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Hizmet sektorii icinde yer alan otel isletmeleri, ulusal ekonomi i¢cinde 6nemli bir
yer tutmaktadir. Otel isletmelerinde calisanlarin orgiitsel baghliklari, ig motivasyonlari
ve is performanslari, isletmelerin amaclarina ulagmalarim etkilemektedir. Ozellikle
hizmet sektoriinde iiriiniin kalitesini biiyiik olciide “insan” belirlemektedir. Calisanlarin
orgiitlerine baglhliklari, isi severek ve basarili yapmalari, biiyiikk Olciide oOrgiitiin
performansin belirleyecektir. Bu yiizden, rekabet iistiinliigii kazanmak isteyen orgiitler,
calisanlarin Ozellikle orgiitlerine bagliliklarina, motivasyonlarina ve performanslarina
onem vermek durumundadirlar. Bu ¢alismada, otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel
baghlik, is motivasyonu ve 1is performansi diizeyleri ve aralarindaki iligkiler
incelenmistir.

Calismada, arastirma birimi olarak, Tiirkiye’nin ©Onemli turizm illerinden
Antalya ve ilcelerinde yer alan bes yildizli otel isletmeleri secilmistir. Calisma, 2007
yilinin Kasim ayinda yiiriitiilmiis ve arastirma kapsaminda bu donemde faaliyette
bulunan 20 adet bes yildizli otel isletmesinde calisan toplam 402 calisan yer almistir.
Arastirma i¢in gerekli veriler anket formu ile elde edilmistir. Arastirmanin amaci, otel
isletmelerinde calisanlarin Orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is performansi
diizeylerini saptamak ve Orgiitsel bagliligin ve is motivasyonunun is performansi

tizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadigim belirlemektedir.
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Anket ile elde edilen veriler SPSS 13.0 paket programi kullanilarak analiz
edilmistir. Istatistiksel analizlerde, Korelasyon analizi, Regresyon analizi, T-Testi ve
Anova varyans analizleri kullanilmistir.

Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve is motivasyonlarinin orta,
is performanslarnin ise yiiksek oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel baghhigin ve is
motivasyonunun is performansi {iizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugu
saptanmustir. Orgiitsel bagllik is motivasyonu iizerinde de belirleyici bir etkiye sahiptir.

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin, is motivasyonlarinin ve is performanslarinin
kontrol degiskenlerine (demografik ozellikler) bagli olarak degisip degismedigini
belirlemek icin T-testi ve Anova varyans analizleri yapilmistir. Bulgular, baglilik,
motivasyon ve performans degiskenlerinin kontrol degiskenlerine bagli olarak

degistigini gostermektedir.



ABSTRACT

THE LINKAGE OF JOB PERFORMANCE TO ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND WORK MOTIVATION: A STUDY IN THE HOTELS
WITH FIVE STARS IN ANTALYA
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Hotel Business which is in the service sector is very important in the national
economy. In the hotel enterprises, the employees’ organizational commitment, work
motivation and job performance, factor the the enterprises’ success. Especially in the
service sector, “the human” mostly determines the quality of the product. The
performance of the organization is highly determined by the employee’s commitment to
their organizations, their willigness about their jobs and their performance. Thus, the
organizations seeking to obtain the competative advantage have to give importance to
their employees’ organizational commitment, work motivation and job performance.

In this study, for the employees working in the hotel enterprises, the levels of
organizational commitment, work motivation and job performance and the relationships
to each other are studied.

In the study, as a research unit, the hotels with five stars which have been
situated in Antalya region are selected. The study was realised during the date
November 2007 and 402 employees working in those 20 hotels were obtained. Required
data for the research are obtained by the questionnaire. The objective of the research is
to identify the levels of organizational commitment, work motivation and job
performance, and if there is an effect of the organizational commitment and work

motivation on the job performance.
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The data collected by the questionnaire are analysed by using the packet
proggram SPSS 13. In the statistical analyse, correlation analyse, regression analyse, T-
test and Anova variance analyse are used.

According to the result of the study, the level of the employeess’ organizational
commitment and work motivation is medium and the level of their job performance is
high. There is a significant effect of the organizational commitment and work
motivation on the job performance. And, there is a significant effect of the
organizational commitment on the work motivation.

In order to find out if the levels of the organizational commitment, work
motivation and the job performance change according to the control variables
(demographic characteristics), T-test and Anova variance analysis are done. Findings
show that the variables commitment, motivation and performance change according to

the control variables.
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GIRIS

Gecmisten giiniimiize iilke ekonomileri genel olarak tarim, sanayi ve daha sonra
hizmetler agirlikli olarak degismistir. Tiirkiye ekonomisinin gelisimi de bu yonde olmus
ve hizmetlerin pay1 her gecen giin artmistir. Hizmetler icinde de ozellikle turizm,
Odemeler dengesine Onemli katkida bulunmus, dogrudan ve dolaylh istihdami
arttirmistir. Diger sektorleri de canlandirmasi, bulundugu yoéredeki tarim, sanayi ve
hizmetleri harekete gecirmesi, dikkatleri turizm iizerinde yogunlagtirmistir.

Diinya Turizm Orgiitii’niin Tiirkiye’ye iliskin yaptig1 tahminlere gore, Tiirkiye
2010 yilinda 17,1 ve 2020 yilinda 27 milyon turist ¢cekecek; 2010 yilinda 12,5 ve 2020
yilinda 19,8 milyar dolar turizm geliri elde edecektir. Gelirler icinde de konaklama

sektoriiniin paymnin % 23 oldugu hesaplanmaktadir (http://www.ekodialog.com

(25.10.2007). Turizm, Tiirkiye’nin ekonomik kalkinmasina olumlu katkida bulunurken,
ayn1 zamanda yabanci misafirlerin (turistler) lilkemizi ve insanlarimizi tanimasina
olanak saglamaktadir. Basta oteller olmak {izere, turizm sektoriinde hizmet veren tiim
isletmelerde calisanlarin nitelikleri, Orgiitlerine bagliliklari, motivasyonlart ve
performanslari isletmelerin amaglarina ulagsmalarinda belirleyici konulardir.

Turizmin belirli bir zamanda ve yerde yogunlasmasi, hizmetin niteligini olumsuz
etkiledigi gibi, emegin istthdamini da olumsuz etkilemekte, istikrarsiz bir istthdam
yapist olusturmaktadir. Sektdr boyutunda ve orgiit boyutunda boylesi bir hareketlilik,
etkinligi ve verimliligi azaltmakta, ekonomideki tiim aktorleri olumsuz etkilemektedir.
Bu yiizden, turizmi tiim yila yaymaya yOnelik turizm cesitlendirmesine ihtiya¢ vardir.
Tarih, kiiltiir, saglik, yayla, kongre turizmi gibi alternatif turizm imkanlari, bolgelerin
gelismesini saglarken, istihdamin siirekliligini saglayacaktir.

Alternatif turizmin gelismesi, o yoredeki turistik yatak talebini arttiracak, bu
talebe cevap vermek icin yeni konaklama isletmeleri acilacaktir. Arz edilen yatak
sayisindaki artis emek talebini arttiracaktir. Sonug¢ olarak, turizm talebinin artmasi
istthdama olumlu katki saglayacaktir. Turizm talebinin siirekliligi, istthdamin da
siirekliligini getirecektir. Ozetle, turizm cesitlendirmesinin etkisiyle isletmeler
neredeyse tim yil acik olacak; siirekli istihdam miimkiin oldugundan calisanlar
orgiitlerine daha ¢ok baglanacaktir.

Otel isletmelerinde emek-yogun bir istthdam 6zelligi sozkonusudur. Bu yiizden,

insan kaynaklarinin orgiitlerine baglanmalar1 ve orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmek i¢in



ozveri ile ¢alismalari, kendilerinin motivasyonlarini ve performanslarin1 olumlu yonde
etkileyecek, beraberinde isletme performansi da arttiracaktir. Orgiitsel baghlig
yiiksek olan c¢alisanlarin is motivasyonlarinin ve performanslarinin da yiliksek olmasi
beklenir. Istekli ve yiiksek performansa sahip calisanlara sahip isletmeler daha farkli ve
istiin {irlinler sunacak, bu da onlarin misafirler ve dolayisiyla seyahat acentalari
tarafindan daha cok tercih edilmelerini saglayacaktir. Yiiksek is performansi ile elde
edilen iiriin, tiiketici (misafir) memnuniyetini arttiracak, bu da isletmenin amaglarina
ulagsmasin kolaylastiracaktir.

Tiirkiye’de 6zellikle 1980’11 yillardan sonra, gerek turistik yatirimlara uygulanan
tesvikler, gerekse sektordeki karliligin artmasi turizmin arzinin, basta konaklama
isletmelerinin sayisini ve niteligini arttirmistir. Potansiyel turizm kaynaklari efektif hale
geldikge, turistik yatak talebinin artmast beklenebilir. Ancak, turizm sektoriiniin
cevredeki gelismelere asir1 duyarli olmasi (esneklik), turizm talebinin de buna bagh
olarak dalgalanmasim getirmektedir. Bu durum, turistik yatak arz eden, basta otel
isletmeleri olmak iizere, konaklama isletmelerinin tam kapasitede calismalarini
engellemekte, pazarda rekabetin siddetini arttirmaktadir.

