, 2009: 7).

1.6.2. Digsal Motivasyon

D1s motivasyon 06zetle; ¢alisanin kendiliginden yapma egiliminde olmadigi
islerle alakali, kendi disindaki giiclerle giidiilenerek isi yapma isteginin arttirilmasi
olarak ifade edilebilir (Mandali, 2017: 5). Diger bir ifade ile digsal motivasyon,
bireylerin disaridan gelen bir takim etkilerle motive olmalardir. Digssal
motivasyonun uzun ya da kesintisiz olmasi kisinin kendini her an mutlu hissetmesine
destek olur. Ancak digsal motivasyon faktorleri ne kadar fazla ise, birey kendisini
i¢csel bakimdan giidiillenme noktasinda gereken enerjiyi bulamayabilir. Bu durum dis
motivasyon unsuru ortadan kalktiginda bireyin verimliliginin diismesine, kendisini
mutsuz ve kotli hissetmesine sebep olabilir (Eres, 2008: 106). Digsal motivasyon ise,
genel olarak kisilerin bir cezadan kagmmalari veya amaglarini gergeklestirirken
digsal araglardan faydalanmalari neticesinde ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla
gevreden gelen pekistirme, 6vgii, ceza ya da odiiller digsal motivasyon tizerinde
belirleyici olmaktadir (Akbaba, 2006: 344). Literatiirde yer alan arastirma bulgulari
da bu goriisii desteklemektedir (Gokkaya ve Tiirker, 2018: 12).

1.7. is Motivasyonu Kavram

Is motivasyonu “isgdrenlerin islerini etkili ve verimli sekilde yapmalarini
saglayacak is ve iligki ortaminin saglanmasidir” seklinde ifade edilmektedir (Us,
2007: 9). Sartlarin siirekli degistigi ve gelistigi modern is diinyasinda Orgiitlerin
varliklarim1 ve faaliyetlerini devam ettirebilmeleri oldukca gii¢ bir hale gelmistir.
Hizla degisen rekabet kosullar1 ve piyasa kosullarinin zorlagsmasi orgiitlerin istthdam
ettikleri bireylerden en yliksek verimi almalarin1 zorunlu hale getirmistir. Dolayisiyla
caliganlar  Orgiitlerin  ayakta kalmalarmi  ve  verimliliklerini  arttirmada
kullanabilecekleri en onemli deger olarak goriilmektedir (Mandali, 2017: 1). Bu

noktada 13 motivasyonu c¢alisanlarin verimliliklerini arttirmaya ve Orgiitlerin
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varliklarini devam ettirmelerine katki saglayan bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir.

Is motivasyonu kavrami calisanlarda is yapma istegi yaratilmasi ve
siirdiiriilebilir performans i¢in kullanilmaktadir. Is motivasyonu etkenleri ¢alisanlarin
gereksinimlerine gore farklilik gosterebilmektedir. Is motivasyonuna etki eden
degiskenlerin basinda popiiler olma gereksinimi, zengin olma arzusu, lider olma,
takdir edilme, sevilme ve sayilma, konforlu c¢alisma ortamina sahip olma istegi,
gelecek konusunda kendini gilivende hissetme ve istlerle iyi iliskiler kurma gibi
faktorler gelmektedir. Calisanlarin is motivasyonlar1 tizerinde belirleyici olan bu
faktorler icinde bulunulan yas donemi ve sosyal ¢evreye gore degisiklik
gosterebilmektedir. Is motivasyonunun yiikseltilmesinin temelinde ¢alisanlarin

gereksinimlerinin iyi belirlenmesi 6nemli bir yer tutmaktadir (Mandali, 2017: 5).

1.7.1. is Motivasyonunun Onemi

Bir¢ok alanda oldugu iizere calisma alaninda da motivasyon son derece
onemlidir. Ancak isgérenlerin motivasyon diizeylerinin yiiksek olmast i¢in
kurumlarin bir takim tedbirler almalar1 ve iggdrenlerin motivasyonlarin1 artirmaya
iligkin bir takim uygulamalara yonelmeleri gerekmektedir. Bunlarin basinda da
calisma ortammin mevcut nitelikleri gelmektedir. Zira Orgiitlere kalifiyeli
personellerin ¢ekilmesinde, var olan nitelikli personellerin uzun miiddet orgiitte
tutulmasinda, bunun yaninda iggdren motivasyonunun ist diizeyde olmasinda
calisma kosullarmin oldukca énemi vardir (Ozden, 2008: 99).

Is motivasyonunun saglanmasinda, firmalarin konuya biiyiik bir titizlikle
yaklagsmalari, i motivasyonunu arttirmaya iliskin etkinlikler ig¢ine girmeleri, bu
baglamda motivasyonun teknigine dnem vermeleri gerekmektedir. Zira orgiitlerde
motivasyon tekniginin bir takim faydalar1 vardir. S6z konusu faydalari soyle
siralamak miimkiindiir (Ozden, 2008: 100);

Verimlilik  Artisi:  Isgorenler islerini severek yaparlarsa giicliik
yasamamaktadirlar. Aksine isgoérenlerin islerini zevkle yapmalari, uzun middet
yiikksek verimlilikte caligmalarina katkida bulunmaktadir. Bu nedenle iyi bir
motivasyon yonetimi ile isgorenlerin performans ve verimlilikleri artmaktadir.

Ogrenme/Yaratici  Fikirler Gelistirme: Is motivasyonu yiikseltilen

isgorenler, isini daha iyi yapmanin tekniklerini arayacaklarindan kendilerini siirekli
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gelistirmeye ¢alisacaklardir. Boylelikle iggérenler yeni bakis agilari gelistirerek
islerini yapma yoluna gideceklerdir.

Calisan Potansiyelinin Daha Fazla Kullanimi: Zorunlu olarak yapilan
islerde c¢alisanlar yapabileceklerinin en iyisinden ¢ok, kendi beklentilerini
karsilayacak kadar calisirlar. Oysa isgdrenler bulunduklar isi severek yapryorlarsa
potansiyellerini ve becerilerini sonuna dek kullanacaklardir.

Kurumsal Baghhk/Diisiik Personel Devir Hizi: Beklentilerinin
yanitlandigimi diisiinen isgorenler siirekli is degistirmeyi diisiinmezler. Bu durum
isgorenlerin kurumsal bagliliklarinin artmasina katkida bulunarak personel devir
hizinin diismesini saglar.

Nitelikli Adaylar1 Cekebilme: Isgorenlerin is ortamindan memnun oldugu
ve personel devir hizinin diisiik oldugu bir ortam kalifiyeli adaylarin en dikkat ¢eken
beklentileri arasinda yer almaktadir. Boyle bir is ortamina Orgiit disindan nitelikli
calisan gelme ihtimali, bir baska deyisle soz konusu oOrgiitleri yiiksek nitelikli
calisanlarin tercih etme ihtimalleri artmaktadir.

Isgorenlerin motivasyonunun saglanmasi drgiite bir takim katkilar saglamakla
birlikte, isgorenler i¢in de olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Motivasyon
seviyesi yiiksek olan isgoren kendini gerceklestirmis hissedecek, bir seyler
bagsarmanin hazzi ile kendine olan giiveni artacaktir (Cakal ve digerleri, 2011: 158).
Bunun yanindan is motivasyonu is tatmininin yiikselmesine de katki saglamaktadir
(Gokkaya ve Tirker, 2018: 14). Ayrica motivasyon bireyi bir amaca yonelik
calismaya sevk ettigi i¢in motivasyon diizeyi yiiksek calisanlar Orgiitsel amaglar
dogrultusunda ¢alismakta, bu durum da Orgiitsel basarinin yiikselmesine zemin
hazirlamaktadir (Mandali, 2017: 3). Bu baglamda is motivasyonunun orgiitsel
amagclar i¢in 6neminin farkinda olan firmalar, isgorenlerinin is motivasyonlarini
arttirmak amaciyla cesitli tekniklere basvurmaktadirlar (Oztiirk ve Diindar, 2003:
59).

Is Doyumu/Cahsan Memnuniyeti: Yaptiklar1 islerden zevk alan
isgorenlerin is tatmin oranlari, bagka bir deyisle is memnuniyetleri yliksek olmaktadir
(Ozden, 2008: 100-101).

Goriildigi tizere motivasyon kisinin becerilerini ve kapasitesini ortaya

cikarma noktasinda ona yardimci olurken, diisik moral ve motivasyon eksikligi,
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calisanlarda bir takim saglik problemlerine neden olarak diisiik verimle ¢aligmalarina
yol acabilmektedir. Bunlarin haricinde diisiik motivasyonun, ¢alisanlarda yaratacagi
muhtemel olumsuzluklar séyle 6zetlenebilir:

- Calisanin diistinsel emegi ve becerisi, isin goriilmesinde etkili ise verim
biiyiikk oranda etkilenecektir. Ancak galisanlar, diisiinsel emek ve becerilerini igin
goriilmesinde kullanmiyorlarsa verim ciddi anlamda etkilenmeyecektir.

- Diisiik motivasyon ¢alisan tizerinde fiziksel ve psikolojik problemlere sebep
olarak, calisanlarin dikkatlerinin dagilmasina ve is kazalarinin artmasina Yol
acgacaktir.

- Diisiik motivasyon isten ayrilmalara, is gruplarindan kopmalara sebep
olacak, bdylelikle isgdren devri artacaktir. Is yerinde devamsizlik ve izin istemleri de

artacaktir (Cakar, 2009: 10).

1.7.2. s Motivasyonu Ile Iliskili Kavramlar
Is motivasyonu ile iliskili kavramlarin basinda is verimliligi, is tatmini ve
orgiitsel baghilik gelmektedir. Is motivasyonu ile iliskili s6z konusu kavramlar

asagida basliklar halinde agiklanmistir.

1.7.2.1. is Motivasyonu Ile Verimlilik Tliskisi

Orgiitlerde  isgorenlerin ~ gosterdikleri performans, orgiitsel hedeflere
ulagilmasinda 6nemlidir. Kisinin performansinin diizeyi yapmis oldugu is, kabiliyeti
ve motivasyonuyla alakalidir (Aydogmus, 2011: 45). Bu baglamda orgiitlerde
caligma verimliligini, isgorenlerin becerilerinden sonra etkileyen en dikkat ¢ekici
faktor is motivasyonudur (Tasdemir, 2013: 15). Olger (2005: 1) tarafindan yapilan
aragtirmada da isgorenlerin is motivasyon seviyelerinin g¢alisma verimliligini
etkiledigi sonucuna varilmistir. Karaoglu (2014: 2) tarafindan yapilan arastirmada da
calisanlarin verimlilik diizeylerinin yiiksek olmasinda is motivasyonunun 6nemli bir
belirleyici oldugu rapor edilmistir.

Insanlar bir isi yapma noktasinda, yeterli seviyede motive olamazlarsa
isteksiz olurlar. Motivasyon diislikliigli yasayan bir iggdrene isini zorla yaptirmak,
bireyin yaptig1 iste basarili olmasina katki saglayamaz. Dolayisiyla, isgdrenlerinin

verimliligini artirmak isteyen c¢alisanlarin yapmasit gereken, onlarin 1is
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motivasyonlarinin yiikseltilmesini 6nemli bir yonetim fonksiyonu olarak gdormeleri
ve bunu saglamak i¢in ¢alismalaridir (Bagaran, 2000:73).

Yildirim’a (2007: 1) goére, glinimiizdeki yoneticiler, firma igin yararli olan
tutumlar1 ¢alisanlardan talep edebilmek i¢in c¢alisanlarin ihtiyag¢ ve isteklerine uygun
calisma alan1 yaratmak durumundadirlar. Yani firma kapsaminda insan kaynaklarini
tilketilecek degil, lizerinde yatirim gergeklestirilecek kaynaklar olarak gormeleri ve
buna gore tutum sergilemeleri gerekmektedir. Su gergegi gz ardi etmemek gerekir
Ki; kisiler, kendi diisiince, tutum ve davramislarimin deger gordiigii, gerek temel
gereksinimleri gerekse gelisim gereksinimlerinin karsilandigi, yetki kullanarak
bulunduklar1 kurumun basarisinda rol aldiklari, kendi motivasyon profillerine goére
odiillendirildikleri bir ¢alisma ortami isterler. Basarili ve sonug¢ almis, verimliligi
saglamis firmalar, calisanlarmin, duygu, diisiince, temel gereksinimlerine ve
inanglarma 6nem veren firmalar oldugu aciktir. Isgdrenlerin verimliliginin
(iiretiminin) kalitesi, motivasyonunun diizeyine baglhdir.

Semerci’ye (2005: 9) gore, isgorenlerin verimliliklerinin yikselmesi is
yerlerindeki motivasyon seviyelerine baglidir. Motivasyon seviyesi diisiik olan bir
isgbren iyi egitim almig, kendisini gelistirmis ya da isiyle alakali yeteri kadar
donanima sahip olsa dahi yeterli oranda is verimliligi gosteremez. Motivasyon

seviyesinin sifir olmasi halinde gosterilecek olan is verimliligi de sifir olacaktir.

1.7.2.2. Is Motivasyonu ile is Tatmini Iliskisi

Tatmin, bireylerin hissedebildikleri i¢sel bir mutluluk olgusudur (iscan ve
Timuroglu, 2007: 124). Calisanlarin verdikleri emegin karsiligini alabilmek icin
beklentilerini gerceklestirecek islerde c¢alismay1 secerler. Sadece ekonomik ve
fiziksel agidan memnuniyet yeterli degildir. Psikolojik gergeklere dayali hosnutluk
da 6nemlidir. Is tatmini ¢aliganin 6zel yasamini da is yasammi da dogru orantil
etkiler (Sahin, 2007: 43-44). Kavramsal bakimdan degerlendirildiginde is tatmini,
isgorenlerin beklentilerine yanit alma veya alamama durumlarina gore islerine iligkin
gelistirdikleri duygular1 ifade etmektedir. Isinden tatmin olmayan insan, ayrilmayi,
isine kayitsiz kalmay: diisiiniir, gelecege umutla bakamaz. Isteki tatminsizlik kisinin
sosyal, fiziksel ve ruhsal uyumunu bozar (lzgar, 2008: 320). Eginli (2009: 37)’nin

yaptig1 tanima gore is doyumu isgorenlerin yaptiklari isten duyduklart memnuniyet
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veya memnuniyetsizlik olmakla birlikte kisinin sartlara gore gelistirdigi olumlu
tutumdur.

Is tatmini bir yaklasim olarak, davranisi kapsayan motivasyondan ayri
olmasina ragmen, literatiirde ilk defa is tatmininin sistematik bir sekilde incelenmesi
motivasyon kuramlari ile olmustur. Ancak, bireyin tutumlarinin karmasiklig
dolayisiyla, motivasyon kuramlariin herhangi birisinin yalniz bagina motivasyon ve
1§ tatmini konusunu bir biitiinliikk kapsaminda ifade edebildigini sdéylemek giictiir. Bu
baglamda Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktdr Kurami
ve Adams’mn Esitlik Kurami birer motivasyon kurami olmakla beraber is tatminini de
ele alan baslica ¢alismalardir (Toker, 2007: 92; Aktaran: Cakir, 2009: 9).

Orgiitlerde verimliligin arttirilmas1 yalmzca isgorenlerin yalmzca fiziksel
olarak isgéren olmalarindan ¢ok, ayni zamanda isgorenlerin duygulari, inanglari,
fikirleri, becerileri, bilgi ve yetenekleriyle de yakindan alakalidir. Isgdrenlerin is
tatmin seviyeleri is basarilarini yiikkseltmekte, isgorenlerin gerek 6zel yasamlarindaki
mutlulugu gerekse toplumsal huzuru arttirmaktadir. Dolayisiyla isgérenlerin mevcut
is tatmini, yalmzca akademik alanda degil, beraberinde is yasaminda oOrgiitler
tarafindan da nemli bir konu haline gelmistir (Adigiizel ve Keklik, 2011: 305). Is
hayatinda is doyumunun 6nemli bir hale gelmesi ve is doyumunun isgérenlerin pek
¢ok niteligini etkileyen bir faktor olmasi (is verimliligi, performans, motivasyon, ise
devamsizlik vb.) son yiizyil igerisinde is tatmini ve i performansi konusunda yapilan
calismalarm artmasina sebep olmustur (Giirbiiz, 2011: 402; Ozcan, 2011: 112).

Literatiirde yer alan calismalarda is motivasyonunun is tatmini iizerinde
onemli bir belirleyici oldugu bulgularina ulasilmistir. Kuruiiziim ve digerleri (2010:
183) tarafindan yapilan ¢aligmada hizmet sektoriinde iggorenlerin igsel motivasyon

seviyelerinin ¢aligtiklari ise iligkin tutumlarini etkiledigi belirlenmistir.

1.7.2.3. Is Motivasyonu Ile Orgiitsel Baghhk iliskisi

Is motivasyonu ile drgiitsel baghilik arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadur.
Literatiirde yer alan aragtirma bulgular1 da bu goriisii desteklemektedir. Cakar ve
Ceylan (2005: 64) tarafindan yapilan calismada, isgorenlerin is motivasyon
gostergeleri olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik seviyelerinin

ise olan bagliliklarin arttirdig: belirlenmistir
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1.7.3. is Motivasyonunu Etkileyen Unsurlar

Bireylerin motivasyon seviyelerinin artmasi, herhangi bir amag¢ paralelinde
harekete gecmelerine katkida bulunmaktadir. Ise iliskin giidiilenmenin diger
motivasyon tiirlerinden bir takim farkliliklar igerdigi ifade edilebilir. Orgiitsel
kiiltiiriin, kisilerin ¢ok c¢alismasini desteklemesi durumunda, isgorenlerin yiiksek
oranda is motivasyonuna sahip olacaklari; kisinin g¢aligmasini tesvik etmemesi
halinde ise bireylerin orta veya diisiik seviyede is motivasyonuna sahip olacaklari
bilinmektedir. Bununla birlikte ¢alisma hayatinda basarili olmalar1 i¢in ¢alisanlarin
giicli bir ig motivasyonuna sahip olmalari, orgiit kiiltiirinii kaynak alan g¢evresel
etkenlerin is motivasyonuna katki saglamasiyla da yakindan alakalidir (Soyer ve
Can, 2007: 25). Bunun yaninda literatiirde ¢alisanlarin is motivasyonlarini etkileyen
temel faktorler asagidaki gibi agiklanmustir;

Ucret: TDK sozliigiinde iicret kelimesi “calisma karsiliginda verilen mal ya
da para” seklinde tanimlanmistir. 4857 sayili is kanununda ise ticret “bir kimseye
herhangi bir is karsiliginda tgiincli kisiler ya da isveren tarafindan saglanan ve
O0denen tutar” bi¢ciminde tanimlanmistir (Mandali, 2017: 19). Calisanlarin is
motivasyonlarinin artirilmasi ticret ve diger ekonomik kosullarin 6nemli bir etkisi
oldugu bilinmekle birlikte, literatiirde mevcut pek ¢ok calisma sonucu da bu goriisi
destekler niteliktedir (Tzeng, 2002: 867; Kili¢ ve Keklik, 2012: 147). Isgorenler, her
zaman diisiik Gicretten degil, beraberinde adaletli olmayan bir iicret sistemi sebebiyle
de motivasyon diisiikliigii yasayabilirler (Oztiirk ve Diindar, 2003: 65). Isgdrenlerin
ticret yetersizliginde motivasyon seviyelerinin diismesinin temelinde ise bireylerin
ekonomik beklentilerini karsilamak i¢in ¢alismalarinin yer aldigi diisiiniilmektedir
(Tasdemir, 2013: 53).

Giivenlik: Bireylerin kendilerini giivende hissetmeleri, rahat ¢aligmalarina ve
kendilerini islerine adapte etmelerine katkida bulunur. Isgorenlerin giivenli bir
ortamda islerini gerceklestirmeleri, bir baska deyisle g¢alisma ortaminin saglik
bakimindan giivenilir olmas1 ve saglik risklerinin minimuma indirilmis olmas1
isgorenlerin is motivasyonlar1 bakimindan son derece onemlidir (Tasdemir, 2013:
56). Is giivenliginin is motivasyonunu etkilemesinin temelinde yatan nedenlerin
basinda giiven duygusunun geleceklerini de etkileyen bir unsur olmasi yatmaktadir.

Nitekim kaza, emeklilik ya da issiz kalma gibi durumlarda is giivenligi yiiksek olan
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islerde caligsmak isgdrenler i¢in motive edici bir unsurdur (Kaynak, 2016: 46). Bu
noktada calisanlara sunulacak is giivenligi tedbirleri, sigortalar, ekonomik kriz ya da
sorunlarda islerini kaybetmeyeceklerine dair verilecek giivenceler is motivasyonunun
artmasina katki saglayacaktir (Mandali, 2017: 20).

Odiil Sistemi: Yaptigi isin karsihgmi alan ve adaletli bir sekilde
odillendirilen iggorenlerin is tatmin diizeylerinin artmasit mimkiindiir. Yapilan
caligmalarda 6diil sisteminin i¢sel ve digsal motivasyonu olumlu agidan etkiledigini
ortaya koymaktadir (Osterloh ve digerleri, 2001: 234). Odiil sisteminin is
motivasyonunu olumlu agidan etkilemesinin temelindeki bir baska sebep, 0diil
sisteminin isgorenleri, kendilerine 6zgii yeteneklerini gelistirmeye yonlendirmesidir.
Isorenler icin 6diil yalnizca maddi etkenlerden ibaret olmamakla birlikte, yaptig: is
karsihiginda isgorene iltifat edilmesi, takdir gérmesi de 6diil kavrami kapsaminda
degerlendirilebilir ve is motivasyonunu arttirmada yadsinamaz bir etkiye sahiptir
(Durmus, 2007: 9). Odiil sisteminin is motivasyonu iizerindeki 6neminin farkina
varmis olan isletmeler calisanlara yonelik odiil sistemleri gelistirme yoluna
gitmektedirler (Us, 2007: 16-24).

Yénetim Bi¢imi: Orgiitlerde isgdrenlerin motivasyonlari konusunda y&netim
seklinin olduk¢a 6nemi vardir. Orgiit ydnetimlerinin genel hedeflerinin basinda,
varligin1 devam ettirerek isletmenin verimlilik ve etkinlik diizeyini arttirma amaci
gelmektedir. Dolayisiyla igsgorenlerin en etkili sekilde tiretimde olmalarini isterler.
Calisan verimliliginin arttirilmast i¢in onlarin temel gereksinimlerinin karsilanmasi,
bir bagka deyisle tatmin edilmeleri gerekmektedir. Bu kapsamda yonetimlerin
calisanlar1 6zendirici ¢aligmalara yonelmeleri gerekir (Aksu, 2012: 3).

Ise ve Orgiite Olan Baghlik: Bireylerin calistiklar1 kurum ya da isletmelerin
tiirii ne olursa olsun, iggérenlerin islerini severek yapmalari, isteyerek ¢aligmalari ve
yaptiklar1 ise olan baglilik diizeylerinin yiiksek olmasi is motivasyon oranlarini da
arttirmaktadir (Arcak ve Kasimoglu, 2006: 29).

Orgiit Tklimi: Isgorenlerin i¢inde yer aldiklar1 calisma ortaminda mevcut
orgiit iklimi is motivasyonunu etkileyen bir faktordiir. Yapilan caligmalarda orgiit
iklimi ile is motivasyonu arasinda olumlu a¢idan kuvvetli bir bag oldugu

belirtilmistir (Gok, 2009: 587).
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Orgiit Yapisi: Orgiit kapsaminda isgorenlerin gorev tanimlarmin tam anlami
ile yapilmamis olmasi, iggdrenlerin sorumluluklarini yeteri kadar bilmemeleri ve
bunu yaratan sebeplerin giderilememesi ile orgiit kapsaminda organizasyonun isleyis
sekli is motivasyonunu dogrudan etkilemektedir (Us, 2007: 32-33).

Takdir Edilme: Orgiitlerde mevcut tiim isgorenler gerek orgiitteki diger
isgorenler gerekse oOrgiitlerdeki yoneticiler tarafindan takdir edilme ve begenilme
gereksinimi duyarlar. Bu kapsamda isgérenler motivasyonlarinin arttirtlmasinda
psiko-sosyal motivasyon araglarindan olan calisana deger verme ve statii devreye
girmektedir. Kendisine deger verilen ve mevcut statiiyii algilayabilen isgorenlerin is
motivasyonlari artar. Diger yandan statiisii belirsiz ve kendisine deger verilmedigini
diisiinen iggoérenlerin is motivasyonlar1 azalir ve Orgiite karsi yabancilasirlar
(Tasdemir, 2013: 64). Bu noktada hata ya da yanlislar yapan calisanlar kirici bir
bicimde uyarilmak yerine hatalarini1 sona birakarak yapict bir sekilde uyarilmalidir.
Uyarilarin diger ¢alisanlarin yaninda yapilmamasi da motivasyon siirecini olumlu
yonde etkilemektedir (Kaynak, 2016: 45).

Isin Cekiciligi: Calisanlari yaptiklar is ile s6z konusu ise yonelik tavirlari is
motivasyonunu etkilemektedir. Kendisine ¢ekici gelen isleri yapan bireyler islerini
daha Ozenli, dikkatli ve severek yapmaktadirlar. Bu nedenle ¢alisanlarin islerinin
cekici olmasi ise dogal olarak motive olmalarina katki saglamaktadir (Kaynak, 2016:
46).

I¢sel Faktorler: Yukarida yer alan bilgiler degerlendirildigi zaman
calisanlarin is motivasyonlarinin arttirilmasinda ekonomik unsurlarin 6nemli bir yere
sahip oldugu goriilmektedir. Ancak s6z konusu durum ekonomik araglarin her zaman
is motivasyonu iizerinde belirleyici oldugu anlamima gelmemekte, her isgoren
tizerine ekonomik unsurlarin farkli etki yarattigi belirtilmektedir. Bunun temelinde
her calisanin farkli istek ve amaglara sahip olmasi yatmaktadir. Bu noktada
calisanlar1 motive etmede ikincil 6zendirici olarak psiko-sosyal araclar gelmektedir
(Mandali, 2017: 24). Bilindigi gibi isgorenlerin yasadiklar1 bazi i¢sel problemler is
motivasyonunu olumsuz agidan etkileyebilmektedir. S6z gelimi, okul midiirleri
lizerinde yapilan bir caligmada miidiirlerin yasadiklar1 bir takim psikolojik
problemlerin, yonetim alanindaki bilgisizliklerinin ve 06zel hayatlarinin is

motivasyonunu etkileyen igsel faktorler oldugu belirtilmistir (Yildirim, 2011: 83).
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Icsel faktorler ¢alisanlarin is motivasyonlarini dogrudan etkileyen unsurlarin basinda
geldigi icin oOrglitler calisanlarin ig motivasyonlarini arttirma siirecinde bireysel

farkliliklar1 ve psikolojik unsurlar1 g6z 6niinde bulundurmalidirlar (Tasdemir, 2013:
17).

1.8. Motivasyon Kuramlari

18. yiizyilin ortalarinda Sanayi Devrim’inin gelismesiyle, tiretimle alakali
geleneksel model, is organizasyonlarindaki gerek farkli diizeylerdeki bireyler arasi
iliskileri gerckse bireylerin ¢alisma yapisini tekrar tanimlamada idareciler agisindan
gerekli olmustur.

Gergeklestirilmeye c¢aligilan nihai amacin, tiretim ve verimliligin arttirilmasi
oldugu bu donemde, yalnizca iiretim asamasindaki problemler giderilmeye
calisilmig, is gorenleri motive eden diger etkenler ve calisma kosullar1 ilizerinde
durulmamuistir. 1930'lu yillarda yapilan arastirmalar, maddi odiillerin sanildig1 kadar
onemli olmadigini ortaya c¢ikarmigtir. Motivasyon saglayan etkenin paradan farkli
etkenlerle de bagl olabilecegi gercegi daha ¢ok dnem kazanmaya baslamistir (Cakir,
2009:12-13).Bu kapsamda birgok motivasyon kurami ortaya atilmis olup, literatiirde

yer alan motivasyon kuramlari asagida basliklar halinde agiklanmustir.

1.8.1. Kapsam Kuramlari

Bireyleri belirli tutumlara yonlendiren etkenleri kavramaya calisan kapsam
kuramlarmin ilgi odagi motivasyonu ortaya ¢ikaran durumlar ve kisisel
gereksinimlerdir. Eger, idareciler bu gereksinimleri anlayip kavrayabilirlerse
calisanlarint Orgiit hedeflerine paralel olarak yonlendirebilirler. Kapsam kuramlari
kapsaminda kiimelenen kuramlardan en ¢ok bilinenleri sunlardir: Abraham
Maslow'un gelistirdigi "X ve Y Kurami1", Clatyon Alderfer'e ait "E.R.G. Kurami1" ile
McClelland ve Atkinson'un "Bagar1 Giidiisii Kuramlaridir" (Cakir, 2009:16). Kapsam
kuramlarma gore yonetici, kisinin i¢inde yer aldigi ve kisiyi belirli yonlerde
davranigsa yonlendiren unsurlari anlamaya, bulmaya 6nem vermelidir. Boylelikle
yonetici bu unsurlara agirlik vererek onlarin &rgiit hedeflerine katma degerlerini
artirarak onlart daha 1iyi yonetecektir (Kaplan, 2007: 36-37). Motivasyonu
aciklamaya yoOnelik olarak gelistirilmis olan kapsam kuramlar1 asagida basliklar

halinde agiklanmistir.
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1.8.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon kuramlarindan bilinirligi en yiiksek olan ve ilk kuram Abraham
Maslow'a ait Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramidir". Bireylerin ihtiyacini giderebilmek
icin farkli davramiglar sergilediklerini one siiren Maslow, kuramini dayandirdig
varsayimlar sunlardir (Maslow, 1987:56);

- Yalnizca tatmin olmamis gereksinimler kisileri degisik sekillerde
davranmaya yoneltmekte, tatmin olmus gereksinimlerin ise tutumlar tizerinde bir
etkisi bulunmamaktadir.

- Bireylerin gereksinimleri, onem siralamasina gore asagidan yukariya dogru
sekilde hiyerarsik sira halindedir.