Gelecekte turizm sektoriiniin daha rekabetci olacaginda kusku yoktur. Turistik
iiriin arz eden isletmelerin artmasi ile sektor daha rekabetci olmustur. Ozellikle yeterli
nitelik ve sayida insan kaynaklarina sahip isletmeler rekabet istiinliigiine sahip
olmaktadir. Artik isletmelerin amaclarina ulasmalari, nitelikli insan kaynaklarinin
istihdami, orgiitlerine baghliklari, motivasyonlari, performanslar1 ve orgiitte tutulmalari
ile miimkiin olmaktadir. Orgiitlerine bagli ve is motivasyonu yiiksek olan calisanlarin
orgiitlerinden ayrilma egilimlerinin diisiik ve performanslarinin yiiksek olduguna iligkin
goriis ve aragtirma bulgulari vardir. Bu yiizden, ¢alisanlarin orgiitlerine baghliklarini, is
motivasyonlarint ve is performanslarimi etkileyen faktorlerin bilinmesi ve  bu
degiskenlerin aralarindaki iligkinin saptanmasi onemlidir.

Bu calismada, Antalya’da faaliyette bulunan bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin orgiitsel baghlik, is motivasyonu ve is performansi diizeyleri incelenmis ve
aralarindaki iligkinin derecesi saptanmaya ¢alisilmigtir.

Birinci boliimde, orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is performansi kavramlari
hakkinda bilgi verilmistir. Bu boliimde, orgiitsel baghiligi aciklayan modeller iizerinde

durulmus, ayrica is motivasyonu ile ilgili olarak ic¢sel ve digsal motivasyon hakkinda



bilgi verilmistir. Yine bu boliimde, is performansini belirleyen gorev ve baglamsal
performans boyutlar1 {izerinde durulmustur. Ayrica, performans degerlendirme ve
Oneminden bahsedilmistir.

Ikinci boliimde, orgiitsel bagliligim is motivasyonu ve is performanst ile iliskisi
tizerinde durulmustur. Bu baglamda, literatiirde yer alan ¢alismalardan ve sonuglarindan
ornekler verilmistir.

Uciincii boliimde, Antalya’da yer alan bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin
orgiitsel baglhliklari, is motivasyonlar1 ve is performanslar1 ve aralarindaki iligkilerin
belirlenmesine yonelik uygulama calismasma yer verilmistir. Oncelikle, tanimlayici
istatistiklere yer verilmis, orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is performansi diizeyleri
saptanmistir. Bundan baska, ii¢ degiskenin aralarindaki iliskilerin varligi, yonii ve
derecesi Pearson Korelasyon Analizi kullanilarak belirlenmistir. Orgiitsel bagliligin ve
is motivasyonunun is performansi iizerindeki etkileri ve sonra oOrgiitsel bagliligin is
motivasyonu {izerindeki etkileri Coklu Regresyon Analizi ile belirlenmistir. Ayrica,
baghlik, motivasyon ve performansin kontrol degiskenlerine bagl olarak degisip
degismedigi Varyans Analizi ile saptanmistir.

Calisanlarin  orgiitsel baghiliklarinin belirlenmesinde {i¢ boyutu, duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik boyutlar1 dikkate alinmistir. Calisanlarin duygusal
baghliklarimin “yiiksek™ (3,57), devamlilik ve normatif bagliliklarinin “orta” (sirasiyla
3,37 ve 3,33) ve genel orgiitsel bagliliklarinin “yiiksek™ (3,42) oldugu goriilmiistiir.
Calisanlarin i3 motivasyonlarinin belirlenmesinde de iki boyut, i¢sel ve digsal
motivasyon boyutlar1 dikkate alinmistir. Calisanlarin icsel, digsal ve genel is
motivasyonlarinin  “yiiksek” (swrasiyla 3,87, 3,47 ve 3,67) oldugu saptanmistir.
Calisanlarin i performanslarinin  diizeyleri belirlenirken daha gercek¢i olacagi
varsayimi ile kendilerinin degerlendirmeleri yaninda {istlerinin degerlendirmeleri de
dikkate alinmistir. Calisanlarin is performanslar1 da baglica iki boyutlu olarak ele
alinmistir: Gorev ve baglamsal performans boyutlari. Calisanlarin gorev, baglamsal ve
genel is performanslarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir (sirasiyla 3,95, 4,00 ve 3,98).

Varyans analizinden, sadece calisanlarin Orgiitsel bagliliklarimin cinsiyetlerine
bagl olarak degistigi goriilmiistiir. Cinsiyet diger degiskenler icin anlamli bir belirleyici
degildir. Calisanlarin yaslarinin ise tiim degiskenlerde anlamli farklilik olusturdugu

goriilmiigtiir.  Calisanlarin  normatif baghliklarinin, gorev, baglamsal ve is



performanslarinin ve icsel motivasyonlarinin egitim diizeylerine bagl olarak degistigi
goriilmistiir. Calisanlarin medeni durumlarina bagli olarak devamlilik, normatif ve
orgiitsel baghliklarinin, goérev, baglamsal ve 1s performanslarimin, digsal ve is
motivasyonlarinin anlamli degistigi belirlenmistir. Calisanlarin calistiklar1  boliim,
calisanlarin normatif baghliklar1 disinda tiim degiskenler iizerinde anlamli bir fark
olusturmaktadir. Calisanlarin devamlilik baghliklar1 disinda tiim degiskenlerin
tinvanlarina bagli olarak degistigi goriilmiistiir. Calisanlarin ayni isyerindeki caligma
siireleri tiim degiskenler iizerinde anlamli bir fark olusturmaktadir. Calisanlarin
devamlilik, normatif ve oOrgiitsel baglhliklar1 disinda kalan tiim degiskenlerin meslek
siiresine (i3 deneyimine) bagli olarak degistigi goriilmiistiir. Calisanlarin su ana
gelinceye kadar degistirdikleri isyeri sayisinin onlarin gorev ve is performanslarini ve
i¢sel motivasyonlarini anlamli olarak degistirdigi saptanmistir. Arastirmada elde edilen

bulgular ayrintili olarak ele alinmis ve degerlendirilmistir.



BiRINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK, iS MOTiVASYONU VE iS PERFORMANSI:
KAVRAMSAL CERCEVE

I. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Toplumsal sistemin bir alt sistemi ve toplumun bir projeksiyonu olan olan
orgiitler (Ozkara, 1999: 14), bireylerin tek baglarma ekonomik olarak
gerceklestiremeyecekleri amaclar1 gergeklestirmek i¢in kurulan yapilardir. Kar amach
orgiitler yaninda, sosyal amacgh vakif, dernek gibi adlarla kurulan goniillii 6rgiitler de
vardir. Kar amagh olsun ya da olmasin, tiim orgiitler belirli amaglar1 gerceklestirmek
icin kurulurlar.

Topluma yararli oOrgiitler olabilecegi gibi zararli oOrgiitler de olabilir; savasi
baslatanlar da, baris1 getirenler de orgiitlerdir. Hayatin her aninda, elde edilen iiriin ya
da hizmetlerin arkasinda vazgecilmez yapilar olan orgiitler vardir (Hall, 1996: 2).
Yenilen ekmek, i¢ilen su, izlenilen haber programi orgiitlerin tirettigi iiriinlerdir.

Orgiitlii calismalar bireysel calismalarla karsilastirildiginda, kisi basina diisen
verimliligin, orgiitlerde yiizlerce kat fazla oldugu goriilmektedir. Isgiicii verimliliginin
ekonomik refah iizerindeki pozitif etkisi (Tinbergen, 1952: 68-86; Long, 1988: 1-39;
Cooper ve Madden, 2006: 1-38), iilkeleri verimliligi arttirici uygulamalara
yoneltmektedir. Dolayisiyla, orgiitlenmeler verimliligi de arttirdigindan ekonomilerde
vazgecilmez yapilar olarak kabul edilmektedirler. Calisanlarin verimliliklerinin artmasi

ve istekle caligmalar biiyiik 6l¢iide orgiitlerine baglhiliklari ile ilgili goriilmektedir.
A) ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ ANLAMI

Orgiitsel baglilik, genellikle psikolojik baglanma olarak anlasilmis ve bu yonde
tanimlamalarda bulunulmustur. Bu tamimlara gore orgiitsel baghilik; orgiitiin amac ve
degerlerini kabul etme, bu amag¢ ve degerler dogrultusunda hareket etme, orgiitiin

basaris1 icin giicli bir calisma arzusu ile Orgiit iiyeligini devam ettirme istegi



(Drummond, 2000: 10; Kaya ve Selcuk, 2007: 179); c¢alisanin orgiitte kalma ve onun
icin ¢aba gosterme arzusu ile orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimsemesi, orgiitte kalma
istegi duyarak Orgiitiin ama¢ ve degerleriyle birincil hedef olarak maddi kaygilar
giitmeksizin 6zdeslesme, calisanin igyerine psikolojik olarak baglanmasi (Balay, 2000:
16); bireyin bir orgiitle 6zdeslesme ve Orgiitiin amaclarina baglanma derecesi (Kreitner
ve Kinicki, 2001: 15; Chiu, 2004: 75); bir orgiitiin iiyesi kalma yolunda siddetli bir arzu,
orgiit adina yiiksek diizeylerde ¢aba sarfetme istegi veya Orgiitiin amag¢ ve degerlerine
kesin bir inan¢ ve kabul (Morrow, 1983: 491); orgiitiin tiim etkinligi, ¢cikar1 ve basarisi
ile kimliklesmedir (Ibicioglu, 2000: 13).