- Birey, sadece bir basamaktaki ihtiyact belli bir asamaya kadar tatmin
edilirse, bir sonraki ihtiyacinin etkisi kapsamina girer (Aktaran: Cakir, 2009:17).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin birinci basamaginda fizyolojik ihtiyaclar,
ikinci basamaginda giivenlik ihtiyaci, ticlincii basamaginda sosyal ihtiyaglar,
dordiincii basamaginda kendini gosterme ihtiyaci, besinci ve son basamaginda ise
kendini tamamlama ihtiyaci1 yer almaktadir. Maslow, insan gereksinimleriyle iliskili
olarak 1943 yilinda yazdig1 bir makalesinde insan ihtiyaglarini1 bes gruba ayirmustir.
Maslow, insan gereksinimlerini hiyerarsik olarak irdelemis ve en alttaki ihtiyaglarin
karsilanmasindan sonra insanin bir istteki ihtiyaglar grubuna dogru yoneldigini
belirtmistir (Kaplan, 2007: 37). Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan
ihtiyaclar asagida ayrintili olarak agiklanmistir;

Fizyolojik Thtiyaclar: Insanlarin dogdugu andan itibaren ihtiya¢ duyduklar
ve istedikleri ana gereksinimlerdir. Yeme, icme, barinma, nefes alma, uyumak gibi
ithtiyaclar, fizyolojik ihtiyaglar kapsamindadir.

Giivenlik Thtiyaclari: Insanlar dogas1 geregi miilkiyeti ve dzgiirliigii seven
canlilardir ve mallarinin, canlarinin korunmasini arzu ederler. Bu sebeple biitiin
insanlar disaridan gelecek zorlama ve baskilar karsisinda kendilerini koruma ihtiyaci
hissederler. Ayrica yashlik, hastalik, igsizlik vb. durumlarda geleceklerinin giivence
altinda oldugunu bilmek isterler.

Sosyal Ihtiyaclar: Giivenlik ihtiyac1 ve fizyolojik ihtiyaglardan sonra kisinin
sosyal yonii agir basan gereksinimleri ortaya ¢ikar. S6z gelimi, sevmek, bir gruba ait

olmak, sevilmek, sefkat gibi gereksinimler sosyal ihtiyaclara 6rnek teskil edebilir.
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Kendini Gosterme Thtiyaci: Kisiler fizyolojik ihtiyaclarmi, giivenlik
ihtiyacini, sevilmek, sevmek ihtiyacini karsiladiktan sonra saygi gormekte isterler.
Toplum igerisinde statii sahibi olma, takdir edilme, basar1 elde etme, saygi gérme
gibi gereksinimleri kendini gésterme ihtiyaci kapsamindadir.

Kendini Tamamlama Thtiyaci: Fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerini ve
diger belirtilen tiirdeki gereksinimlerini karsilamis olan birey son evrede hedeflerini
ve becerilerini gergeklestirme gereksinimi duyar. Bu son adimda birey, ideallerini
gerceklestirmeye, basarmaya ve zevk almaya daha ¢ok 6nem verir (Tamer, 2005:
639; Aktaran: Kaplan, 2007: 37).

1.8.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Bu kuram Psikolog Frederick Herzberg’in 200 miihendis ve muhasebeci
izerinde, 2003 yilinda yapmis oldugu bir ¢caligmanin neticesinde dogmustur (Kogel,
2003: 41). Herzberg bu arastirmasinda, kisileri islerinde tatmin eden etkenlerle,
tatmin etmeyen etkenlerin farkli oldugu neticesine varmistir. Bagka bir ifadeyle,
geleneksel bakis agis1 tatminsizligin ve tatminin bir boyutun iki zit ucu olarak ifade
ederken, Herzberg bu kavramlarin ayr1 iki boyutu ifade ettigini ancak birbirinin zidd1
olmadigin1 savunmistur (Cakir, 2009: 16).

Herzberg’in motivasyon kuramina gore, motive edici unsurlar direkt olarak
isle baglantili (i¢sel) olup, bunlar; tanima, sorumluluk, basari, isin kendisi ve
gelismedir. Bu unsurlar var oldugu miiddetge birey tatmin olacaktir. Aksi halde ise

tatminsiz olmayacak ancak tatmin olma hali ortadan kalkacaktir (Cakir, 2009: 17).

1.8.1.3. Alderfer’in E.R.G. Kurami

Bu kuramma gore insanlar1 motive eden unsurlar “Varolma”, “Iliski Kurma”
ve “Gelisme” seklinde ii¢ grupta ele alinmistir. ERG Kurami’na gore bu {i¢ ihtiyag
grubu da ayn1 anda isgorenler tizerinde giidiileyici bir etkiye sahip olabilir. Farkli bir
ifadeyle, isgoren gerek gelisme gerekse iliski gereksinimlerinin eksikligini ayn1 anda

hissedebilir (Cakir, 2009: 23).

1.8.2. Basan Giidiisii Kuramlar
Literatiirde motivasyonu agiklamaya yonelik olarak gelistirilmis basari
giidiisii kuramlarinin temelleri McClelland ve Atkinson tarafindan atilmistir. Basari

giidiisti kuramlar1 agagida bagliklar halinde agiklanmustir.
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1.8.2.1. McClelland’1in Basari Giidiisii Kuramm

Yo6netim uzmani olan David C. McCleland motivasyon konusunda farkli bir
kuram gelistirmistir. Cleland, Maslow ve Herzberg’den farkli olarak Kkisilerin
birbirinden farkli ihtiyaglara yoneldikleri ve bu gereksinimleri karsilik buldugu
oranda tatmin olacaklarini ifade etmistir (Kaplan, 2007: 39). David McClelland’in
gelistirdigi yaklasima gore bireyler ti¢c grup gereksinimin etkisi kapsaminda tutum
sergilerler (Giiney, 2006: 299-301);

1. Basar1 Ihtiyact (Achievement Needs): Daha énce yapilmis olan birseyi
daha iyi, basarili ve etkili bir sekilde yapma ihtiyacidir.

2. Gii¢ Kazanma Ihtiyaci (Power Needs): Kendi disinda baska kisilerden
sorumlu olma, kontrol etme veya onlar1 etkileme ihtiyacidir.

3. Baglanma — iliski Kurma Ihtiyac1 (Affiliation Needs): Herhangi bir
topluluga ait olmak ve sosyal iligkileri gelistirmek konusunda duyulan ihtiyactir
(Aktaran: Cakir, 2009: 25).

Buna gore; “Basar1 gereksinimi olan insanlarin genel nitelikleri”:

- Her daim basar1 aramak, giic ama olanaksiz olmayan hedefler belirlemek,

- Isi sansa birakmamak, problemleri irdeleyerek ¢dziim bulmak, risk alindig
durumlarda gergekei olmak,

- Ortaya ¢ikan sonuglardan kigisel anlamda sorumlu olabilecegi isleri tercih
etmek,

- Diger insanlar tarafindan basar1 elde edip etmedigine dair geri doniis
istemek,

- Basar1 elde edemedigi takdirde abartiya kagacak sekilde kaygilanmadan
yollarina devam etmek,

“Gili¢ kazanma gereksiniminde olan kisilerin genel nitelikleri”:

- Bagka kisileri kontrol altina almak ve etkilemek istemek,

- Lider statiide pozisyonlar bulmak istegi ve diger kisilerle yaris i¢inde olmak,

- Iyi bir tartismac1 ve konusmaci olmak,

- Duygulariyla hareket etmemek, mantik ¢ergevesinde diisiinmek,

- Herhangi bir topluluga hitap edebiliyor olmaktan ve ogretici misyon
tasimaktan hoslanmak,

“ Baglanma ihtiyacinda olan kisilerin genel 6zellikleri™:
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- Toplum tarafindan kabul gérememekten korkmak, bir gruba dahil olmak,
sevilmek ve sevmek istegi,

- Diger bireylerle arkadaslik kurmak ve iyi iligskiler saglamak i¢in gayret
gostermek,

- Zor durumda olan kisilere yardim etmek i¢in daima hazir olmak

- Anlayisli, sicak ve candan olmak

- Toplumsal etkinliklerde bulunmaktan keyif almak (Cakir, 2009: 26).

McCleland, Maslow gibi kisilerin giivenlik ve temek fizyolojik
ihtiyaglarindan bahsetmemis, daha agik bir ifadeyle bu gereksinimlerin iizerinde
bulunan diger ihtiyaclar1 degerlendirmistir. Gergekten de, insanoglu dogasi geregi
toplumsal iliskiler kurma gereksinimi hisseder. Insanlar ayn1 zamanda giicii elinde
bulundurmayr seven bir varliktir. S6z konusu gii¢ maddi konularda oldugu gibi
otorite, mevki, makam gibi giicler konusunda da olabilmektedir. Kisiler ayni
zamanda yapmis olduklar1 igleri basarmak isteyen ve bu basaridan keyif alan bir
varliktir (Kaplan, 2007: 40).

1.8.2.2. Atkinson’un Basari Giidiisii Kuram

Atkinson’un basar1 giidiisii kuramina gore, Orgiit yonetimlerinde basari
motivasyonunun uygulanabilirligi bakimindan daha somut bir model gelistirmistir.
Bu modele gore is yasaminda iki tip insan olabilir: Basarili olma arzusu ve
basarisizlik karsisinda olusacak korkuyu yenen bireyler; basarisiz olma korkusunun,
basarili olma arzusundan {stiin olan bireyler. Diger taraftan insanlari basariya
yonlendiren ya da basaridan uzaklagsmasina neden olan degiskenler ise, bireyin
motivasyonlari, bireyin calisma ortaminda gostermis oldugu performansi ile bu
seviyeye ulagma ihtimali ve basarisizligin ya da basarinin 6zendirici degeridir (Cakir,
2009: 27).

Atkinson’a gore basar1 giidiisii yaklasimu ile ilgili olarak yapilan ¢alismalar,
basarma konusunda motive olmus bireylerin, basariya ulasma ihtimali orta diizeyde
olan gorevleri; basarisizliktan kagmanlarin ise basar1 ihtimali yiiksek ya da az olan

gorevleri tistlenme egilimi sergiledigini ortaya koymaktadir (Cakir, 2009: 27).
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1.8.2.3. McGregor’un X ve Y Kurami

Douglas McGregor, “Organizasyonlarin Beseri Yonii” isimli eserinde, orgiit
kapsamindaki idarecilerin tutumlarimin, diger kisileri algilama ve goriis sekline bagh
oldugu goriistinii savunmaktadir. Bu kapsamda da insan dogasi ve yonetimle alakali
olarak X ve Y Kuramlarmi gelistirmistir. Negatif olarak nitelendirdigine X ,pozitif
olarak nitelendirdigine ise Y Kurami adin1 vermistir. X ve Y Kuramlarinin baslangi¢
noktasi idareciler ve galisanlarinin giidillenmesidir (Robbins ve Judge, 2013: 205).

X Kurami’nin varsayimlari igverenler i¢in de yarar saglamasi bakimindan
sOyle 6zetlenebilmektedir:

- Ortalama bir isgdrenin is yapmayi sevmesi dogustan gelen bir duygu
degildir ve miimkiin oldugunca ¢alismaktan ka¢inmaktadir.

- Isgorenlerin ¢alismaya kars1 isteksiz tutumlar1 sebebiyle, kisiler isletme
hedefleri konusunda kontrol altina alinmali, zorlanmali, ve ceza ile tehdit edilmelidir.

- Calisanlar yonetilmek istemekte ancak sorumluluk almak istememektedir.

- Pek cok calisan gelecek kaygis1 yasamak istememektedir.

Y Kurami’nin varsayimlar ise soyledir:

- Calisanlar ¢aligmay1 dogal karsilamaktadir

- Is yerinin hedeflerine inanan bir ¢alisan kendi kendini yonetir ve kontrol
eder.

- Calisma kosullar1 uygun olan ortalama bir isgdren verilmis olan
sorumlulugu yerine getirmekle kalmaz, daha ¢cok sorumluluk almak ister.

-Isletmelerin karsilastig1 problemin ¢dziimii icin gereken zeka, hayal giicii ve
yaraticilik becerisi kisilerde kisitli degildir ancak elde edilen zihinsel kapasitenin ¢ok
az bir kismindan faydalanilmaktadir (Robbis, 2003; Aktaran: Cakir, 2009: 28).

Temeli idarecilerin ¢aliganlarina karst bakis agisini dile getiren bu teorilerden
pozitif olanini, yani y kuramini1 uygulayan idareciler, ¢alisanlarinin motivasyonunun
artacagl c¢alisma alanlar1 olusturarak, calisanlarin alinan kararlara katilmasim

saglayacak ortamlar1 yaratabileceklerdir (Cakir, 2009: 29).

1.8.3. Siire¢c Kuramlar
Stireg Kuramlar1 basligi kapsaminda ele alinan motivasyon yaklasimlari,
birey davraniglarinin nasil basladigini, devam ettigini ve durduruldugunu aciklamay1

hedefler. Baska bir deyisle, harekete doniisme siirecini gozler Oniine sererek, bu
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stirecte meydana gelen degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerini aciklamaya
calisirlar (Baykal, 1987: 32; Aktaran: Cakir, 2009: 29). Bu baglamda siire¢ kuramlari
bashigr altinda ele alinan motivasyon kuramlarinin agirlik noktasi, bireylerin hangi
hedefler dogrultusunda, ne sekilde motive edildikleri ile alakalidir. Farkli bir
ifadeyle, belirli bir davranis1 sergileyen bireyin, bu davranisi yinelemesi ne sekilde
saglanabilir, sorusu silire¢ kuramlarinin cevap bulmak istedigi temel sorudur. Siireg
kuramlarma gore ihtiyaglar kisiyi davranisa yonelten faktorlerden yalnizca bir
tanesidir. Bu igsel unsurlara ilaveten pek ¢ok digsal faktor de bireyin motivasyonu,

davranig ve tutumu tizerinde etkilidir (Kaplan, 2007: 41).

1.8.3.1. Adams’in Esitlik Kurami

Bu kuramin ele aldigi temel konu calisanlarin is iligkisinde esit muamele
gormek istemeleri ve bu istegin motivasyon {iizerinde olan etkilerinin ne oldugu
konusudur. Adams’in esitlik kuramina goére ¢alisan bireyin is hayatinda tatmin olma
ve basar1 dlizeyi is ortaminda algilamis oldugu esitlie ya da esitsizlige gore
degisiklik gostermektedir (Kaplan, 2007: 48). Bu nedenle kisiler is hayatinda
kurdugu iliskilerde kendilerine karsi esit tutum sergilenmesini beklerler. Calisanlarin
esitlik beklentisinin karsilik bulmasi ya da bulamamasi, motivasyon oranlariyla
yakindan alakalidir. Bu kurama gore ¢alisanlarin isletmeye verdikleri ile isletmenin
calisanlara verdikleri arasinda esitlik saglaniyorsa kisi daha ¢ok motive olacaktir.
Kuramin varsayimlarinin temelinde esasinda esitsizlik vardir. Bireyin isletmeden
verdikleri ve aldiklari, baska bir bireyin isletmeden verdikleri ve aldiklarindan fazla
ise pozitif yonde bir esitsizlik, bireyin isletmeden verdikleri ve aldiklari, baska bir
bireyin isletmeden verdikleri ve aldiklarindan az ise negatif yonde bir esitsizlik s6z

konusu olacaktir (Cakir, 2009: 30).

1.8.4. Beklenti Kuramlari

Bazi aragtirmacilar, bireyin ihtiyaglarimin varliginin davranisi baglatma
konusunda yeterli olmayacagi ayrica, bireyin bir davranigta bulunmasi neticesinde,
bu davranigin ihtiyact giderme konusunda hedefe ulasacagi konusunda bir
beklentinin olmasinin da gerektigini iddia etmisler ve bu goriise dayanan motivasyon

kuramlar1 gelistirmislerdir (Cakir, 2009: 31-32). Literatiirde beklenti kuramlari
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olarak da bilinen s6z konusu motivasyon kuramlari asagida basliklar halinde

aciklanmistir.

1.8.4.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Victor H. Vroom motivasyon kuramlarina katki saglayn bir bagka yonetim
uzmanidir. 1964 senesinde yaymlanmis olan Calisma ve Motivasyon (Work and
Motivation) isimli ¢alismasinda motivasyon diizeyinin isgorenlerin beklentileri
dogrultusunda degistigini ifade etmistir. Victor H. Vroom organizasyonlarda bulunan
isgorenlerin sergileyecekleri gayret neticesinde performans beklentisi bulunmaktadir
(Kaplan, 2007: 41). Bu yaklasima goére emegin neticesinde performansa ulasmak
“beklenti”, performansin kisiye 6diil getirmesi “aragsallik”, ddiiliin kisinin goziindeki
degeri “valens - ¢ekicilik” kavramlariyla ifade edilmektedir. Birinci derece sonugclar,
performans1 meydana getiren gayretin neticesinde gelisirler ve o isi yapma ile direkt
olarak alakalidirlar. Bunlar ise devamsizlik durumunun azalmasi, elde edilen verimin
artmasi, gibi sonuglardir. Ikinci derece sonuglar ise bir isi basarma duygusu, terfi,
ticret gibi performans sonucu saglanan nihai sonuglardir. Bir baska deyisle
performans sonuglari, bireyin birtakim odiiller almasiyla 6zendirilmelidir (Cakur,
2009: 32-33).

Model, motivasyon i¢in c¢ekicilik, aragsallik ve beklenti kavramlarinin
tamaminin  bireyin goziinde pozitif olarak degerlendirilmesi  gerektigini
savunmaktadir. Sayet birey, ne kadar gayret gosterirse gostersin, basaracagina inanct
yoksa (beklenti yok) daha baslangic asamasinda ise karst motivasyonu diisecektir.
Birey yapilan iste basarili olacagina inaniyor fakat elde edecegi basarinin kendine bir
0diil kazandirmayacagini diisiinliyorsa (aragsallik yok), bosu bosuna calistigini
diisiinecegi i¢in giidillenme gerceklesmeyecektir. Birey yapmis oldugu iste basarili
olacagin1 ve bu basarinin kendine bir 6diil kazandiracagimni diistiniiyor fakat elde
edecegi odiil yetersiz geliyorsa (¢ekicilik yok), yine s6z konusu isi yapmak adina bir

giiclii bir motivasyon duymayacaktir (Cakir, 2009: 33).

1.8.4.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuram
Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami, Victor H. Vroom’un

beklenti kurmini Ornek almislar ve bu kurami giiclendirecek bazi katkilar
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saglamiglardir. S6z konusu modelin birinci kismi Victor H. Vroom’un modeli ile
aynidir (Kaplan, 2007: 47).

Farkl1 bir ifadeyle, bireyin motivasyon diizeyi valens ve beklenti tarafindan
etkilenmektedir. Fakat Lawler ve Porter’a gére bireyin istiin bir ¢aba sergilemesi
otomatik olarak yiiksek bir verimlilik ile neticelenmez. Araya iki yeni degisken
girmektedir. Bunlardan ilki bireyin gereken beceri ve bilgiye sahip olmasidir. Sayet
birey gereken yetenek ve bilgiden yoksun ise ne kadar caba gosterirse gostersin
performans gosteremeyecek, basarili olamayacaktir. Ornek verecek olursak
muhasebe konusunda bilgi sahibi olmayan bir birey ne kadar caba gosterirse
gostersin, bilango diizenleme konusunda basar1 elde edemeyecektir (Cakir, 2009:
34).

Ikinci ilave degisken, bireyin kisisel olarak algiladigi misyon ile alakalidir.
Organizasyon her tiyesinden belirli rolleri ger¢eklestirmesini bekledigi gibi, tstler de
astlarindan bir takim rolleri gerceklestirmeyi beklemektedir. Ayrica her iiyenin,
oynamasi gereken roliiyle ilgili bir inanci vardir. Fakat bu motivasyon 6rneginde
algilanan rol sunu dile getirmektedir: Her organizasyon iiyesi, performans
sergileyebilmek i¢in uygun bir rol algisina sahip olmalidir. Aksi taktirde gesitli rol
catigmalar1  gelisebilir, bu durum da bireyin performans sergilemesini
engelleyebilecektir (Cakir, 2009: 34-35). Bu modeli bir motivasyon araci olarak
kullanmak isteyen bir yonetici, asagidaki konulara dikkat etmek zorundadir;

« Isgdren isletme tarafindan alinmak istenen performansa gore egitilmeli ve
ve bu dogrultuda yetistirilmelidir.

* Rol gatigmalart minimum seviyeye indirilmelidir.

« Isgorenin kendi aldigi 6diilden ¢ok, kendisi ile ayni oranda verimlilik
sergileyen calisma arkadaslarinin aldigr o6diil seviyesine dikkat ettigi yoneticiler
tarafindan hatirlanmalidir.

« Isgdrenlerin digsal ve icsel odiil gruplarma farkli 6nem verdikleri
bilinmelidir.

« Isgdrenlerin siirekli olarak bir kontrol ile personelin performans, 6diil ve
aralarindaki 1iliskiler konusundaki algis1 takip edilmeli ve elde edilen sonuglar

1s18inda yapilmasi geren degisiklikler tespit edilmelidir (Kaplan, 2007: ).
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1.8.4.3. Locke’un Ama¢ Kuramm

Edwin Locke’n tarafindan ortaya atilan Amag¢ Kurami, tutum ve davraniglarin
nedenlerini bireylerin bilingli amaglar1 olarak gormektedir. Farkli bir ifadeyle, birey
kendine baz1 hedefler koymakta ve bu hedef dogrultusunda davranis gelistirmektedir.
Buradan yola ¢ikarak Locke, calisan motivasyonunun verimliligini hedeflerin
nitelikleri ile iliskilendirmistir. Bu diisiinceye dogrultusunda, motivasyonu yiiksek
tutmak i¢in hedeflerin nitelikleri sunlar olmalidir (Luthans, 1998: 188);

“Hedefler acik ve belirgin olmali, genel ifadeli hedeflerden uzak
durulmalidir”

Belirsiz nitelikteki hedefler kararliligi azaltarak, istek duyma duymayi
koreltir. Kurama gore, soz gelimi bir satis personeli “sen bir ayda 10 adet iiriin
satmalisin” seklindeki belirgin bir hedefe, “elinden gelenin en iyisini yap”
bi¢imindeki genel bir hedeften daha ¢ok motive olmaktadir.

“Koyulan hedefler onu yerine getirecek birey tarafindan benimsenmelidir”

Kendi hedefini belirleyen birey, onu benimseyeceginden giidiilenmesi ve
verimlilik diizeyi artis olacaktir. Dolayisiyla idareciler, hedeflerin ne oldugunu
soylemek yerine, hedeflerin ne olmas1 gerektigine astlariyla beraber karar
vermelidirler. Farkli bir ifadeyle, orgiit igerisinde koyulan hedeflere uygun bir
yonetim sekli uygulanmalidir.

“Hedefler iddial1 olmalidir”

Yaklasim hedeflerin zorluk seviyesinin, bireyin motivasyon diizeyini de
belirleyecegini ifade etmektedir. Dolayisiyla zor ama ulasilabilir hedefler, kolay
hedeflere kiyasla bireyi daha ¢ok motive etmektedir.

“Amaclara ne denli ulagildigina iligskin geribildirim saglanmalidir”

Sonuglara iliskin tarafsiz ve zamaninda verilen bilgi, birey basariliysa bu
basarisint 6grenerek daha istekle isine sarilmasina, basarili degil ise, sebeplerini
arastirip basariya ulasmasina yol agmaktadir (Aktaran: Cakir, 2009: 35-37).

Birtakim idari uygulamalar ve bilhassa Amaglara Gore Yonetim uygulamasi,
organizasyonlarda hedefi belirleme konusuna dikkat ¢ekmis ve bunun ne sekilde
olmasi1 gerektigi noktasinda bazi tavsiyeler getirmistir. Bu tavsiyeler Amag Teorisi
bakimindan gecerliligini koruyabilir. Idareciler acisindan 6nem arz eden, idarenin

Ongordiigii hedefler ile bireyin Yyonetici bakimindan oOnemli olan, yodnetimin
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Ongordiigl amagclar ile kisinin belirleyecegi hedefler arasindaki uygunluktur. Bu
durum ise hedefleri belirleme asamasinda astlarin da katkisin1 gerektirmektedir

(Kaplan, 2007: 49).

1.8.4.4. SKkinner’in Pekistirme Kuram

Harvard Psikologlarindan B. F. Skinner’in ortaya attipt Pekistirme Kurami,
belirli bir davranis ile onun sonuglar1 arasindaki iligkiye dayanir. Calisanlarin is
basindaki tutumlarini, aninda verilen odiiller ve cezalarin uygun bigimde

kullanilmasi ile degistirmeye ya da diizeltmeye odaklidir (Cakir, 2009: 37).

1.9. Y Kusag

Birbirine yakin donemlerde diinyaya gelen bireylerin benzer 6zelliklere sahip
olmalar1 kusak kavramimin ortaya c¢ikmasina zemin hazirlamistir (Saracel ve
digerleri, 2006: 50). Gilinlimiizde kusaklar bir¢ok nedenden dolay1 gegis siirecleri ve
yeni donemler ile karst karsiyadirlar. Bu nedenle literatirde kusaklarin
siiflandirilmasina yonelik farkli gortisler ortaya atildigi goriilmektedir. Tarih
araliklar1 ve isimleri farklilik gdstermekle beraber, giiniimiizde kabul goren bes
kusak tiiri bulunmaktadir. Bu kusaklar is yasaminda hem isim hem de dogum tarihi
araliklarina gore asagidaki gibi siniflandirilmaktadirlar (Yilmaz, 2013: 1);

1- Sessiz Kusak: 1946’dan 6nce dogan bireyler

2- Patlama Kusagi: 1946-1964 yillar1 arasinda dogan bireyler

3- X Kusagt: 1965-1979 yillar1 arasinda dogan bireyler

4-Y Kusagi: 1980-1999 yillar1 arasinda dogan bireyler

5- Z Kusagt: 2000 yil1 ve sonrasinda dogan bireyler (Aktaran: Baran, 2018:
4).

Kusaklar arasindaki farkliliklar literatiirde {izerinde siklikla durulan konular
arasinda yer almaktadir. Bu durum o6zellikle bati toplumunda kusaklarin sosyal
bilimciler tarafindan yaygm olarak arastirilmasma zemin hazirlamistir (Ozgelik,
2015: 6). Literatiirde kusaklarin kisilik 6zelliklerini ve yasamlarini etkileyen birgok
unsur bulunmaktadir. Birbirine yakin tarihlerde dogmus olan bireylerin yasadiklar
toplumsal ve sosyal olaylar, ekonomik durum ve teknolojik gelismeler bireyin is

yasaminda ve sosyal hayatinda kisilik 6zelliklerini de etkilemektedir (Geng, 2017: 4).
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Kusaklar i¢cinde bulunduklar1 dénemlerde etkileyen toplumsal olaylar ve kusaklarin

sahip olduklar kisilik 6zellikleri Tablo 1’de sunulmustur (Baran, 2018: 12).

Cizelge 1. Kusaklan etkileyen toplumsal olaylar

Sessiz Kusak Ilza:l“:r,r:a X Kusag Y Kusag
flgili 348
- . J.F.  Kennedy .
Donemdeki Lo . N Berlin ,
= . Ikinci Diinya | Suikasti, 11 Eyliil
Onemli - duvarmin
Savasi ve | Vietnam saldirilari,
Olaylar o , | yikilmasi, .
Biiytik Buhran | Savasi, Ay’a . Korfez savasi
petrol krizi
cikilmast
Tiirkiye’deki | Cumhuriyet Darbeler  ve Sag Ve sol | 24 Ocak
" ) ) . .. arasindaki kararlari,
Onemli Dénemi Rejim siyasi ihtilal.  PKK
Olaylar Inkilaplari Degisikligi oAfETnala Teror Srgiiti
N Internet  ve
TEK.nOIOJ'k Radyo Televizyon Cep_ _telefonu akilli
Gelismeler ve bilgisayar
telefonlar
Duyarl, Teknoloji
N Caliskan, Ozgirliikgii, kgndlne bagimlisi,
Kisisel sabirli, r giivenen, sorgulayici,
- . i insancil, sadik,
Ozellikler fedakar, saygili, yaraticl,
49 merakli :
disiplinli cevreci, sabirsiz,
caligkan ozglivenli

Tirkiye’de Y kusaginin ekonomik, siyasi ve teknolojik yeniliklerden
etkilenmeye bagsladigi donem 1980°li yillardir. Bu donemin genel Ozellikleri
degerlendirildigi zaman, 1980 darbesi ile birlikte genclerin siyasetten uzaklastirildigi,
kiiresellesme siirecine entegre olma amaciyla ihracata dayali sanayilesme ve neo-
liberal politikalarin hakim oldugu, tiketim toplumunun yayginlastigi, hizmet
sektorliniin  genisledigi ve kredi kullanan birey sayisinin arttifi, teknolojinin
yayginlasti1 ve medya araglarinin degistigi, egitim siirelerinin azaldig1 ve okullagsma
diizeyinin arttig1, kentsel niifusun oransal olarak kirsal kesime gectigi, ¢ekirdek aile
yapist anlayisinin gelistigi ve Tiirkiye’nin AB adaylik statiisiinlin teyit edildigi
gorilmektedir. Tiirkiye’de yasanan s6z konusu olay ve gelismelerin Y kusaginin
sekillenmesine katki sagladigi diistinliilmektedir (Kayacan, 2016: 93).

Y kusaginin niifus oran1 bir dnceki kugakta yer alan bireylerden daha fazladir.
Giliniimiizde birgok tlilkede Y kusagi niifusun biiyiikk bir kesimini olusturmaktadir
(Kaynak, 2016: 5). Kusaklar arasinda yer alan en geng¢ gruplarin basinda yer alan Y

kusag1 ayn1 zamanda is yasamindaki en geng bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Bu kusakta yer alan bireyler 1980 — 1999 yillar1 arasinda dogan yer almaktadirlar . Y
kusaginin is yasamindaki énemi giderek artmaktadir (Kaynak, 2016: 1). Ciinki is
yasaminda en geng¢ nesil olmasina ragmen Y kusagi calisanlar gliniimiizde yonetici
kadrolarinda da yer almaya baslamiglardir. Yukarida yer alan tabloda da goriildiigi
gibi Y kusagi calisanlarin temel 6zelliklerinin basinda yliksek 6zgiiven, yenilik¢i
tutum, yaraticilik ve girisimcilik gibi 0Ozellikler gelmektedir. Cocuk merkezli
ailelerde yetismeleri, teknoloji ile i¢ ice olmalari, gerek egitim gerekse de sosyal
imkanlardan yliksek diizeyde yararlanmalar1 Y kusaginda bulunan bireylerin is
yasamindaki beklentilerini etkilemistir. Sahip olduklar1 bu 6zellikler nedeniyle diger
kusaklarda ¢alisan bireyler ile kiyaslandigi zaman Y kusaginda bulunan bireylerin ig
yasamlar1 ve orgiitsel bagliliklar1 oldukea farklidir. Bu durum, Y kusagi calisanlarin
is yasaminda diger kusaklar ile zaman zaman catigsmalarina sebep olmaktadir. Kusak
catismalarinin ¢alisan performansini etkilememesi igin yOneticilerin motivasyon
unsurlarini ve ¢alisanlarin motivasyon beklentileri iyi bilmesi gerekmektedir.