Ancak, bireylerin orgiitlerine baglanmalar1 farkli nedenlerle ve farkli sekillerde
de olmaktadir. Bundan baska, orgiitlerine baglanan bireylerin davraniglarimi orgiitlerine
psikolojik bagliliklar1 ile aciklamak da dogru olmayabilir. Ornegin, is piyasasinda
igsizlik, is yasam kalitesinin diisiikliigli gibi sartlar bireylerin oOrgiitte kalma
davranisinda etkili olabilirken, sosyal normlardan dolay1 orgiitlerine baglanma da
siklikla yasanmaktadir. Dolayisiyla, bircok bilim insami Orgiitsel baghligr farklhi
boyutlar ile ele alma egiliminde olmustur.

Orgiitsel baghilik ile ilgili gelistirilen modeller kronolojik olarak asagidaki
sekilde siralanabilir (Wasti, 2003: 126):

1. Becker’in Devamlilik Bagliligi Modeli (1960),

ii. Mowday, Steers ve Porter’in Duygusal Baglilik Modeli (1979),

iii. Weiner ve Vardi’nin Normatif Baglilik Modeli (1980),

iv. Meyer ve Allen’in Uc¢ Boyutlu Orgiitsel Baglihlk Modeli; devamlilik
baglilig1, duygusal baghlik ve normatif baghlik (1991).

Devamlilik bagliligi, calisanin orgiitten ayrilma ile iligkili maliyetleri algilamasi
ile ilgilidir. Harcanan zaman ve caba gibi is ile ilgili maliyetler ve yeniden tasinma
maliyetleri gibi is disindaki maliyetler, calisanin orgiite baglanmasinda dikkate aldigi
konulardir. Duygusal baglilik, calisanin Orgiite duygusal baglanmasi, Orgiitle
Ozdeslesmesi ve oOrgiite goniilli katilimi anlamina gelmektedir. Normatif baglilik ise,
calisanin orgiitiinde kalmaya yonelik yiikiimliiliik hisleriyle ilgilidir (Erdheim, Wang ve
Zickar, 2006: 961). Normatif baglhlikta, bireylerin orgiite baglilik duymalarinda,
yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalar etkili olmaktadir (Obeng ve Ugboro,

2003: 88; Yalcin ve Iplik, 2008: 486).



Duygusal baglilik ile orgiitlerine baglananlar “insanlar miikemmel ve is
eglenceli oldugu icin burada calisiyorum” derken, normatif baglilik ile baglananlar
“onlar bir ise ihtiyacim oldugunda beni ise aldilar, bu yiizden onlara bor¢lu oldugum
icin burada calistyorum” derler. Devamlilik bagliligr ile baglananlar ise “kazanci daha
fazla olan baska bir ise girecegimi bilsem ayrilirdim” demektedirler (Stup, 2006: 1).
Duygusal baglilikla baglananlar “istedikleri”, normatif baglilikla baglananlar “ahlaki
oldugu” devamlilik bagliligi ile baglananlar “zorunda olduklar’” ic¢in Orgiitlerine
baglanmaktadirlar. Bu ¢alismanin bulgularindan da goriilecegi gibi, calisanlar birden

cok nedenle oOrgiitlerine baglanabilmektedirler.
B) ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMI

Orgiitlerin amaclarina etkin olarak ulasmalari, orgiitlerdeki bireylerin orgiit
amagclarin1 benimsemelerine, arzu ve istekle bu amaclar1 gergeklestirmek i¢in 6zveri ile
calismalarma baglhdir (Chiu, 2004: 72). Orgiitiin amaglarina baglilik, 6rgiitsel baghlikla
ilgilidir. Orgiitsel baghilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin amaglara ulasmada daha istekli ve
gayretli olacaklar1 beklenir.

Orgiitsel baglihig: yiiksek bireylerin daha az denetime ve disipline ihtiyag
duydugu, performanslarinin daha yiiksek oldugu, orgiitteki pozisyonlarla ilgili
secenekleri orgiite en yiliksek katkiyr saglayacak bir ara¢ olarak degerlendirdikleri,
davranislarinin giivenilir ve samimi oldugu ileri siiriilmektedir (Feldman ve Moore,
1982: 2; Uygur, 2007: 73). Bununla birlikte, tutumsal orgiitsel baglilik ile performans
arasinda diisiik bir iligkinin varligina iliskin arastirma bulgularina da rastlanmistir
(Riketta, 2002: 257).

Orgiitsel baglilig: yiiksek olan isgorenlerin isten ayrilma egilimlerinin diisiik
olmas1 ve daha yiiksek performans gostermeleri, Orgiitsel bagliligin Onemini
arttirmaktadir (Stup, 2006: 1).

Son yillarda, orgiitsel baglilik ¢alismalarindaki artisin baslica nedenleri soyle
ozetlenebilir (Bayram, 2005: 126):

-Orgiite bagliligin arzu edilen calisma davramsi ile iliskisinin anlagiimasi,

-Orgiite baglihigin isten ayrilma nedeni olarak is doyumundan daha etkili

oldugunun aragtirmalarla ortaya konmasi,



-Orgiitsel baglihig1 yiiksek olan kisilerin diisiik olanlara gore daha iyi performans
gostermeleri,

-Orgiitsel bagliligin orgiitsel etkililigin yararli bir gostergesi olmast,

-Orgiitsel baglihgin fedakarhik ve diiriistlik gibi orgiit vatandashig
davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat cekmesi.

Calisanlarin orgiitlerine baglh olmalar1 orgiit ve birey i¢in ¢ok onemli sonuclar
dogurmaktadir. Asagida bagimsiz degisken olarak orgiitsel baglhiligin hangi degiskenler
tizerinde nasil etkisinin olduguna iliskin bazi arastirma bulgularindan bahsedilmistir.
Goriilecegi iizere, calisanlarinin orgiitlerine bagliliklarini arttirabilen yoneticiler, bunun
sonucu olarak bir¢ok yonetim sorununa da ¢oziim bulmus olacaklardir. Orgiitsel

baghiligin etkiledigi degiskenlerle ilgili yapilan bazi arastirma bulgular1 sunlardir:

i. Orgiitsel baghlik ve is performansi

Orgiitsel baglihgin is performansi iizerinde pozitif etkisinin oldugu belirtilmistir
(Gozler, 2007: 277; Wiener ve Vardi, 1980: 81; Hackett, 1994: 1; Meyer vd., 1989: 228;
Balay, 2000: 8; Stup, 2006).

ii. Orgiitsel baglilik ve ¢alisan devir hizi

Calisan devir hiz1, herhangi bir donemde ise giren ve cikan calisan sayisinin
ortalama c¢alisan sayisi i¢indeki paymi veren ve biiyiik Olgiide calisanlarin tatmini
hakkinda fikir veren bir orandir. Orgiitsel bagliligin ¢alisan devir hiz1 iizerinde negatif
etkisinin oldugu ileri siiriilmiistiir (Angle ve Perry, 1981; Wiener ve Vardi, 1980;
Mathieu ve Zajac, 1990; Steers, 1977; Huselid ve Day, 1991; Subramaniam, 2002; Kim
vd., 2005; Senter ve Martin, 2007).

iii. Ogiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti

Orgiitsel baghiligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisinin oldugu ileri
striilmiistiir (Stallworth, 2004; Cekmecelioglu, 2006; Sabuncuoglu, 2007; Chang vd.,
2007).

iv. Orgiitsel baghlik ve ise gelmeme
Calisanlarin islerine gelmemeleri mazeretli ya da mazeretsiz olabilmektedir.

Orgiitsel bagliligin ise gelmeme iizerinde negatif etkisinin oldugu ileri siiriilmiistiir



(Chow, 1994; Meyer ve Allen, 1997; Uyguc ve Cimrin, 2004; Kim vd., 2005). Buna

gore, calisanlarin orgiitsel baglhiliklar arttik¢a ise gelmemelerinde azalma olmaktadir.

v. Orgiitsel baglilik ve ise gec gelme

Isyerine gec gelme davramisi da cok onemli ve yaygin bir sorun olarak
goriinmektedir. Orgiitsel baghiligin ise gec gelme iizerinde negatif etkisinin oldugu ileri
siriilmektedir (Angle ve Perry, 1981; Marsh ve Mannari, 1977; Mathieu ve Zajac,
1990). Orgiitsel bagliigi yiiksek olan calisanlarin ise ge¢ gelme davramisinda

bulunmadiklar1 anlasilmaktadir.

vi. Orgiitsel baghlik ve verimlilik

Isgiicii verimliligi, belirli bir zaman diliminde calisan basina diisen ortalama
tiretim miktarint veren bir orandir; ¢ikti miktarinin ¢alisan sayisina boliinmesi ile elde
edilir. Calisanlarin Orgiitsel baghliklarinin verimlilikleri iizerinde pozitif etkisinin
oldugu ileri siiriilmektedir (Chow, 1994; Uygur, 2007; Davies, Taylor ve Severy, 2001;
Cekmecelioglu, 2006).

vii. Orgiitsel baglilik ve is tatmini

Orgiitlerine baglhliklar yiiksek olan calisanlarin yaptiklari isten daha cok tatmin
duyduklar ifade edilmektedir, yani orgiitsel baghiligin is tatmini iizerinde pozitif etkisi
vardir (Cheng ve Stockdale, 2003; Chow, 1994; Mathieu ve Zajac, 1990;
Cekmecelioglu, 2006).

viii. Orgiitsel baghlik ve motivasyon
Orgiitsel baghligin c¢alisanlarin moral ve motivasyonlar: iizerinde pozitif

etkisinin oldugu belirtilmektedir (Meyer, Allen ve Topolnystk, 1998).

ix. Orgiitsel bagllik ve orgiit performansi

Orgiit performanst kavrami, daha cok satislardaki artis, pazar payi, iiriin
gelistirme ve pazar gelistirme acisindan ele alinmaktadir. Orgiitsel baglihigin orgiit
performansi tizerinde pozitif etkisinin oldugu ileri siiriilmektedir (Meyer vd., 1998; Wu

ve Cavusgil; 2006).
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x. Orgiitsel baglilik ve ise baglilik

Ise baghlik ile orgiitsel baglhilik farkli kavramlardir. Herhangi bir ise baglilik isi
sevime ile ilgilidir. Yapilan caligmalar Orgiitsel baghligin ise baglilik iizerinde pozitif
etkisinin oldugunu gostermektedir (Huselid ve Day, 1991; Uyguc ve Cimrin, 2004;
Ozdevecioglu ve Aktas, 2007).

Yukarida ifade edilen arastirma sonuglari, orgiitsel bagliligin isletmeler i¢in ne
kadar 6nemli ve hayati bir konu oldugunu agik¢a gostermektedir. Bahsedilen orgiitsel
degiskenlerde iyilesmeler isletmelerin amaglaria ulagmalarim saglayacaktir. Ornegin,
yiikksek calisan devri, Ozellikle turizm sektoriinde siklikla yasanan bir sorun olup,
calisanlarin is tatminlerini ve performanslarim1 olumsuz etkiledigi gibi, isletmelere de
onemli bir mali yiik getirmektedir.

Tiim diinyada, konaklama endiistrisi geleneksel olarak diisiik is morali ve yiiksek
devir hiz1 ile karakterize edilmektedir. Ornegin, 1997 yilinda Amerika’daki otellerde
diiz calisanlarda devir hiz1 yaklasik % 92, miidiirlerde % 14 ve denetgilerde % 12
olarak ortaya ¢ikmistir. Calisan devri veya calisan devir hizi kavrami, ayrilan ve giren
1sgoren sayisinin toplam isgoren sayisi ile iliskisini gosteren bir orani ifade etmektedir
(Dittmar ve Griffin, 1994: 445). Yiiksek devir hizi, maliyetleri arttirmakta ve hizmetin
kalitesini diisiirmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlara sahip otel isletmeleri,
kaliteli hizmet vermelerinin yaninda, maliyet tasarrufu yapmaktadir.

Calisanlar, ozellikle konaklama sektoriinde en fazla paya sahip bir maliyet
kalemini olusturmaktadir. Bir otel isletmesinde personel {icretlerinin toplam giderler
icindeki paymnin % 30,6 oldugu hesaplanmistir (Agaoglu, 1992: 19). Calisanlarin
yiiksek devri, ekonomik amagclara ulasmay1 gii¢clestirmekte, ayn1 zamanda c¢alisanlarin
moral ve motivasyonlarini olumsuz etkilemektedir. Calisan devir hizinin sifir olmasi
miimkiin olmadig1 gibi, dogru da degildir. Yeni calisanlarin oOrgiite dinamizm ve
hareketlilik katacaklari, yeni bilgi ve teknolojilerle tanistiracaklar1 beklenir. Ancak,
oranin ¢ok yiiksek olmamasina dikkat edilmelidir. Calisan devir hizinin yiiksek olmasi,
calisanlarin yonetimi ile ilgili sorunlarin olduguna isaret etmektedir.

Orgiitsel bagllik, calisan ve isveren arasindaki iliskiyi anlamada da énemli bir
gosterge olarak kabul edilmektedir (Allen ve Meyer, 1996; Mathieu ve Zajac, 1990;
Meyer vd., 2002; Mowday vd., 1979; Gautam vd., 2004: 2). Orgiitsel baglilik, isveren

ve calisan arasindaki iliskinin niteligi hakkinda biiyiik 6l¢iide fikir vermektedir.
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C) ORGUTSEL BAGLILIGI ACIKLAYAN MODELLER

Bireylerin Orgiitlerine baglanmalarinin  pek c¢ok nedenleri oldugu ileri
siiriilmektedir. Orgiitsel baglilikla ilgili modellerin gelistirilmesi, bu sebeplerin belirli
gruplar altinda toplanmasindan ibarettir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen tiim faktorlerin ve
etki derecelerinin incelenmesi ile elde edilen bilgilerin, orgiitsel bagliligir arttirmada
yoneticilere rehberlik etmesi diisiiniilmektedir.

Orgiitsel bagliligi tanimlamada baslica ii¢ ayr1 yaklasimdan bahsedilmektedir.
Bu yaklasimlardan ilki, degisim (miibadele) yaklasimi olup, baghhiga orgiit ile iiye
arasindaki tesvik/destek islemlerinin sonucu olarak bakar. ikincisi, psikolojik yaklasim
olup, kisiyi orgiitle 6zdeslestiren orgiite yonelik tutum ya da yonelim olarak tanimlar.
Bu y6nelimin ii¢ unsuru vardir: (1) Orgiitiin amag¢ ve degerleri ile 6zdeslesme, (2) is
eylemlerine yiiksek katilm ve (3) orgiitteki iiyeligi silirdiirmeye giiclii bir arzu.
Uciinciisii atif yaklagimi olup, baglihig bireyin davranigsal eylemlere baghligi olarak
tanimlamaktadir. Bireyler iradi, acik ve degismez olan davranislart yapmaya basladiktan
sonra, kendi kendilerine bir baghlik tutumuna atifta bulunduklarinda meydana
gelmektedir (Varona, 1996: 6-7). Belirtilen baglilik tiirleri, orgiit ile birey arasinda
gelisen iligkiler ile bireyin Orgiite iiyeliginin devamina neden olan faktorler hakkinda
bilgi vermektedir (Kaya ve Selguk, 2007: 179).

Orgiitsel baglilikla ilgili o©nerilen modeller, degisim, psikolojik ve atif
yaklagimlarin1 icermektedir. Bunlarin hepsi bireylerin orgiitlerine baglhiliklarini
aciklamaya calismis, zamanla baska yazarlarca ya bu modellere alternatif modeller

gelistirilmis ya da bu modellere baska unsurlar eklenerek zenginlestirilmistir.
1. Becker’in Tek Boyutlu Orgiitsel Baghhk Modeli: Devamlihk Baghhig

Becker (1960), calisanlarin orgiitlerine yaptiklar1 yatirnmlarin bosa gidecegi
korkusuyla orgiitiine baghlik gosterdigini ileri stirmiistiir. Devamlilik baglilig: yiiksek
olan bireyler finansal veya diger kayiplardan ka¢inmak i¢in orgiitte kalmay1 zorunluluk
olarak gormektedirler. Algilanan is alternatiflerinin azligi nedeniyle de kosullar
gerektirdigi icin orgiit iiyeligini siirdiirmekte ve orgiit iiyeligini siirdiirmek icin gerekli
asgarl calisma diizeyinde performans gostermektedirler. Bu, Orgiitler agisindan

istenmeyen bir baglilik tiiriidiir. Isgorenin orgiitte calistigr siire i¢inde harcadigi emek,
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zaman, ¢aba, edindigi para, statii gibi kazanimlar (yatirimlar) ne kadar fazla ise orgiitten
ayrildigi taktirde ayrilmanin getirecegi maliyetler o kadar fazla olmakta, bu da bireyin
orgiite bagliligim arttirmaktadir (Uygug ve Cimrin, 2004: 91-99).