Y kusagi kendine giiven duygusu yiiksek bir kusak olarak tanimlanmasina
ragmen (Ozboyaci, 2018: 12), literatiirde yer alan bilgiler degerlendirildigi zaman Y
kusagi ¢alisanlara yonelik bir¢ok elestiri yapildig: belirtilmektedir. Buna ragmen Y
kusagi calisanlarin yiiksek Ozgiivene, yenilik¢i tutuma ve sorgulayict kisilik
Ozelligine sahip olduklar1 g6z Oniinde bulunduruldugu zaman kendilerine is
yasaminda yer verilmesinin isletmeler agisindan onemli bir potansiyel oldugu

vurgulanmaktadir (Geng, 2017: 11).

1.10. Cahsanlarda Motivasyon Unsurlari Konusunda Yapilan
Arastirmalar

Gokkaya ve Tiirker (2018: 12-18) tarafindan yapilan arastirmada otellerde
calisan bireylerin is tatmini ve i motivasyonlarinin incelenmesini amacglamistir.
Aragtirmaya 737 otel g¢alisan1 dahil edilmistir. Arastirmanin sonunda Ankara’da
calisan otel gorevlilerinin Antalya’da ¢alisanlara gore motivasyon diizeylerinin daha
yiiksek oldugu rapor edilmistir.

Ozdemir ve Ozer (2018: 915) tarafindan yapilan arastirmada konaklama
isletmelerinde motivasyon araglarina iliskin bir inceleme amaglanmistir. Arastirmaya

15 otel galisan1 dahil edilmistir. Arastirmanin sonunda katilimcilarin ¢ogunlugunun
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erkelerden olustugu, demografik degiskenlerin motivasyon araglarina etki etmedigi
ve istatistik anlamda anlamli bir farkin bulunmadigi rapor edilmistir.

Ozboyac1 (2018: 5) tarafindan yapilan arastirmada Y kusagma dahil olan
bireyler c¢alisma motivasyonlarinin kaynaklarinin incelenmesini amacglamistir.
Arastirmaya hizmet alaninda calisgan 464 birey dahil edilmistir. Arastirmanin
sonunda Y kusaginda olan bireylerin motivasyon kaynaklarinin farkli degiskenlerden
oldugu rapor edilmistir.

Baran (2018: 34-55) tarafindan yapilan arastirmada Y ve X kusaginda olan
satig temsilcilerinin motivasyon faktorleri arasindaki g¢esitliliklerinin incelenmesini
amaglamistir. Arastirmaya 150 birey dahil edilmistir. Arastirmada katilimcilarin
demografik unsurlarinin motivasyon unsurlari tzerindeki etkisi Olgmek icin
incelemeler yapilmistir. Arastirmanin sonucunda satis temsilcilerin motivasyon
faktorlerinin demografik oOzelliklerine gore anlamli bir farkin bulundugu rapor
edilmistir.

Bozkurt-Tuna (2017: 1) tarafindan yapilan arastirmada X ve Y kusaklarinin is
motivasyon dayanaklarinin incelenmesini amaclamistir. Arastirmaya 20'si X
kusaginda, 20'si Y kusaginda yer alan bireyler dahil edilmistir. Arastirmanin sonunda
X ve Y kusaginda yer alan bireylerin onceliklerinin sosyal gereksinimler oldugu,
katilimcilarin motivasyon dayanaklar1 arasinda farkliligin bulundugu, katilimecilarin
tiniversite mezunu oldugu ve profesyonel is yerleriyle birlikte ¢alistigi, bir diger
ithtiyacin ise fizyolojik gereksinimler oldugu rapor edilmistir.

Mandal1 (2017: 65-71) tarafindan yapilan arastirmada Y ve X kusagi bireyleri
motive eden wunsurlarin  ve Orgiitsel vatandashk davranislar1  bakimindan
incelenmesini amaclamistir. Arastirmaya statii ile kusak arasindaki anlamli diizeyde
bir farkin bulundugu, katilimcilarin motivasyonlarin1 6zel yasamlarimin etkiledigi,
bunun disinda maas, is glivenligi, is caligma ortaminin da etkiledigi rapor edilmistir.

Ers6z (2017: 1) tarafindan yapilan arastirmada Y kusagi mensuplarinin kisilik
ozelliklerinin ve is degerlerinin is motivasyonlari tizerine etkilerinin neler oldugunun
arastirilmasin1 amaglamistir. Arastirmaya 606 Y Kusaginda bulunan birey dahil
edilmistir. Aragtirmanin sonunda is degerleri ile kisilik o6zelliklerinin is

motivasyonunu etkiledigi rapor edilmistir.
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Geng (2017: 68-74) tarafindan yapilan arastirmada Y kusaginda olan
bireylerin orgiitsel baglilik diizeyleri ile motivasyon beklentilerinin incelenmesini
amaclamistir. Arastirmanin sonunda erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore
motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugu ve anlamli bir farkin bulundugu, bekar
katilimcilarin evli katilimcilara gére motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugu,
katilimcilarin egitim diizeyine gore de motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir
farkin bulundugu rapor edilmistir.

Saracel ve digerleri (2016: ) tarafindan yapilan arastirmada Tiirkiye’de
calisan Y kusagi bireylerin motivasyon ve is tatminin iligkilerinin incelenmesi
amaglanmistir. Arastirmanin sonunda Y kusagi ¢alisanlarin motivasyon ile is tatmini
arasinda pozitif bir iliskinin bulundugu rapor edilmistir.

Kaynak (2016: 75-81) tarafindan yapilan arastirmada Tiirkiye’de ¢alisan Y
kusagt mensuplarinin motivasyon ile is tatmininin incelenmesini amaclamistir.
Arastirmaya Y kusagma dahil olan 21.480.000 birey katilmistir. Arastirmanin
sonunda katilimcilarin demografik 6zelliklerinin motivasyon ile is tatmini boyutlarin
da anlaml bir farkin bulundugu rapor edilmistir.

Kayacan (2016: 3) tarafindan yapilan arastirmada Y ve X kusagina dahil olan
bireylerin motivasyon kaynaklarinin incelenmesi amaclanmistir. Arastirmaya
bankacilik sektoriinde c¢alisan 458 birey dahil edilmistir. Arastirmanin sonunda
katilimcilarin %59,6’sinin erkek oldugu, %40,39’unun kadin oldugu, Y kusaginda
olan bireylerin motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugu rapor edilmistir.

Ozgelik (2015: 6) tarafindan yapilan arastirmada kusaklarin arasinda
motivasyon farkliliklarinin is tatminine etkisinin neler oldugunun arastirilmasi
amaglanmistir. Arastirmaya 230 birey dahil edilmistir. Arastirmanin sonunda
motivasyon etmenleri ile ig tatmini arasinda pozitif bir iligkinin oldugu rapor
edilmistir.

Karaoglu (2014: 85-95) tarafindan yapilan arastirmada konaklama
isletmelerinde calisan bireylerin motivasyonlar1 ile orgiitsel kiiltlirleri arasindaki
iliskinin incelenmesini amaclamistir. Arastirmaya Istanbul’da hizmet veren
konaklama zincirleri dahil edilmistir. Arastirmanin sonunda katilimcilarin
%61,6’sinin  erkek oldugu, %38,4’linlin kadin oldugu, katilimcilarin isletmede

caligma siirelerinin 2-5 y1l olanlarin ¢ogunlukta oldugu, katilimcilarin motivasyon ile
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aciklik egilimi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligkinin bulundugu, motivasyon
ve gelisme egilimi arasinda anlamli bir iliskinin bulundugu, katilimcilarin
motivasyon ile profesyonalizm egilimi arasinda pozitif yonlii bir iligkinin bulundugu,
katilimcilarin ayn1 zamanda motivasyon ile destekleyicilik arasinda anlamli ve
pozitif bir iligkinin bulundugu, motivasyon ile takim egilimi arasinda pozitif bir
iligkinin oldugu, hiyerarsi ile motivasyon arasinda anlamli ve pozitif iliskinin oldugu
son olarak da katilimcilarin sonug egilimi ile motivasyon diizeylerin arasinda anlamli
bir iligkinin oldugu rapor edilmistir.

Unliidnen ve digerleri (2007: 9) tarafindan yapilan arastirmada konaklama
isletmelerinde psiko-sosyal motivasyon kaynaklarinin ve bu araglarin ¢esitli
boliimler iizerindeki etkisinin incelenmesini amaglamistir. Arastirmaya calisanlar ile

motivasyon araglar1 arasinda anlamli bir iliskinin oldugu rapor edilmistir.
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2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Calismanin  bu bolimiinde arastirmanin  modeli, Vverilerin toplanma

yontemleri, evren ve drneklem ve verilerin analizi konusunda bilgi verilmistir.

2.1. Arastirmanin Modeli

Yapilan arastirma nicel bir arastirmadir. Tarama modeli ise ge¢cmiste var olan
ve halen varligini siirdiiren bir durumu betimlemeyi amag¢ edinen bir arastirma
modelidir. Arastirma tekil tarama modeli ile ger¢eklestirilmistir. Tekil tarama modeli
gecmiste ya da halen var olan bir durumu varoldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan
aragtirma yaklagimidir (Karasar, 2012:77). Tarama modeli ge¢miste var olan ve
halen varligmmi silirdiiren bir durumu betimlemeyi amag¢ edinen bir arastirma

modelidir.

2.2. Evren - Orneklem (Arastirma Grubu) Yontem ve Simirhliklar

Yapilan ¢alismanin evrenini Van ili bakanlik ve belediye belgeli konaklama
isletmeleri y kusagi c¢alisanlar1 olusturmakta olup, 6rneklemini kolayda ornekleme
yonetimi ile secilen anketler olusturmaktadir. Bu kapsamda Van’da yer alan bakanlik
ve belediye belgeli tiim oteller ziyaret edilmistir. Toplam 23 adet otel bulunmaktadir.
Ek.2

Tespit edilen 136 kisilik y kusagi profiline, iki aylik zaman diliminde yapilan
pilot ¢alisma da 18 Y Kusagi ile goriisiilmiis, bir aylik zaman diliminde ise 129 anket
dagitilmis, geri donen anketlerden 120 anketin degerlendirmeye uygun oldugu tespit
edilmistir.

Pilot uygulama, anket calismasina baslamadan once belirli sayida kisi ile
yapilir. Amag ankette var olabilecek hatalari, sorularin acikligi ve herkes tarafindan
ayni sekilde anlasilirligi tespit edebilmektedir.

Yapilan pilot ¢alisma ile katilimcilarin sorulari anlamada sorun yasamadigi

tespit edilmis olup, bir aylik zaman dilimde saha ¢alismasi tamamlanmastir.
Calismanin literatiir, evren ve Orneklem tespiti, pilot ¢alisma ve alan

calismasi on dort ay siirmiis olup c¢alisma Van ili y kusagi konaklama isletmelerinde

calisanlarin demografik 6zellikler ve is motivasyon unsurlariin tespiti ile sinirhidir.
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2.3. Veri Toplama Aracglan

Is Motivasyonu 6lcegi; Olgek, Mottaz (1985), Brislin, Kabigting, Macnab,
Zukis ve Worthley (2005), Ertan (2008), Mahaney ve Lederer (2006)’in
caligmalarinda kullandiklar1 igsel ve digssal motivasyon boyutlarindan olusan 24
maddeli 5°1i likert tipi bir olgektir. Olgegin Ertan (2008) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanmis hali kullanilmistir. Is motivasyon 6lgeginin degerlendirmesi 1,00
Kesinlikle Katilmiyorum; 2,00 Katilmiyorum; 3,00 Kararsizim; 4,00 Katiliyorum;
5,00 Kesinlikle Katiliyorum, seklindedir.

Calisanlarin is motivasyonlarinin ana unsurlarin1 i¢sel ve digsal giidiiler
olusturmaktadir. Bu iki motivasyon ¢esidi esasinda birbiriyle iliskili ve yakindan
bagl olan kavramlardir. Insanlar varmak istedikleri hedefleri belirledikten sonra ig
ve dis etkilerle harekete gegerler. Ozellikle bireyin kendisinden kaynaklanan ig
faktorlerin az olmasi, dig faktorlerin de amaca ulagilmada yetersiz olmasina yol
acmaktadir (Ozdevecioglu ve digerleri, 2003: 130).

I¢sel motivasyon verilen bir sorumlulugu ya da bir isi iyi yapma ile birlesmis
olumlu duygular ile giidiilenmis olmaktir. Digsal motivasyon ise, genel olarak
kisilerin bir cezadan kaginmalar1 veya amaclarini gergeklestirirken dissal araglardan
faydalanmalar1 neticesinde ortaya c¢ikmaktadir. Dolayisiyla ¢evreden gelen
pekistirme, Ovgli, ceza ya da oOdiller digsal motivasyon iizerinde belirleyici
olmaktadir

Is motivasyonu 6lgeginde yer alan ilk 9 madde igsel motivasyon boyutunda,

diger 15 madde dissal motivasyon boyutunda yer almaktadir.

Cizelge 2. Otel Calisanlarinin Demografik Bilgilerine iliskin Frekans ve

Yiizdelik Dagilimlar:
Degisken Alt degisken F %
Cinsiyet Kadin 48 40,0
Erkek 72 60,0
Lise 19 15,8
Egitim durumu On lisans 72 60,0
Lisans 29 24,2
Personel 83 69,2
Caligilan pozisyon | Sef 21 17,5
Miidiir 16 13,3
Kag yildir bu|0-1yl 22 18,3
isletmede 2-5yil 75 62,5
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caligtyor? 6-10yil 23 19,2
0-6ay 26 21,7
Ortalama is|6ay-1wyl 48 40,0
degistirme sikl1g1 1-2yil 25 20,8
2-5yi1l 21 17,5

Arastirmaya katilan otel c¢alisanlarinin %40°1 kadin, %60’1 erkeklerden
olugmaktadir. Otel ¢alisanlarinin %15,8’1 lise mezunu, %60’1 6n lisans mezunu ve
%24,2’si lisans mezunudur. Arastirmaya katilan otel calisanlarinin  %69,2’si
personel, %17,5°1 sef, %13,3’1 midiir pozisyonunda c¢alismaktadir ve %18,3’i 0-1
yildir mevcut is yerinde calistyorken, %62,5°1 2-5 yildir mevcut is yerinde ¢caligmakta
ve %19,2’si 6-10 yildir mevcut is yerinde ¢alismaktadir. Arastirmaya katilanlarin
%21,7’s1 0-6 ayda is degistirirken, %401 6 ay-1 yilda is degistirmekte, %20,8’1 1-2
yilda is degistirmekte, %17,5’1 ise 2-5 yilda is degistirmektedir.

Istatistiksel Analizler

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizi i¢in SPSS 22.0 programi
kullanmilmistir. Veriler analiz edilmeden Once giivenilirlik testi ve One Sample
Kolmogorov-Smirnov normallik testleri uygulanmistir. Test sonuglari asagidaki

tabloda yer almaktadir.