Sekil 1’de Becker’in Tek Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli goriilmektedir. Buna

gore, bireylerin orgiitlerine baghiligini orgiite yaptigr yatirnmlarin biiyiikliigii belirler.

(Emek, zaman, caba, aldig1 ddiiller, statii...) —— | Devamlilik Baglilig

Sekil 1: Becker’in Tek Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli: Devamlilik Baglilig

Devamlilik baghligi, ¢alisanlarin, orgiitlerine yaptiklart yatirnmlarin sonucunda
gelisen bagliliktir. Bu durumda, calisan oOrgiite fazlasiyla zaman ve caba harcadigini,
yatirim yaptigini ve bunun sonucu olarak da orgiitte kalmasinin bir zorunluluk oldugunu
disinmektedir. Devamlilik bagliligir ile orgiite baglanan kisi, Orgiitten ayrilmasi
durumunda daha az secenegi olacagi fikrine sahiptir. Devamlilik baghligina sahip
bireylerin bir¢cok baglilik sebebi olabilir. Bazilar1 baska is bulamadiklarindan, digerleri
saglik nedenleri ile, bir bagkasi aile meseleleri, bagkalar1 emeklilige yakin olmalarindan
dolay1 orgiitte kalmay1 secebilirler (Bayram, 2005: 133). Isgorenin tutarli davranislari,
amaclaria ulagsmasinda gereklidir.

Yousef’un yaptig1 is tatmini ile ilgili bir caligmada, stres yapan faktorler ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligki incelenmistir. Arastirmada, is tatmininin devamlilik
baghligim negatif etkiledigi goriilmiistir (Makanjee vd., 2006: 120). Buna gore, is
tatmin diizeyi disiik olan calisanlarin devamlilik baghliklar1 yiiksek, buna karsin is
tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin devamlilik bagliliklar diisiiktiir. Is tatmin diizeyi
diisik olmasina ragmen Orgiitlerine devamlilik bagliligi ile baglananlarin bir¢ok
gerekceleri olabilmektedir. Ornegin, emekliligi az kalmis bir calisan bu hakkim
yitirmemek i¢in, is tatmini yiiksek olmasa da oOrgiitiine baglanabilmektedir. Ancak, bu
baglilik duygusal degil, devamlilik baghiligidir.

Baz1 satis orgiitlerinde, satis temsilcilerine odiing verilen arabalarin belirli bir
hizmet siiresinin sonunda kendilerine hediye edilmesi, onlarin oOrgiite devamlilik
baghlig: ile baglanmasina yol acgabilir. Ancak, orgiite devamlilik baglilig: ile baglanan

bireylerin sartlardaki degisikliklere kars1 daha duyarli olduklart bilinmelidir. Bagka bir
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firma, satis temsilcisine bir araba ve bir ev verecek olsa, oOrgiitten ayrilma karari
verebilir. Devamlilik baglhiliginin etkisi negatif kilinir. Buna karsilik, orgiitiine duygusal
olarak baglanan bireylerin maddi kaygis1 yoktur ve ne kadar cazip teklif gelirse gelsin,
orgiitiinden ayrilmay1 diisiinmeyecektir.

3

Becker (1960), kisilerin tutarli davranislar sergilemesinin gerekgesini “yan
bahis” kavramu ile aciklamaktadir. Buna gore, orgiitsel baghilik, calisanlarin orgiitle
karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri bir siirectir. Bir kisi deger verdigi bir seyi veya
seyleri ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek Orgiitiine yatirnm yapmaktadir.
Ortaya koyduklart kendisi icin ne kadar degerli ise bagliligi da o derece artmaktadir.
Kisinin yatirnmlar1 zaman icerisinde arttik¢a alternatif is olanaklarinin cekiciligi
azalmaktadir. Becker’a gore, calisanlarin baglilik gostermesine neden olan yan bahis
kaynaklar1 i¢inde toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve

sosyal roller sayilmaktadir (Giil, 2007: 48). Baslica yan bahis kaynaklar1 asagida

Ozetlenmistir.

i. Toplumsal beklentiler

Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi yaptirimlari nedeniyle
davranislarini sinirlayan bazi yan bahislere girebilmektedir. Bu tiir toplumsal baskilara,
stk sik i degistiren kimselere toplumda giivenilir goziiyle bakilmamas: 6rnek olarak
gosterilebilir. Dolayisiyla, icinde bulundugu cevrenin normlarini referans olarak kabul
eden kigiler orgiitlerine baglanmaktadirlar. Tutum-davranis deneylerinden hatirlanacagi
gibi, bireylerin toplum icindeki davranislarimi sadece sahip olduklar1 tutumlarina
atfederek aciklamanin hatali olacagidir. Ortamsal etkenler de tutumla beraber davranisi
belirlemektedir (KAgitcibasi, 2000: 109-110). Ornegin, orgiitiine karst olumsuz bir
tutum gelistirmis bir kisi i¢inde bulundugu toplumun normlarindan etkilenerek orgiitiine
baglanabilmektedir.

Kiiltiir, bireyci ve topluluk¢u olmak {iizere baslica iki gruba ayrilabilir. Bireyci
toplumlarda bireyler kendilerini gruplardan bagimsiz olarak goérmekte, kendi tercih,
istek ve haklarina 6nem vermekte ve diger bireylerle kurdugu iliskilerde Oncelikle
kendisini diisiinmekte ve bu iligkileri fayda / maliyet analizi seklinde degerlendirmekte,
kendi kisisel amaglarina Oncelik vermektedirler. Buna karsilik, toplulukcu kiiltiiriin
egemen oldugu toplumlarda toplumsal cikarlar bireysel c¢ikarlardan 6nce gelmekte,

gruplar iiyelerini kollamakta ve karsiliginda sadakat beklemektedir. Topluluk¢u
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kiiltiiriin egemen oldugu orgiitlerde isveren ve calisan iliskileri genel olarak ahlaki
temeller {izerinde kurulurken, bireyci kiiltiirlerde iliskiler daha rasyonel temellere ve is
sOzlesmelerine dayandirilmaktadir. Dolayisiyla, topluluk¢u kiiltiirlerde birey-orgiit
iliskisi daha ¢ok psikolojik temellere dayanirken, bireyci kiiltiirlerde daha cok karsilikli
ekonomik iligki ve ¢ikarlara dayanmaktadir (Tiiz, 2004: 15-18). Calisanlarin i¢inde

bulunduklar1 toplumun kiiltiiriine bagl olarak orgiitlerine bagliliklar1 da degismektedir.

ii. Buirokratik diizenlemeler

Emeklilik aylig1 icin her ay ayligindan belli miktar kesinti yapilan kisi isten
ayrilmak isteyince hizmet siiresi boyunca ayligindan kesilen miktarin biiyiik bir tutara
ulasmis oldugunu gorecektir. Emekli aylig: ile ilgili bu biirokratik diizenleme kisiyi bir
yan bahse sokmustur. Ciinkii orgiitten ayrildig: taktirde yillardir ayligindan kesilen ve
hakk1 olan bu paray1 kaybedecek, emekli aylig1 alamayacaktir.

Biirokratik diizenlemelerin neden oldugu bagliligi kidem tazminati ile agiklamak
miimkiindiir. Ornegin, bir calisan, kidem tazminatindan yararlanmak icin orgiitte
kalmay1 tercih edebilir. “Kidem tazminati, is sO6zlesmesinin sona ermesi sonucunda
iscinin yipranmast karsiligi gelecegini giivence altina almak amaciyla 6denen bir
tazminattir. Bir yildan fazla bir igverene bagh olarak bir igyerinde calistigini ispat eden
is¢i, 1s iligkisinin yasanin 6ngordiigii kosullarda sona ermesi durumunda bu tazminati
hak eder. Yasghlik, emeklilik, malulliik ayligi almak i¢in isten ayrilanlarla, kadin
iscilerin evlendikten sonra bir yil icinde ayrilmalar1 halinde, askerlik hizmeti nedeniyle
ayrilanlara, caligtiklar1 her yil i¢in 30 giinliikk briit iicret tutarinca kidem tazminati

odenir” (http://www.sikayetvar.com (24.07.2007). insan kaynaklari ile ilgili kidem

tazminati gibi hukuki diizenlemelere sahip ilkelerde, calisanlarin devamlilik
baghliklarinin yiiksek olacagi, buna karsin hukuki diizenlemelerden yoksun iilkelerde
devamlilik bagliliklarinin diisiik olacagi beklenmektedir. Ancak, is hukuklarinda benzer
diizenlemeler olmayan ve issizligin yaygin oldugu iilkelerde de calisanlarin devamlilik
bagliliklar1 yiiksek olabilmektedir. Ozetle, cevresel faktorlerin galiganlarin bagliliklarini
nasil ve ne derece etkiledigini bilmek gerekmektedir. Kontrol edilemeyen degiskenler

de dikkate alinmalidir.
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iii. Sosyal etkilesimler

Kisi digerleriyle iliski icerisindeyken kendisi ile ilgili bir diisiincenin
yerlesmesini saglamistir. Bu diisiincenin bozulmamasi i¢in ona uygun davranislar
sergilemek zorundadir. Ornegin, kisi kendisini soziine giivenilir biri olarak gostermisse
sOziine giivenilir diisiincesinin bozulmamasi i¢in diiriist davraniglara kars1 bir baghilik

gelistirmektedir (Giil, 2007: 48).

iv. Sosyal roller

Sosyal roller dort grup altinda toplanabilir: (1) Cinsiyet ve yas rolleri gibi temel
roller, (2) mesleki, ailevi ve bos zaman aktivitileri gibi yapisal statii rolleri, (3)
“arabulucu” ve “seytanin avukati” gibi fonksiyonel grup rolleri, ve (4) kahraman, hain,
suclu ve aziz gibi deger rolleri (Turner, 1990: 88). Bireyler i¢inde bulunduklar1 grubun
kendisine yiiklemis oldugu role uygun davramiglarda bulunmak durumundadirlar.
“Kaptan gemisini en son terk eder” atasozii de bunu gostermektedir.

Birey, orgiite duygusal bagli olmayip, oynadigi role baghliktan dolay1 orgiite
baglandigindan, bu baglilik tiirii devamlilik baglilig1 igerisinde yer almaktadir (Giil,
2007: 48).

2. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Modeli: Negatif, Notr Ve Pozitif Baghhk

Etzioni (1961), orgiitsel bagliligi, liyelerin orgiite baghliklart bakimindan iice
ayirmaktadir. Buna gore, en olumsuz ucta negatif-yabancilastirici, ortada notr-hesapci
ve en olumlu ugta ise pozitif-moral baglilik vardir. Yabancilastiric1 baghlikta kisi,
psikolojik olarak orgiite baglilik duymamasina ragmen iiye olarak kalmaya zorlanirken,
notr-hesapgt baglilikta kisi, verilen iicrete karsilik olarak bir giinde ¢ikarilmasi gereken
i normuna uygun Ol¢iide bir baglhlik ortaya koymaktadir. En olumlu ugta yer alan
pozitif-moral baglilikta ise birey, Orgiitiin amacim ve oOrgiitteki isini 6zde degerli
saymakta ve is1, her seyden dnce ona deger verdigi icin yapmaktadir (Balay, 2000: 19).

Pozitif-moral baglilik, ahldki ac¢idan yakinlasma; notr-hesapc¢t baglilik, c¢ikara
dayali yakinlasma; ve negatif-yabancilastirict baglilik, yabancilastirict yakinlagma
olarak da ifade edilir. Ahlaki agidan yakinlagma, oOrgiitiin amaclari, degerleri ve
normlarinin i¢sellestirilmesine ve yetkiyle 6zdeslesmeye dayali, orgiite pozitif ve yogun

bir yonelistir. Dolayisiyla moral agidan yakinlasma standartlar ve degerler
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icsellestirildiginde ve oOrgiite baglilik goreceli olarak odiildeki degismelerden
etkilenmedigi zaman ortaya ¢ikmaktadir (Giil, 2007: 43).

Etzioni’nin ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli Sekil 2°de goriilmektedir. Buna
gore, bireylerin Orgiitlerine baghliklarint  negatif, notr ve pozitif unsurlar

belirlemektedir.

Negatif-Yabancilastirict (Yiikiimliiliik)

/

Notr-Hesape1 (Ucret-Baghlik Esitligi) Orgiitsel Baglihk

Pozitii-Moral (IstekIilik) /

Sekil 2: Etzioni’nin Ug Boyutlu Orgiitsel Baglhilik Modeli

Etzioni’nin moral bagliligi ile orgiite baglananlar, orgiitiin amac, deger ve
ideallerini i¢sellestirmektedirler (Bingham, 2005: 25). Yani, moral baghlig: ile orgiite
baglananlar, orgiitlerinin amag¢ ve degerlerini kendi ama¢ ve degerleri olarak kabul
etmekte ve inanmaktadirlar. Stiphesiz, ¢alisanlardan moral bagliliklarinin yiiksek olmasi
istenmektedir. Moral baghlig: ile orgiitlerine baglanan bireylerin Orgiitiin amaglarim
benimsemesi, kabul etmesi ve bu amaclar1 gerceklestirmek icin 6zveri ile ¢alismasi
beklenmektedir. Moral bagliligi yiiksek olan bireylerin Orgiitten ayrilma egilimleri de

cok diisiik olmaktadir.
3. Mowday, Steers ve Porter’in Orgiitsel Baghlik Modeli: Duygusal Baghhk

Mowday, Steers ve Porter (1979), orgiitsel baghligi, bireyin belirli bir orgiitle
Ozdeslesmesi ve baglanmasi ile acgiklamaktadir. Onlara gore, Orgiitsel baghiligin iic
ozelligi vardir:

i. Orgiitiin amac ve degerlerine giiclii bir inan¢ ve kabul,

ii. Orgiitiin lehinde kayda deger caba harcama istegi,

iii. Orgiitteki iiyeligi devam ettirmek icin giiclii bir arzu.

Orgiitsel baglhlik, calisanin Orgiitiine hissettigi duygusal bir baglilik olup,

calisanlar orgiitlerinin degerlerini ve amaclarin1 benimsedikleri oranda baglilik
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hissetmektedirler (Mowday, Steers ve Porter; 1979; Wasti, 2003: 126). Locke (1968)
tarafindan gelistirilen amag¢ kuramina gore, davranisin temel nedeni, bireylerin bilincli
amac ve niyetleridir. Yani, bireylerin gézlemlenen davranisin altinda amag ve niyetleri
vardir. Orgiitiin amaclarin1 benimseyen, inanan ¢alisanlarin bu amaclar1 gerceklestirmek
icin daha cok caba harcayacagi, bu ¢abanin sonunda da is performanslarinin yiiksek
olacag1 beklenmektedir. Dolayisiyla, duygusal baghligi yiiksek olan calisanlarin,
orgiitiin amagclarin1 benimsedikleri, boylece bu amaglar1 gerceklestirmek icin zihnen
hazir olduklar1 goriilecektir.

Davranigsal baglilik modelleri, orgiitsel bagliliga belirli ama¢ ve tutumlarin
sonucunda olusan bir davranis sekli olarak yaklagsmistir. Locke (1968), modelinde ilkin
amaclarin birey tarafindan benimsenme derecesi olarak ifade ettigi “kabul derecesi”
yerine sonradan “baglilhik” kavramini getirmis, bunu, bireyin amaca ulasmak i¢in
gosterdigi ilgi ve azim olarak tanimlamis ve amaca ulagsmay1 6nemli dlciide etkiledigini
ileri stirmiistiir (Yiiksel, 2000: 153).

Modele gore, birey oOrgiite duygusal olarak baglanmakta, orgiitle 6zdeslesmekte
ve Orgiite severek baglanmaktadir. Yiiksek duygusal baghiligin, orgiitlerinde kalmak
isteyen calisanlar iizerinde olumlu etkileri olmaktadir. Duygusal baglilikla ¢alisan devri
ve ayrilma niyeti arasinda negatif iliskinin olduguna iliskin bulgular vardir (Kondratuk
vd., 2004: 334). Duygusal baghlikla orgiitlerine baglanan bireylerin yiiksek transfer
tekliflerine ragmen Orgiitlerinden ayrilmadiklart  goriilmiistiir. Bu, personel
maliyetlerinin de kontrol edilmesi anlamina gelebilir. Isgorenlerini 6rgiitlerine duygusal
olarak baglamay1 basaran igletmelerin maliyet avantaji da elde edecekleri agiktir. Sekil

3’de Mowday, Steers ve Porter’in Orgiitsel baglilik modeli goriilmektedir.

Orgiite hissi baglanma

Orgiitle 6zdeslesme Duygusal Baglilik

v

Y

Orgiite katilim

Sekil 3: Mowday, Steers ve Porter’in Orgiitsel Baglilik Modeli: Duygusal Baglilik
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Porter (1974) ve Angle ve Perry (1981), yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olan
bireylerin orgiite inanclarimin gii¢lii oldugunu, orgiitin ama¢ ve degerlerini kabul
ettiklerini ve Orgiitiin yararina oldukca fazla caba harcama istegine sahip olduklarini
ileri siirmektedirler. Modele gore, orgiitsel bagliligi yiiksek olan bireyler, kisisel bir
kazang¢ firsati olmaksizin Orgiitsel kazanglar1 elde etmek i¢in motive olmaktadirlar
(Chong ve Eggleton, 2007: 5). Oyle ise, orgiitlerine duygusal olarak baglanan bireylerin
herhangi bir ¢ikar gozetmeden istek ve arzu ile calistiklarim sdylemek miimkiindiir.
Bagka bir deyisle, istek ve arzu ile calisan ve orgiitlerine baglanan bireylerin duygusal
bagliliklariin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Orgiit kiiltiirii ile baglilik konusunda yapilan bir calismada, toplumcu kiiltiire
sahip Japon oOrgiitlerinde calisanlarin kendilerini psikolojik olarak orgiite daha fazla
bagl hissederlerken, yine bir toplumcu kiiltiirden olan Cinli ¢alisanlarin ailerine daha
bagl olduklart goriilmiistiir (Tiiz, 2004: 17). Japonlar orgiitlerini ailelerinin bile oniine

koyarken, Cinliler’in 6nceligi ailelerine verdikleri saptanmistir.
4. Weiner ve Vardi’nin Orgiitsel Baghhk Modeli: Normatif Baghlik

Orgiitsel baghlikla ilgili olarak, Weiner ve Vardi (1980), “normatif” baglhlik
boyutunu 6nermislerdir. Yiiksek normatif bagliliga sahip olanlar orgiitte kalmanin
dogru ve ahlaki oldugunu diisiinerek calismaya devam etmektedirler. Orgiite normatif
baglhlik, bireylerin aile ve kiiltiir cevrelerine iligkin ge¢mis sosyalizasyonu ile Orgiite
yeni katilan kisiler olarak sosyallesme siirecine hissettikleri baskinin bir birikimi olarak
gelismektedir (Cakar, 2005: 56).