Cizelge 3. Giivenilirlik ve Normallik Testi Sonuglari

Cronbach’s One_e Sample Kolmogorov-
Alt boyut Madde sayisi Alpha Smirnov
Test degeri | P
Icsel motivasyon 9 ,86 172 ,000
Digsal motivasyon 15 72 117 ,000
Is motivasyonu 24 .85 125 ,000

Giivenirlik, bir testin veya o6l¢egin 6lgmek istedigi seyi tutarlt ve istikrarh bir
bi¢imde Ol¢me derecesidir (Peter, 1979: 6-17). Sosyal bilimlerde, Ol¢eklerin
giivenirliligini test etmeye yonelik olarak kullanilan en yaygin yontem Cronbach
Alpha i¢ tutarlilik degerinin hesaplanmasi yontemidir. Coranbach Alpha, 0 ile 1
arasinda bir deger almakta ve degerin 1’e yakin olmasi giivenirliligin arttigini
gostermektedir. (Yazicioglu ve Erdogan, 2011). Gilivenilirligin belirlenmesi igin
kullanilan Cronbach’s Alpha i¢ tutarlik katsayisinin ,60 ve ilizerinde olmasi dlgegin
giivenilir oldugunu ifade etmektedir. Bu arastirmada i¢sel motivasyon i¢in bu deger

,86 olarak bulunurken, digsal motivasyon i¢in ,72 olarak bulunmus ve Olgegin
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tamamu i¢in ,85 olarak bulunmustur. Bu degerlere gore 6lgegin giivenilir bir dlgek
oldugu goriilmektedir. One Sample Kolmogorov-Smirnov normallik testinde p
degerinin ,50’den kiiciik olmas1 verilerin normal dagilmadigmmi anlamina
gelmektedir. Bu arastirmada ig¢sel motivasyon, digsal motivasyon ve 6l¢egin tamami
icin p degerinin ,50’den kiiciik oldugu goriilmekte olup, verilerin normal dagilim
gostermedigi tespit edilmistir. Veriler normal dagilmadigindan dolayr non-
parametrik analiz yontemleri kullanilmistir.

Arastirmaya katilan otel c¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore 6lgek puanlarinin
kargilastirilmast igin Mann Whitney U testi kullanilmigtir. Egitim durumlari,
calistiklar1 pozisyonlar, ka¢ yildir mevcut is yerinde calistiklar1 ve ortalama is
degistirme sikliklarina gore 6l¢ek puanlarinin karsilastirilmasinda Kruskal Wallis H
testi kullanilmistir. I¢sel motivasyon ve digsal motivasyon arasindaki iliskinin
incelenmesinde ise Spearman Korelasyon analizi kullanilmistir. Yapilan analizler

p<0,05 anlamlilik diizeyinde yapilmuistir.
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3. BULGULAR ve ANALIZ

Bu boéliimde arastirma alt problemleri dogrultusunda elde edilen bulgular

sunulmus ve tartigilmistir.

Cizelge 4. Otel Cahsanlarinin I¢sel Motivasyon, Dissal Motivasyon ve Is

Motivasyonu Diizeylerine iliskin Tanimlayic Istatistikler

N X Ss
i¢sel motivasyon 120 | 3,77 | 0,53
Yaptigim iste basariliyim 120 | 4,03 | 0,66
Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim 120 | 4,55 | 0,58
Caligma arkadaglarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler 120 | 3,48 | 0,90
Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum 120 | 3,87 | 0,68
Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum 120 | 4,19 | 0,57
Yaptigim isin saygin olduguna inanryorum 120 | 3,99 | 0,67
Kendimi igletmenin 6nemli bir ¢aligan1 olarak goriiyorum 120 | 3,47 | 0,72
Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim 120 | 3,05 | 1,00
Yoneticilerim galismalarimdan dolayt her zaman beni takdir ederler 120 | 3,31 | 1,03
Digsal motivasyon 120 | 3,42 | 0,42
Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez 120 | 3,46 | 1,11
Caligsma ortamimda fiziksel sartlar uygundur 120 | 3,88 | 0,93

Calistigim isletmede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-icecek imkanlari ticretsiz

< 120 | 4,35 | 0,48
saglanir

Isyerindeki arag ve gerecler yeterlidir 120 | 3,93 | 0,79

Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir 120 | 3,82 | 0,90

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans gibi
. . . 120 | 2,68 | 1,04
egitim faaliyetleri yapilmaktadir

Calismakta oldugum igyerinin ileride su anki durumundan daha iyi olacagina

. 120 | 2,88 | 0,91
inantyorum

Yoneticilerim ile iligkilerim iyidir 120 | 3,71 | 0,96

Isimde terfi imkanim vardir 120 | 3,39 | 0,90

Yoneticilerim c¢alisma arkadaslarimla olan anlagmazliklarimi ¢6zmekte

yardimci olurlar 120 | 3,02 | 0,90

Basarimdan dolay1 ekstra iicret alirnm 120 | 3,34 | 1,02

Basarimdan dolay1 6diillendirilirim 120 | 3,66 | 1,10

Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢oziimiinde c¢alisma arkadaslarim her zaman

yammdadir 120 | 3,87 | 1,00

Bu igyerinden emekli olacagima inantyorum 120 | 2,72 | 0,85
Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diigiiniiyorum 120 | 2,61 | 1,09
is motivasyonu 120 | 3,55 | 0,42

Otel calisanlarinin igsel motivasyon ortalama puani 3,77’dir. Bu puan
katilimcilarin ~ orta diizeyin {izerinde ig¢sel motivasyona sahip oldugunu
gostermektedir. I¢gsel motivasyon madde bazinda incelendiginde “Yaptigim isle ilgili

bir konuda karar verme hakkina sahibim” maddesi 3,05 ortalama ile orta diizeyde,
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“Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim” maddesi 4,55 ortalama ise yliksek
diizeyde motive edici durumdadir. Otel calisanlarinin digsal motivasyon ortalama
puan1 3,42°dir. Bu puan katilimcilarin orta diizeyin iizerinde digsal motivasyona
sahip oldugunu gostermektedir. Digsal motivasyon madde bazinda incelendiginde
“Yaptigim isten aldigim ticretin yeterli oldugunu diisinliyorum” maddesi 2,61
ortalama ile orta diizeyde, “Calistigim isletmede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-
icecek imkanlar1 licretsiz saglanir” maddesi 4,35 ortalama ise yiiksek diizeyde motive
edici durumdadir. Arastirmaya katilanlarin genel is motivasyonu diizeyi ise 3,55

ortalama ile orta diizeyin iizerindedir.

3.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Analiz

Bu boliimde arastirmanin  birinci alt problemi olan “Konaklama
isletmelerinde Y kusagi calisanlarin is motivasyonlar1 cinsiyet degiskenine gore
anlamli farklilik gostermekte midir?” soruna iliskin bulgular ve analiz yer

almaktadir.

Cizelge 5. Otel Calisanlarinin Icsel Motivasyon, Digsal Motivasyon ve Is

Motivasyonu Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirnlmasi

Alt boyut Cinsiyet | N X Ss Sza tS(;Fr)a U p
motivasyon | Erek 72301 047 | 66108 | 074’3 | 11095 | 001
motasyon | Erek 72354 032 | 6ai08 | o7 11100 | 001
motivasyonu [ Erelc {72308 0.5 | 1041 | sono’s | 10145 | 000

Kadin ve erkek otel ¢alisanlarinin igsel motivasyon (U=1109,5; p<0,05),
digsal motivasyon (U=1110,0; p<0,05) ve is motivasyonu (U=1014,5; p<0,05)
diizeylerinin arasindaki farklilik istatiksel agidan anlamlidir.

Tablo 5°de ortalamalar incelendiginde; kadinlarin igsel motivasyona gore
algilar1 x=3,56 olup bu alginin orta seviyenin biraz iistiinde oldugu sonucuna
ulagilmistir. Digsal motivasyon algilar1 x=3,24 olup, orta diizeydedir. Erkeklerin i¢
motivasyon algilar1 x=3,91 olup, kadinlara gore daha yiiksek seviyededir. Digsal
motivasyon algilart x=3,54 olup, kadinlara gore daha yiiksek olmasina ragmen orta
seviyededir. Kadinlarin is motivasyon algilar1 x=3,36, erkeklerin ise x=3,68 ile her

iki grup icinde ortanin biraz iistiindedir.

44




Erkeklerin i¢ motivasyon algilarinin kadinlardan daha yiiksek olmasi;
kendilerini yaptiklari iste bagarili gérmeleri, ¢calisma arkadaslarindan daha ¢ok takdir
aliyor olmalari, kendilerini daha yetkin ve karar verici merci olarak gormelerinin
dogal bir sonucu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Erkeklerin kendilerini c¢alistiklari
kurumun degerli bir ¢alisanlart olarak gormeleri, i¢csel motivasyonlarinin artmasina
yardimc1 olmaktadir. Kadinlarin igsel motivasyon algilarinin erkeklere gore daha
diisiik olmasi, kendilerini yeterince basarili ve yetkin hissesetmemelerinden, karar
verme konusunda yetkilendirmenin yeterli seviyede yapilmadigimi diistinmelerinden
kaynaklidir.

Erkeklerin digsal motivasyon algilarinin kadinlardan daha yiiksek olmasi ise;
yonetimle iletisimleri, izin kullanma taleplerinin karsilanmasi, maas ve primlerinin
tatmin edici olmasi, algilarinin yiiksek olmasiyla paralel artmaktadir. Kadinlarin ise
izin ve maas konusunda tatmin olmamasi, yonetim ile arasindaki mesafe ve is
arkadaslari ile iliskileri digsal motivasyonlarinin diismesine sebep olmaktadir.

Erkeklerin is motivasyon algilarinin kadinlara gére daha yiiksek olmasi igsel
ve digsal boyutlardaki farkliigin dogal bir siireci olarak ortaya ¢ikmaktadir. igsel
motivasyonlarinin yiikselmesi i¢in dogrudan baglantili olan dissal motivasyon
algilarmin da ytlikselmesi gerekmektedir. Digsal motivasyon algis1 yiikselen bir
calisanin 1i¢sel motivasyon algist1 da yilikselmektedir. Kadinlarin ve erkeklerin

cinsiyete dayal hissettigi farklilarin en aza indirgenmesi gerekmektedir.

3.2. ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Analiz
Bu boéliimde arastirmanin ikinci alt problemi olan “Konaklama isletmelerinde
Y kusagi calisanlarin is motivasyonlart yas gruplarina gore anlamli farklilik

gostermekte midir? soruna iliskin bulgular ve analiz yer almaktadir.
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Cizelge 6. Otel Calisanlariin I¢sel Motivasyon, Dissal Motivasyon ve Is

Motivasyonu Diizeylerinin Yas Grubu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt boyut Yas N X Ss Sira | o P
grubu ort.

fcsel 18-25 yas | 40 3,81 0,52 62,93

motivasyon 25-30yas | 71 3,74 0,54 5845 |07 718
30+yas |9 3,84 0,55 65,89

Dissal 18-25 yas | 40 3,43 0,40 60,65

motivasyon 25-30yas | 71 3,42 0,42 5954 |04 ,815
30+yas |9 3,41 0,60 67,39

i 18-25 yas | 40 3,57 0,39 60,64

nsmtivasyonu 25-30yas | 71 3,54 0,42 5954 |04 ,813
30+yas |9 3,57 0,56 67,44

Otel ¢alisanlarinin yas gruplarin agisindan i¢sel motivasyon (x2=0,7; p>0,05),
dissal motivasyon (x2=0,4; p>0,05) ve is motivasyonu (x2=0,4; p>0,05) diizeylerinin
arasindaki farklilik istatistiksel agidan anlamli degildir.

Icsel motivasyonda en yiiksek motivasyona 30+ yas grubundaki otel
calisanlarinin sahip oldugu (X=3,84), sonrasinda en yiliksek motivasyona 18-25 yas
grubundaki otel ¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,81), en diisiik motivasyona ise 25-
30 yas grubundaki otel c¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,74) tespit edilmistir. Bu
durum, sektore yeni baslayan ¢alisanlarin yaptiklart isin yapilmaya deger oldugunu
diislinme algilarinin  yiikksek olmasindan kaynakli olup; ikinci yas grubu
calisanlarinda ise igsel motivasyonun diisme sebebi karsilanmayan beklentilerin,
yaptiklar1 igin sorumlugunu alamama ve yetkin hissetmemelerinin sonucu olarak
igsel motivasyonun azalmasma yol agmaktadir. Ugiincii yas grubunda ise siirecin
sona ermesi ile birlikte ¢alisan kendisini basarili olarak gérmesi i¢sel motivasyonun
pozitif yonde egilim gostermesine neden olmaktadir. Digsal motivasyonda en yiiksek
motivasyona 18-25 yas grubundaki otel c¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,43),
sonrasinda en yiiksek motivasyona 25-30 yas grubundaki otel ¢alisanlarinin sahip
oldugu (X=3,42), en diisiik motivasyona ise 30+ yas grubundaki otel ¢alisanlarinin
sahip oldugu (X=3,41) tespit edilmistir. Digsal motivasyon boyutunda ilk yas
grubunun daha yiiksek orana sahip olmast; biiyiik gogunlugu sektore yeni baslayan
calisanlarin maas ve prim beklentilerinin yliksek olmamasi, is ara¢ ve geregleri ile
ticretsiz sunulan yiyecek — icecek hizmetlerinin kendileri i¢in tatmin edici olmasi ile
daha az seviyede olan beklentilerin tatmin seviyesinin diisiik olmasiyla dogru

orantihdir. Ikinci ve iiglincii yas grubunda gériilen diisiisiin sebepleri, sektdrde
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deneyim kazandikca yoOnetim tarafindan tatmin edici doniis alinamamasmin ve
calisanin karsilanamayan beklentilerin digsal motivasyon algilarinin diismesine sebep
olmasindadir.

Genel is motivasyonunda ise en yiiksek motivasyona 18-25 yas grubundaki
otel ¢alisanlarinin (X=3,57) ve 30+ yas grubundaki otel ¢alisanlarinin (X=3,57) sahip
oldugu, en diisiik motivasyona ise 25-30 yas grubundaki otel ¢alisanlarinin sahip

oldugu (X=3,54) sonucuna ulagilmistir.

3.3. Uciincii Alt Probleme Iliskin Bulgular ve Analiz

Bu bolimde arastirmanin iglinci alt problemi olan “Konaklama
isletmelerinde Y kusagi calisanlarin i motivasyonlar1 egitim diizeylerine gore
anlamli farklilik gostermekte midir?” soruna iliskin bulgular ve analiz yer

almaktadir.

Cizelge 7. Otel Calisanlarimin i¢sel Motivasyon, Dissal Motivasyon ve Is

Motivasyonu Diizeylerinin Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Egitim Sira 2

Alt boyut dilzeyi N X Ss ort. X p

fesel I:ise. 19 3,92 0,42 67,47

motivasyon O_n lisans | 72 3,75 0,56 60,10 11 ,581
Lisans 29 3,74 0,51 56,93

Dissal I:ise. 19 3,56 0,33 71,55

motivasyon O_n lisans | 72 3,38 0,46 58,30 2,3 ,318
Lisans 29 3,43 0,37 58,72

is I:ise. 19 3,69 0,34 71,47

motivasyonu O_n lisans | 72 3,52 0,45 58,42 2,3 ,324
Lisans 29 3,55 0,39 58,48

Otel c¢alisanlarinin egitim diizeyi acisindan igsel motivasyon (x2=1,1;
p>0,05), dissal motivasyon (x2=2,3; p>0,05) ve is motivasyonu (x2=2,3; p>0,05)
diizeylerinin arasindaki farklilik istatistiksel agidan anlamli degildir.