Normatif baghlik, calisanlarin orgiite yiikiimliilik duygular1 ile baglanmasini
ifade etmektedir. Yiiksek normatif baglilik diizeylerine sahip calisanlar, sosyal normlara
uymak durumunda olduklarindan, zorunda olduklar: icin Orgiitte kaldiklar1 ileri
siiriilmektedir (Brown, 2003: 4).

Insanlar her zaman sahip olduklar1 tutum yoniinde davranmazlar;
davranislarinda toplumsal normlardan etkilenirler. Minard’in  1952'de  ABD'nin
giineyinde beyaz ve zenci is¢ilerin beraber calistig1 bir komiir ocaginda gerceklestirdigi
bir arasgtirmada, beyaz iscilerin % 60'mnin zencilerle ocakta konustuklari, sehirde ise
konusmadiklar1 saptanmistir. Sehirde zencilerle beyazlarin konugsmasin1 O6nleyen

ayirimecl  sosyal normlar oldugundan sehirde konusmayan beyazlar, ocakta
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konusmalarin1 gerektiren is kurallar1 geregi ocakta konusmaktaydilar (Kagitcibasi,
2000: 108-109). Oyle ise, bireylerin davramslarinda sahip olduklar tutumun yaninda
toplumsal etkenler de rol oynamaktadir. Normatif baglilikla orgiitlerine baglanan
bireyler, 1ilgili ¢evrenin baskis1 ile Orgiitlerinden ayrilmama davranisinda
bulunabilmektedir. Buna gore, cevresinin tepkisinden dolay:r ayrilmama karari veren

bireyler normatif baglilikla 6rgiitlerine baglanmaktadirlar.

Tutum
v
Davranis
Ortam A

Sekil 4: Tutum-Ortam-Davranis iliskisi
Kaynak: Kagit¢ibasi, 2000: 109.

Sekil 5’de Weiner ve Vardi’nin Normatif Baglhilik Modeli goriilmektedir.
Calisanin referans olarak kabul ettigi cevresindeki ahlaki normlar, orgiitiine bagliligini
etkilemekte ve sosyal c¢evre bireyin davranisini belirlemektedir. Ahlaki normlarin
i¢csellestirilmesi de sdzkonusu olmaktadir. Birey orgiitiiniin kendileri i¢in yaptiklarina
karsilik ayrilmast durumunda, bunun vefasizlik olduguna inanmakta ve ayrilmayi

diistinmemektedir.

NORMATIF BAGLILIK

Calisanlarin orgiitlerine yiikiimliiliikkleri

\ 4

Sekil 5: Weiner ve Vardi'nin Tek Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli: Normatif Baglilik

Yousef’un yaptigr is tatmini ile ilgili bir caligmada, stres yapan faktorler ile
orgiitsel baghlik arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmada, is tatmininin duygusal ve
normatif bagliligi pozitif, devamlilik bagliligin1 ise negatif etkiledigi goriilmiistiir
(Makanjee vd., 2006: 120). Sekil 6’da goriildigii gibi, is tatmini yiiksek olan
calisanlarin duygusal baghliklart ve normatif bagliliklart da yiiksek olmakta, ancak
devamlilik bagliliklar1 diisiik olmaktadir. Bunun tersine, is tatmini diisiik olan

calisanlarin devamlilik baglhiliklar yiiksek olmaktadir.
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v

| (+)Duygusal Baglilik

\ 4

Is Tatmini (-) Devamlilik Baglihig:

v

(+) Normatif Baglilik

Sekil 6: Is Tatmini ile Orgiitsel Baglilik Modelinde Yer Alan U¢ Unsurun iligkisi

Isinden memnun olan calisanlar, istek ve arzu ile Orgiitin amaclarini
gerceklestirmeye calismaktadirlar. Duygusal bagliligr yiiksek olanlarin da ayni sekilde
severek Orgiitiin amaclarin1 benimsedikleri ve bu amaclar1 gerceklestirmek i¢in gayretle
calistiklar bilinmektedir. Is tatmini ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir. Is tatmin diizeyi yiiksek olan calisanlarin orgiite yiikiimliilik gerekgesi ile
baglandiklar1 ve bunun ahlaki bir davranis oldugu ileri siiriillmektedir. Buna karsilik, is
tatmini ile devamlilik baghilig1 arasinda negatif iligkinin olmasi, i tatmin diizeyi diisiik
olan calisanlarin sadece c¢ikar ve kazanglarim kaybetmeme adina Orgiitlerine
baglandiklar1 diistiniilmektedir. Yiiksek is tatminine sahip c¢alisanlar, Orgiitlerinin
kendilerine yaptiklart katkiya vefa duygusu ile cevap vermek zorunlulugunu

hissettiklerinden, orgiitlerine ahlaki gerekcelerle baglanmaktadirlar.

5. Meyer ve Allen’m Uc Boyutlu Orgiitsel Baghlik Modeli: Duygusal
Baghlik, Devamlilik Baghihg: ve Normatif Baghhk

“Orgiite  baglillk” kavraminin isletme acisindan ©nemi, kapsami ve etki
derecesini saptamak iizere c¢esitli dlgekler gelistirilmistir. Konuyu tek boyutta ele alan
Olceklerin yetersizligi nedeniyle cok boyutlu oOlcek gelistirme c¢abalart agirhik
kazanmistir. Meyer ve Allen’in ii¢c boyutlu orgiite ve ise baghilik 6lgegi bu alanda
gelistirilmis Olcekler arasinda en ¢ok {lizerinde calisma yapilan Olcektir. Meyer ve
Allen’in gelistirdikleri 6l¢ek hem ise baglilik ile orgiite baghilik kavramlari arasinda
ayirim yapmakta, hem de her iki alanda bagliligin nedenlerini belirleyici alt degiskenleri
kapsamaktadir. Arastirmacilar, her iki alanda da duygusal baglilik, devam etme istegi ve
zorunluluk hissi olmak iizere ii¢ alt degiskenin varligini destekleyici ¢calismalara agirlik
vermislerdir (Meyer-Allen, 1984; Meyer-Allen, 1991, Meyer-Allen-Smith, 1993).
Arastirmacilar ayn1 zamanda belli bir is kurumuna bagli olmayan ve her dalda faaliyet
gosteren calisanlar ve kurumlara uygulanacak bir dlgek gelistirmeyi amaclamislardir

(Baysal ve Paksoy, 1999: 7).
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Meyer ve Allen (1991), ii¢ boyutlu bir orgiitsel baglilik modeli 6nermislerdir.
Bunlar, duygusal baghilik, devamliik bagliligi ve normatif bagliliktir. Isgorenlerin
orgiite duygusal olarak baglanmasi, 0zdeslesmesi ve katilimi “duygusal baghilik” ile
ifade edilirken, calisanlarin Orgiitten ayrilmanin maliyetleri ile oOrgiitte kalmanin
maliyetlerini karsilastirmasi sonucu orgiite baglanmalar1 “devamlilik bagliligi” ile ifade
edilmistir. Orgiitten ayrilmanin maliyetlerinin 6rgiitte kalmanin maliyetlerinden daha
biiyiik oldugunu algilayan calisan, ihtiyaci oldugu icin orgiitte kalir. Isgorenlerin orgiite

yiikiimliiliik duygusu ile baglanmalart da “normatif baglilik” olarak ifade edilmektedir

(Brown: 2003: 3). Model Sekil 7°de goriilmektedir.

Duygusal Baglilik
Devamlilik Baghilig: > ORGUTSEL BAGLILIK
Normatif Baglilik T

Sekil 7: Allen ve Meyer’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Meyer ve Allen’e gore, ¢alisan baghiligi arzu (duygusal), yiikiimliiliik (normatif)
ve algilanan maliyetin (devamlilik) degisen bilesimlerini yansitmaktadir (Gellatly vd.,
2006: 332). Yani, bir ¢alisan ayn1 anda birka¢ nedenden dolay: orgiite baglanmaktadir.
Bir ¢alisan hem duygusal hem de normatif baghliga sahip olabilir. Bir bagkasi, orgiitte
caligmaktan hoglanabilir, ama ayni zamanda ekonomik bakimdan ayrilmamasi
gerektigini diistinebilir. Bir bagka calisan, her ¢ sebepten dolay1 Orgiitiine
baglanmaktadir (Brown, 2003: 4).