Icsel motivasyonda en yiiksek motivasyona lise mezunu otel ¢alisanlarinin
sahip oldugu (X=3,92), sonrasinda en yiiksek motivasyona 6n lisans mezunu otel
calisanlarinin sahip oldugu (X=3,75), en diisiilk motivasyona ise lisans mezunu otel
calisanlarinin sahip oldugu (X=3,74) tespit edilmistir. I¢sel motivasyon boyutundaki
bu farklilik lisans mezunlaria verilmeyen yetki ve sorumlulugun algilarin1 negatif
yonde etkiledigini ortaya ¢ikarmaktadir. Digsal motivasyonda en yliksek

motivasyona lise mezunu otel c¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,56), sonrasinda en
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yiilksek motivasyona lisans mezunu otel ¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,43), en
diisitk motivasyona ise On lisans mezunu otel ¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,38)
sonucuna ulasilmistir. Digsal motivasyon boyutundaki bu farklilik lisans ve 6n lisans
mezunlarinin maas ve prim beklentisinin karsilanmamasi, calistigi isletmenin
gelecekteki konumunun tatmin edici olmamasi diisiincesinin algilarini negatif yonde
etkilemesinden kaynaklidir. Genel is motivasyonunda ise en yiiksek motivasyona
lise mezunu otel calisanlarinin sahip oldugu (X=3,69), sonrasinda en yiiksek
motivasyona lisans mezunu otel calisanlarinin sahip oldugu (X=3,55), en diisiik
motivasyona ise On lisans mezunu otel calisanlarinin sahip oldugu (X=3,52)
goriilmektedir. On lisans ve lisans mezunlarinin igsel ve dissal motivasyon
boyutlarindaki tatminsizligi is motivasyonlarinin diisikk ¢ikmamasina sebep

olmustur.

3.4. Dordiincii Alt Probleme iliskin Bulgular ve Analiz

Bu bolimde arastirmanin dordiincii alt problemi olan “Konaklama
isletmelerinde Y kusagi ¢alisanlarin is motivasyonlar1 isletmede calisilan pozisyon
degiskenine gore anlamli farklilik gdstermekte midir?” soruna iliskin bulgular ve

analiz yer almaktadir.

Cizelge 8. Otel Calisanlariin i¢sel Motivasyon, Dissal Motivasyon ve Is

Motivasyonu Diizeylerinin Calisilan Pozisyon Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi

Alt boyut Cahgilan | X Ss Sira e p
pozisyon ort.

fosel Personel 83 3,80 0,52 62,01

motivasyon Sef 21 3,63 0,58 51,76 1,7 434
Miidiir 16 3,83 0,54 64,16

Dissal Personel | 83 3,45 0,41 63,04

motivasyon Sef 21 3,20 0,47 42,95 7,1 ,029
Miidiir 16 3,55 0,34 70,34

i Personel | 83 3,58 0,40 62,31

nsmtivasyonu Sef 21 3,37 0,48 46,14 5,0 ,082
Miidiir 16 3,66 0,37 69,94

Otel calisanlarinin g¢alistiklart pozisyon ac¢isindan i¢sel motivasyon (x2=1,7;
p>0,05) ve is motivasyonu (x2=5,0; p>0,05) diizeylerinin arasindaki farkliligin

istatistiksel acidan anlamli olmadigi, otel calisanlarinin ¢alistiklart pozisyon

48




acisindan digsal motivasyon (x2=7,1; p<0,05) diizeylerinin arasindaki farkin
istatistiksel agidan anlamli oldugu goriilmektedir.

Icsel motivasyonda en yiiksek motivasyona miidiir olan otel ¢alisanlarinin
sahip oldugu (X=3,83), sonrasinda en yliksek motivasyona personel olan otel
calisanlarinin sahip oldugu (X=3,80), en diisik motivasyona ise sef olan otel
calisanlarinin sahip oldugu (X=3,63) sonucuna ulasilmis olup; miidiir pozisyonunda
calisanlarin i¢sel motivasyonlarin yiiksek olmasi islerinde kendilerini basarili ve
sorumluluk sahibi olarak hissetmeleri, yaptiklart isi saygin olarak algilama
seviyelerinin yiiksek olmasi ve kendilerini igletmenin 6nemli bir pargasi olarak
gormelerinden kaynaklidir. Sef pozisyonunda calisanlarin ise personel ile miidiir
arasinda koprii olmalar1 kendilerini her zaman isletmenin 6nemli bir parcasi olarak
hissedememeleri ve yetkinlik kaygilari i¢gsel motivasyon algilarini diisiikk ¢ikmasina
sebep olmaktadir. Digsal motivasyonda en yiiksek motivasyona miidiir olan otel
calisanlarinin sahip oldugu (X=3,55), sonrasinda en yiiksek motivasyona personel
olan otel calisanlarinin sahip oldugu (X=3.,45), en diisiik motivasyona ise sef olan
otel ¢alisanlariin sahip oldugu (X=3,20) sonucu ise; otel ¢alisanlarinin ¢alistiklar
pozisyona gore i¢sel motivasyonla benzerlik gdsteren digsal motivasyon algilarina
sahip oldugu goriilmekte olup; seflerin tatmin edici ticret ve prim alamamalarinin
algilarini en fazla diisliren unsurlardan biri oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Genel is motivasyonunda ise en yiiksek motivasyona miidiir olan otel
calisanlarinin sahip oldugu (X=3,66), sonrasinda en yiiksek motivasyona personel
olan otel ¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,58), en diisiik motivasyona ise sef olan
otel ¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,37) goriilmektedir.

Anlaml farklilik olan digsal motivasyon diizeyinde, miidiir olan otel
calisanlarinin motivasyon diizeyi personel olan ve sef olan otel g¢alisanlarindan

anlaml diizeyde daha yiiksektir (p<0,05).

3.5. Besinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Analiz

Bu boliimde aragtirmanin  besinci alt problemi olan “Konaklama
isletmelerinde Y kusagi calisanlarin is motivasyonlari isletmede ¢aligma siirelerine
gore anlamli farklillk gostermekte midir?” soruna iliskin bulgular ve analiz yer

almaktadir.
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Cizelge 9. Otel Calisanlariin i¢sel Motivasyon, Dissal Motivasyon ve Is

Motivasyonu Diizeylerinin Isletmede Calisma Siiresi Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi

Alt boyut Calisma | X Ss Sira NG p
siiresi ort.

fcsel 0-1wl 22 3,72 0,56 57,18

motivasyon 2-5yl 75 3,74 0,55 58,79 1,8 ,397
6-10y1l |23 3,93 0,43 69,24
0-1wyl 22 3,31 0,38 48,80

Digsal

motivasyon 2-5yl 75 3,41 0,43 60,00 5,7 ,059
6-10y1ll |23 3,57 0,41 73,33

i 0-1wyl 22 3,47 0,40 51,52

niotivasyonu 2-5yl 75 3,53 0,43 58,96 51 ,076
6-10y1ll |23 3,70 0,38 74,11

Otel c¢alisanlarinin mevcut is yerinde c¢alisma siiresi acisindan igsel
motivasyon (x2=1,8; p>0,05), digsal motivasyon (x2=5,7; p>0,05) ve is motivasyonu
(x2=5,1; p>0,05) diizeylerinin arasindaki farklilik istatistiksel acidan anlamh
degildir.

Icsel motivasyonda en yiiksek motivasyona mevcut is yerinde 6-10 yildir
calisan otel ¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,93), sonrasinda en yiiksek motivasyona
mevceut is yerinde 2-5 yildir ¢alisan otel ¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,74), en
diisiik motivasyona ise mevcut is yerinde 0-1 yildir ¢alisan otel ¢alisanlarinin sahip
oldugu (X=3,72) sonucuna ulasilmistir. Icsel motivasyon algilarindaki bu farklilik,
ayni isletmede calisma siiresi artan calisanlarin kendini daha basarili ve yetkin
hissetmelerinden kaynaklidir. Calisanlar ayn1 isletmede ¢alisma siireleri arttikg¢a igsel
motivasyonlarint arttirmaktadirlar. Bunun yani sira ayni isletme de yeni ise
baslayanlar ya da ¢alisma siireleri daha kisa olanlar heniiz calistiklar1 isletmeyi ve
orgilit yapisini tantyamamakla birlikte i¢sel motivasyonlarimi arttirmada c¢ok fazla
pozitif egilim gdsterememektedirler. Digsal motivasyonda en yiiksek motivasyona
mevcut is yerinde 6-10 yildir ¢alisan otel ¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,57),
sonrasinda en yilksek motivasyona mevcut is yerinde 2-5 yildir ¢alisan otel
calisanlarinin sahip oldugu (X=3,41), en diisiik motivasyona ise mevcut is yerinde 0-
1 yildir ¢alisan otel galisanlarinin sahip oldugu (X=3,31) sonucu ise; g¢alisanlarin
icsel motivasyon algilarindaki farklilik digsal motivasyon algilarinda da
goriilmektedir. Isletmede ¢alisma siiresi artan ¢alisanin, maas ve prim ile tatmin

olmasi, izin sorununu yasamamasi ve yoneticisi ile iyi1 iliskiler kurmasi dissal
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motivasyon algilarindaki farkliligin sebebi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Genel is
motivasyonunda ise en yiiksek motivasyona mevcut is yerinde 6-10 yildir ¢alisan otel
calisanlarinin sahip oldugu (X=3,70), sonrasinda en yiiksek motivasyona mevcut is
yerinde 2-5 yildir ¢alisan otel calisanlarinin sahip oldugu (X=3,53), en diisiik
motivasyona ise mevcut is yerinde 0-1 yildir galisan otel galisanlarinin sahip oldugu
(X=3,47) goriilmektedir.

3.6. Altinc1 Alt Probleme iliskin Bulgular ve Analiz

Bu boliimde arastirmanin altinci alt problemi olan “Konaklama isletmelerinde
Y kusagi c¢alisanlarin is motivasyonlar1 ortalama is degistirme sikliklarma gore
anlamli farklilik gostermekte midir?” soruna iliskin bulgular ve analiz yer

almaktadir.

Cizelge 10. Otel Cahisanlarinin Icsel Motivasyon, Dissal Motivasyon ve Is

Motivasyonu Diizeylerinin Is Degistirme Siklig1 Degiskenine Gore

Karsilastirilmasi
Is Sira
Alt boyut degistirme | N X Ss X2 p
o ort.
sikhig:
0-6ay 26 3,79 0,62 64,94
I¢sel 6ay-1yil |48 3,86 0,49 65,98 5.1 165

motivasyon 1-2wyil 25 3,60 0,52 47,90
2-5y 21 3,75 0,51 57,48

0-6ay 26 3,41 0,52 63,52
Digsal 6ay-1yl |48 3,44 0,39 60,75

motivasyon 1-2wyl 25 3,27 0,39 45,44 81 043
2-5yl 21 3,59 0,37 74,12
0-6ay 26 3,55 0,51 64,81

Is 6ay-1yil |48 3,60 0,39 63,19 6.2 103

motivasyonu 1-2wyl 25 3,39 0,41 45,36
2-5yl 21 365 0,36 67,05

Otel calisanlarinin is degistirme siklig1 acisindan igsel motivasyon (x2=5,1;
p>0,05), digsal motivasyon (x2=8,1; p>0,05) ve is motivasyonu (x2=6,2; p>0,05)
diizeylerinin arasindaki farklilik istatistiksel agidan anlamli degildir.

Igsel motivasyonda en yiiksek motivasyona 6 ay-1 yilda is degistiren otel
calisanlarinin sahip oldugu (X=3,86), sonrasinda en yiiksek motivasyona 0-6 ayda is
degistiren otel c¢alisanlarmin sahip oldugu (X=3,79), sonrasinda en yiiksek
motivasyona 2-5 yilda is degistiren otel ¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,75), en

o1




diisiik motivasyona ise 1-2 yilda is degistiren otel ¢alisanlarinin sahip oldugu
(X=3,60) tespit edilmistir olup digsal motivasyonda ise en yiiksek motivasyona 2-5
yilda is degistiren otel ¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,59), sonrasinda en yiiksek
motivasyona 6 ay-1 yilda is degistiren otel ¢alisanlarinin sahip oldugu (X=3,44),
sonrasinda en yiiksek motivasyona 0-6 ayda is degistiren otel calisanlarinin sahip
oldugu (X=3,41), en diisiik motivasyona ise 1-2 yilda is degistiren otel calisanlarinin
sahip oldugu (X=3,27) goriilmektedir. Genel is motivasyonunda ise en yiiksek
motivasyona 2-5 yilda is degistiren otel calisanlarinin sahip oldugu (X=3,65),
sonrasinda en yiiksek motivasyona 6 ay-1 yilda is degistiren otel galisanlarinin sahip
oldugu (X=3,60), sonrasinda en yiiksek motivasyona 0-6 ayda is degistiren otel
calisanlarinin sahip oldugu (X=3,55), en diisiik motivasyona ise 1-2 yilda is

degistiren otel calisanlarinin sahip oldugu (X=3,39) sonucuna ulasilmistir.
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4. TARTISMA - SONUC

4.1. Tartisma ve Sonug

Giliniimiiz isletmelerinde kusaklar1 tanimak, onlarin motivasyon beklentilerini
tespit etmek isletmenin devamlilifinin saglanmasi i¢in ¢ok Onemlidir. Literatiir
incelendiginde kusaklar1 motive eden faktorlerin anlagilmaya ¢alisildigi
goriilmektedir. Bu ¢alismada Van ili konaklama isletmelerinde galisan y Kusaginin

motivasyon unsurlar1 incelenmistir.

Konaklama isletmelerinde faaliyet gosteren bireylerin yapilan is sirasinda
performans diizeylerinin yiiksek olmasi, isletme hedeflerine ulagsma ve misafir
memnuniyetini arttirma konularinda pozitif eylemleri 6rgiite olumlu yansiyacaktir.
Calisanlarin i performansim1 gérev performansi ve baglamsal performans olmak
tizere baglica iki boyut belirlemektedir. Gorev performansi verilen bir gérevin basari
ile tamamlanmasini ifade ederken, baglamsal performans direkt olarak is ile alakali
olmayan, ¢alisma ortaminda bulunan bireylerin birbirleriyle olan iletisimi ve sosyal
iligkileri ifade etmektedir. Gorev performansi ve baglamsal performans boyutlar
calisanlarin is performansimni 6nemli derecede etkilemekte ve belirlemektedir. Bu
noktadan hareketle turizm sektoriinde calisanlarin miisterilerle birinci agizdan
iletisim i¢inde olmalari, ¢alisanlarin baglamsal performans diizeylerinin 6nemini

daha ¢ok 6n plana ¢ikartmaktadir.

Konaklama isletmelerinde calisan bireylerin motivasyon diizeylerinin is
performanslar1 {izerinde etkili bir faktér oldugu diisiiniilmektedir. Arastirmada
calisanlarin motivasyon diizeyleri belirlenmekle birlikte i¢sel motivasyon algilar1 ve
digsal motivasyon algilar1 olmak iizere iki boyutta incelenmistir. Igsel motivasyon
dogrudan isin igerigi ile alakali olmakla birlikte sorumluluk, takdir edilme, yapilan
ise deger verme, yapilan ise saygi duyma, c¢alisanin kuruma karst bakis agisi,
bagimsiz calisma olanaklari, karar verme bagimsizligi gibi birtakim kavramlar
icermektedir. Digsal motivasyon ise direkt olarak is ile alakali olmayip is ortamu,
calisma arkadasligi, yoneticilerle olumlu iligkiler, ticrette adil davranis, 6diillendirme
uygulamalari, ¢alisma ortamimnin fiziki kosullari, terfi olanaklari, giivenlik gibi

kavramlar1 igermektedir.
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Yapilan caligmada otel ¢alisanlarinin igsel motivasyon ortalama puani
3,77°dir. Bu puan katilimcilarin orta diizeyin iizerinde igsel motivasyona sahip
oldugunu gostermektedir. Yine arastirma bulgular1 incelendiginde erkeklerin
kadinlara nazaran i¢sel motivasyonunun daha yiiksek oldugu ortaya c¢ikmaktadir.
Erkek calisanlarin yapmis olduklart isten digsal herhangi bir 6diil beklemeksizin
keyif aldiginin, yapmis olduklari iste basar1 sagladigini diistindiiklerinin, kadinlarin
ise i¢sel motivasyonunun diisiik olmasinin yapmis olduklar1 isten tatmin
olmadiklarmi, keyif almadiklarini ve kendilerini basarili hissetme algilariin diisiik
oldugunun sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. I¢sel motivasyon madde bazinda
incelendiginde “Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim”
maddesi 3,05 ortalama ile orta diizeyde, “Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim”
maddesi 4,55 ortalama ise yiiksek diizeyde motive edici durumdadir. Y kusagi
calisanlar1 suan Orgiitlerde var olan en ge¢ kusaktir, kendinden sonraki z kusagi
heniiz is hayatina tam olarak adim atmamustir, gen¢ olmalarinin ve ayni orgiitte farkl
kusaklarla bir arada ¢alismanin sonucu olarak sorumluluk sahibi olsalar bile heniiz
karar verme konusunda tam yetkiye sahip degillerdir.

Otel caligsanlarinin digsal motivasyon ortalama puanit 3,42’dir. Bu puan
katilimcilarin -~ orta diizeyin iizerinde digsal motivasyona sahip oldugunu
gostermektedir. Digsal motivasyon madde bazinda incelendiginde “Yaptigim isten
aldigim icretin yeterli oldugunu diislinliyorum” maddesi 2,61 ortalama ile orta
diizeyde, “Calistigim isletmede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-igecek imkanlari
licretsiz saglanir” maddesi 4,35 ortalama ise yiliksek diizeyde motive edici
durumdadir. Yiiksek diizeyde katilm gosterilen bu madde Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Kurami’nin y kusagi ¢alisanlari i¢in de gegerli oldugu desteklemektedir.

Aragtirmaya katilanlarin genel is motivasyonu diizeyi ise 3,55 ortalama ile
orta diizeyin {lizerindedir. Kadin ve erkek otel calisanlarinin igsel motivasyon
(U=1109,5; p<0,05), dissal motivasyon (U=1110,0; p<0,05) ve is motivasyonu
(U=1014,5; p<0,05) diizeylerinin arasindaki farklilik istatiksel agidan anlamlidur.

Otel caligsanlarinin yas gruplarin acisindan i¢sel motivasyon (x2=0,7; p>0,05),
digsal motivasyon (x2=0,4; p>0,05) ve is motivasyonu (x2=0,4; p>0,05) diizeylerinin
arasindaki farklilik istatistiksel agidan anlamli degildir. Otel ¢alisanlarinin egitim

diizeyi agisindan i¢sel motivasyon (x2=1,1; p>0,05), digsal motivasyon (x2=2,3;
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p>0,05) ve is motivasyonu (x2=2,3; p>0,05) diizeylerinin arasindaki farkliligin
istatistiksel agidan anlamli olmadigi goriilmektedir. Anlamli farklilik olan dissal
motivasyon diizeyinde, miidiir olan otel ¢alisanlarinin motivasyon diizeyi personel
olan ve sef olan otel ¢alisanlarindan anlamli diizeyde daha yiiksektir (p<0,05). Otel
calisanlarinin mevcut is yerinde ¢alisma siiresi agisindan igsel motivasyon (x2=1,8;
p>0,05), digsal motivasyon (x2=5,7; p>0,05) ve ig motivasyonu (x2=5,1; p>0,05)
diizeylerinin arasindaki farklilik istatistiksel agidan anlamli degildir. Otel
calisanlarinin is degistirme siklig1 agisindan igsel motivasyon (x2=5,1; p>0,05),
dissal motivasyon (x2=8,1; p>0,05) ve is motivasyonu (x2=6,2; p>0,05) diizeylerinin
arasindaki farkliligin istatistiksel agidan anlamli olmadigi goriilmektedir. Otel
calisanlarinin i¢sel motivasyon diizeyleri ile digsal motivasyon diizeyleri arasinda
pozitif ve istatistiksel agidan anlaml1 bir iliski bulunmaktadir (r=,587; p<0,05).

Calisanlarin i3 motivasyonlarinin is performanslari iizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmasi sebebiyle, isletmeler ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini dikkate
alarak is performanslarini arttirmay1 hedeflemelidirler.

Calisanlarin dissal motivasyonlart hem goérev performansi iizerinde hem de
baglamsal performans iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle ¢alisanlarin
digsal motivasyon dilizeyinin artirilmasi isletmeler acisindan biiyiik 6nem arz
etmektedir. Calisanlarin digsal motivasyon diizeylerinin artirilmasi birtakim motive
edici araglarla saglanabilmektedir. Calisanlar1 motive etmek i¢in ticret artisi, primli
ticret, ekonomik odiillendirme, kara katilma ve sosyal faydalar ve yardimlar gibi
ekonomik motive edici araclar isletmeler tarafindan sik¢a kullanilmalidir. Siireg
kuramlar1 kapsaminda Adam’s Esitlik Kuraminin, y kusaginin davraniglarinda etkili
oldugu ve digsal motivasyonlarinin belirlemede rol oynadigi yoneticilerin diger
calisanlar ile kendisi arasindaki ¢atismazliklar1 ¢6zme maddesine katilim diizeyleri
ile tespit edilmis olup, is motivasyonlarinda aktif rol oynamaktadir.

Caligsanlara bagimsiz c¢alisma olanaklar1 sunma, calisanlarin 6zel yasamina
saygl goOsterme, basarilarindan dolayr takdir etme, bazi konularda calisanlarin
oOnerilerini dinleyerek onlara 6nem verildigini gosterme ve birtakim sosyal etkinlikler
diizenleyerek motivasyon diizeylerini arttirma gibi uygulamalar da calisanlarin

motive edilmesi adina birer yontem olarak kullanilmalidir.
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Icsel motivasyon 6lgme maddelerine katilim diizeyleri incelendiginde y
kusag1 calisanlarinin davraniglar lizerinde basar1 giidiisii kuramlariin etkisi oldugu
tespit edilmistir. McClelland’in Gereksinimler Kurami’na gore kisi basari, gl
kazanma istegi ile motive olur; ¢alisanlarin takdir gormeyi 6nemsemesi, karar verme
yetkisine duydugu ihtiya¢ calisanlar davraniglarinin basar1 giidiisii kuramiyla ayn
paralelde sergilendigini gostermektedir.

Calisanlarin  kisisel hedefleri ile isletme hedeflerini ortak bir noktada
bulusturma, bazi durumlarda yetki devri uygulamasini yapmaktan kag¢inmama,
calisanlara yiikselme olanaklar1 tanima, galisanlarin bazi kararlara katilmalarina izin
verme, i genisletme ve is zenginlestirme uygulamalarina bagvurma, orgiit igerisinde
bir rekabet ortami olusturma ve calisanlar arasinda iyi bir iletisim ag1 kurma
yontemlerini de isletme yoneticileri c¢alisanlar1 motive etmek igin sikca
kullanmalidar.

Y kusagi calisanlarinin motivasyon davranislart beklenti kuramlari ile de
paralel olarak pozitif ya da negatif yonde egilim gostermektedir. Calisanlar
sergiledikleri davraniglarinin sonuglarini goérmek istemekte ve olusan beklentinin

karsilanmasini talep etmektedirler.
4.2. Oneriler

Y kusagina mensup kisilerin 6zellikleri onceki kusaklara gore cok farklidir.
Bu farklililk bugilin is diinyasinda yonetim anlayisinin yeniden diizenlenmesi
gerekliligini ortaya koymustur. ilerleyen yillarda ydnetimde daha gok soéz sahibi
olacaklar1 i¢in wvarliklarim1i daha fazla hissettireceklerdir. Kusagin motivasyon
beklentilerini karsilayan oOrgiitler ve yoneticiler kusaklar arast bu gecisleri daha

uyumlu karsilayacaklardir.

Y kusaginin motivasyon beklentilerini karsilamak, onlar1 orgiitte tutmak ve
bagliliklarim1  saglamak isteyen sirketler onlarin istekleri, beklentileri, kisilik
Ozellikleri ve yonetim anlayiglarini 1yi tanimak zorundadirlar. Yoneticisi ile olan
iligkisi son derece Onemli oldugu i¢in burada en biiyilikk gorev yoOneticisine
diismektedir. Yoneticiler Y kusaginin 6zelliklerini ve beklentilerini iyi bilmeli ve

onlara yol gosterici bir lider olmalidir.
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Orgiitler calisanlarina huzurlu ve eglenceli bir ¢alisma ortami sunmali, drgiit
icinde sosyal iligkileri gelistirecek organizasyonlar yapmali, ¢calisanlarina sunduklar
terfi imkanlarim1 yeniden gozden gecirmeli, is-yasam dengesinin kurulmasi ig¢in
caligma sartlarim1 diizenlemeli, mevcut insan kaynaklar1 uygulamalar1 tekrar
degerlendirilmeli, uzman kisilerden yardim alinarak sirkette diger calisan kusaklara
Y kusagi anlatilmalidir. Ayni Orgiit yapisinda yer alan kusaklarin birbirlerini
tanimalar1 ve farkililiklarin1 bilmeleri daha saglikli is ortaminin kurulmasina katki
saglayabilir. Literatiirde yapilan calismalara ek olarak donemsel olaylarin hizla
degismesi, teknolojinin ilerlemesi nedeniyle her bir kusak kendi i¢inde boliimlere
ayrilarak incelenebilir. Bunun yani sira kusaklarin 6zelliklerinin kiiltiir, iilke, gelenek

ve dine gore degisip degismedigi diger bir arastirma konusu olabilir.

Y kusagi calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin arttirilmasi i¢in 6ncelikli olarak,
yoneticileri tarafindan yaptiklart isle ilgili verilen sorumlulugun arttirilmast,
kendilerini isletmenin Onemli bir ¢alisan1 olarak hissetmelerin desteklenmesi
konusunda c¢alismalar yapilabilir. Calisma ortaminda ¢alisanlarin birbirlerini
desteklemeleri ve takdir etmeleri isletme politikast haline getirilip igsel motivasyonu
arttirict yonde faydalanabilir.

Y kusagi calisanlarin digsal motivasyonlarinin arttirilmasi i¢in yaptiklari isten
aldiklar1 {cretin pozitif yonde arttirilmasi, egitim seminer gibi faaliyetlerin
gerceklestirilmesi, isletmelerini ve kendilerinin isletmelerindeki gelecek kaygilarinin
azaltilmasi fayda saglayabilir.

Kadin ve erkek ¢alisanlar arasindaki motivasyon farkinin en aza indirgenmesi
i¢in cinsiyet farkindan kaynakli maas farkliliklarinin iyilestirilmesi ve egitim seviyesi
daha yiiksek olan c¢aliganlara egitimleri ve yetkinlerine goére daha uygun
gorevlendirmeler yapilabilir.

Yapilan nicel arastirma, nitel bir arastirma yapilarak konu, ayrintili bulgular
elde edilebilir.
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EKLER

Ek-1 Anket Formu

VAN KONAKLAMA iSLETMELERINDEKIi Y KUSAGI CALISANLARIN
MOTIVASYON UNSURLARI

Sayin katilimci, bu anket Yiiziincii Y1l Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde
yiriitiilen yiliksek lisans tezi kapsaminda hazirlanmis olup, Van Konaklama
Isletmelerindeki Y Kusagr Calisanlarinin Motivasyon Unsurlari'na ydnelik bir
calismadir. Sonuglar kesinlikle gizli tutulacak ve sadece akademik amagli olarak

kullanilacaktir. Zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek

2. Yasmz: ( ) 18-25 ()25-30 ()31 vesti

3. Egitim diizeyiniz: ( ) Ortadgretim ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Lisansiistii

5. Hangi pozisyonda ¢alismaktasiniz? ( ) Personel ( ) Sef ( ) Midiir ( ) Genel
Miidiir - Ceo

6. Kag yildir bu isletmede ¢alismaktasimiz? ( )0-1yil ()2-5yil ()6-10 (
) 10 ve tizeri

7. Ortalama is degistirme sikliginiz? ( )0-6ay( )6ay-1yil ( )1-2wyil ()2-5
yil ()5 yil ve lizeri
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Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

ICSEL MOTIVASYON

Yaptigim iste basariliyim.

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim

Calisma arkadaslarim ¢alismalarimdan dolay1 beni takdir
ederler

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna
inantyorum

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma
inantyorum

Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum

Kendimi ¢alistigim igletmenin énemli bir ¢alisani olarak
goruyorum

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina
sahibim

Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolay1 her zaman beni
takdir ederler

DISSAL MOTIVASYON

YOnetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez

Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur

Calistigim isletmede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-
icecek imkanlari iicretsiz saglanir

Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir

Calisanlarla iligkilerim 1y1 diizeydedir

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti,
seminer, konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir

Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki
durumundan daha 1yi olacagina inaniyorum

Yoneticilerim ile iligkilerim 1yidir

Isimde terfi imkanim vardir

Yoneticilerim ¢aligma arkadaslarimla olan
anlagsmazliklarimi ¢6zmekte yardimci olurlar

Basarimdan dolay1 ekstra {icret alirim

Bagarimdan dolay1 6diillendirilirim

Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢6ziimiinde ¢alisma
arkadaglarim her zaman yanimdadir

Bu igyerinden emekli olacagima inantyorum

Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu
diisiiniiyorum
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Ek-2 Calisma Yapilan Konaklama isletmeleri

DoubleTree by Hilton

Ronesans Life Hotel
Moonlight Otel
Royal Berk Hotel
Akdamar Otel

Elite World

Semira Otel

Avalon Altes Hotel
Grand Hotel Van

. Dimet Park Hotel
. Hotel Dosco

. Resmina Otel

. Sahmaran Resort
. Lagin Apart Otel
. The Van Otel

. Kent Otel

. Kale Gold Hotel
. Biiyiik Urartu Oteli
. {lvan Otel

. Tebriz Otel

. Emre Otel

. Mavi Tuana Otel

. Tamara Otel
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Kisisel Bilgiler

Soyadi, Adi :GoOzen, Gizem

Uyrugu :T.C.

Dogum Tarihi ve Yeri :23.07.92 / Burhaniye

Telefon :+90 536 7016023

Faks :

E-mail :gizemgozen@gmail.com

Egitim

Derece Egitim Birimi Mezuniyet Tarihi
Yiiksek Lisans ~ Van Yiiziincii Y1l Universitesi Agustos 2019
Lisans Akdeniz Universitesi Haziran 2015

Is Deneyimi

Yil Yer Gorev
Mayis 2016 DoubleTree by Hilton Van Satis Sefi
Yabana Dil

Ingilizce, Rusca

Yayinlar

Hobiler

Tirmanis yiiriiylisleri yapmak
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