Calismamizda, calisanlarin ayni1 anda birkac nedenle orgiitlerine baglandiklari
goriilmistiir. Tablo 1°de goriildiigii gibi, secilen bes ¢alisan aym1 anda hem duygusal,

hem devamlilik ve hem de normatif baglilikla 6rgiitlerine baglanabilmektedir.

Tablo 1: Calisanlarin Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baglilik Diizeyleri

Duygusal Baghhk Devamhihik Baghhg Normatif Baghhk
Birinci Caligan 2,38 diisiik 4,43 cok yiiksek 2,43 diisiik
Onbirinci Calisan 1,13 cok diisiik 4,43 cok yiiksek 2,29 diisiik
Yirmibirinci Calisan | 2,75 orta 4,29 cok yiiksek 1,86 diisiik
Otuzbirinci Calisan | 4,25 cok yiiksek 3,57 yiiksek 3,57 yiiksek
Kirkbirinci Calisan | 3,63 yiiksek 3,00 orta 3,58 yiiksek

1,00-1,80 (cok diisiik); 1,81-2,60 (disiik); 2,61-3,40 (orta); 3,41-4,20 (yiiksek); 4,21-5,00 (cok yiiksek)
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Giiclii duygusal bagliliga sahip olanlar, orgiitte kalmayi istediklerinden, gii¢lii
normatif bagliliga sahip olanlar orgiitte kalmaya zorunlu olduklarimi diisiindiiklerinden,
giiclii devamlilik bagliligina sahip olanlar ise buna ihtiyact olduklarindan dolayi orgiitte
kalmay1 tercih etmektedirler (Cekmecelioglu, 2006: 156). Duygusal baglilig1 olanlar
“burada calistyorum, ciinkii insanlar miikemmel ve is eglenceli”, normatif bagliligi
olanlar “bir ise ihtiyacim oldugunda bana is verdiklerinden dolay1 burada calisiyorum,
onlara karst bor¢cluyum” ve devamlilik bagliligi olanlar “baska bir isten daha cok
kazanacagimi bilseydim ayrilirdim” diye diistinmektedirler (Stup, 2006).

Bazi bilim insanlar1 tek boyutlu baglilik modelleri 6nerirken, digerleri cok
boyutlu modeller Onermektedirler. Siiphesiz, her bir model kendi capinda insan
davranislarinin  sebeplerini agiklamada basarilidir. Ancak, c¢ok boyutlu modellerin
kisilerin oOrgiitlerine baghliklarim1 aciklamada daha kullanishh oldugu sdylenebilir.
Ciinkii, orgiitiin baz1 liyeleri orgiitleri ile 6zdeslesmelerine ragmen, digerleri karsilikli
cikar iligkisini gozetebilmektedir. Sadece tek boyutlu baghlik ol¢iimii hatali sonuglar

verebilir. Tablo 2’de baslica orgiitsel baglilik modelleri kronolojik olarak verilmistir.

Tablo 2: Orgiitsel Baglilik Modelleri ve Ozellikleri

MODEL MODELIN BOYUTLARI
Becker’in Baghhk - DEVAMLILIK -
Modeli (1960) BAGLILIGI
- Bireyin orgiitle ¢cikar -
iliskisi
Etzioni’nin Baghhk NEGATIF BAGLILIK NOTR BAGLILIK POZITIF BAGLILIK
Modeli (1961) Yiikiimliiliik ve vefa Bireyin orgiitle cikar Orgiitle 6zdeslesme
duygusu iligkisi
Mowday, Steers ve - - DUYGUSAL
Porter’in Baghhik Modeli BAGLILIK
(1979) - - Orgiitle 6zdeslesme
Weiner ve Vardi’nin NORMATIF BAGLILIK - -
Baghlik Modeli (1980) Yiikiimliilik ve vefa - -
duygusu
Allen ve Meyer’in NORMATIF BAGLILIK DEVAMLILIK DUYGUSAL
Bagliik Modeli (1991) BAGLILIGI BAGLILIK

Yiikiimliilik ve vefa

duygusu

Bireyin orgiitle ¢cikar

iliskisi

Orgiitle 6zdeslesme
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Baska bir siniflandirmada ise, orgiitsel baglilikla ilgili bashca asagidaki
modellerden bahsedilmektedir (Balay, 2000: 19-28):

- Etzioni’nin ii¢ boyutlu baglilik modeli (negatif, nétr ve pozitif baglilik),

- Weiner’1n iki boyutlu baglhilik modeli (aracsal giidiileme ve normatif baglhlik),

- Allen ve Meyer'in ii¢ boyutlu baglilik modeli (duygusal, devamlilik ve
normatif baglilik),

- O’Reilly III ve Chatman’in ii¢ boyutlu baghilik modeli (uyum, 6zdeslesme ve
i¢sellestirme)

- Katz ve Kahn’1n iki boyutlu baglilik modeli (i¢ ddiiller ve dis odiiller),

- Buchanan IT’nin ii¢ boyutlu baglilik modeli (6zdeslesme, sarilma ve sadakat),

- Mowday’in iki boyutlu baghlik modeli (tutumsal ve davranigsal baglilik).
II. i$ MOTIVASYONU KAVRAMI

Motivasyon veya giidiileme, 6zellikle son yillarda iizerinde en c¢ok yazilan,
tartisilan konularin basinda gelmektedir. Calisanlarin isteki motivasyonlarinin is
tatmini, ¢calisan devri, devamsizlik orani, ayrilma niyeti, performans, baglilik gibi bircok
degiskenle iligkili oldugu bir¢ok arastirma ile ortaya konulmustur. Bu degerlerin arzu
edilen diizeylere gelmesi yonetimlerin basarili olmasi anlamina gelmektedir.
Dolayisiyla, isletmeler, 6zellikle hizmet isletmeleri calisanlarin motivasyonlarina dnem
vermek durumundadirlar. Ornegin, otel isletmelerinde ¢alisanlarin is motivasyonlari
disik oldugunda, misafirlere istekle ve coskuyla hizmet veremeyecekler,
olumsuzluklar1 misafirlerine aktaracaklardir. Bu da miisteri (misafir) memnuniyetini
olumsuz etkileyecektir.

Motivasyon ya da giidii kavrami, ilk olarak Woodworth (1918) tarafindan “bir
organizmay1 cesitli sekillerde harekete geciren enerji birikimi” olarak tanimlanmistir.
Cannon (1939) tarafindan gelistirilen teoriye gore, i¢csel yada dissal etmenler dolayisiyla
meydana gelen dengesizlikler, organizmayi denge durumundan uzaklastirmaktadir.
Tekrar denge durumuna donmek icin organizma harekete gecer. Bu organizmanin
harekete ge¢mesini ise giidiiler saglamaktadir.

Motivasyon veya giidiileme, “insan1 harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini
belirleyen, onlarin diislinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu, ihtiya¢ ve korkulari

olarak tanimlanmaktadir (Findikg¢i, 2000: 373).
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Motivasyon, bir kisinin ya da is grubunun c¢abalarinin harekete gecirilmesi,
yoneltilmesi, Oonem kazanmasi ve siirdiiriilmesi icin sevk edilmesi olarak kabul
edilmektedir. Is motivasyonu, kiiltiirel ve bireysel egilimlerle ilgili olan baglamsal
unsurlarla iligkilendirilerek, orgiitsel amaglara ulagsmak icin yiiksek diizeyde caba sarf
etmeye isteklilik olarak da tanimlanabilir (Latham ve Pinder, 2005: 486; Brislin vd.,
2005: 88: Diindar, Ozutku ve Taspinar, 2007: 2).

Is motivasyonu yiiksek bireylerden olusan orgiitlerin amaclarina daha kolay
ulasacaklar1 beklenmektedir. Is motivasyonu diisiik bireylerin orgiitlerinden ayrilma
egilimleri yiiksek olmaktadir. Degerli insan kaynaklarini elde etme ve orgiitte tutma,
biiyiik 6l¢iide motivasyonla ilgili gériilmektedir. Ozetle, is motivasyonu ile is tatmini, is
performansi, ¢alisan devri gibi orgiitsel degiskenler arasinda anlamli iliskilerin olmasi,
1 motivasyonu iizerinde 6zellikle durulmasini zorunlu kilmaktadir.

Is motivasyonunun arttirilmasi igin ilk basta taraflari motive edecek araglar
belirlenmeli, birlikte calisacak sebepler olusturulmalidir. Unutulmamalidir ki, taraflar
ekonomik fayda sagladiklar1 miiddetce iliskiler zenginlesecektir (Demirtas, 2008: 84).
Yonetim ve calisanlar arasinda psikolojik bir s6zlesme vardir. Bu sozlesmeye uymak

her iki tarafin gorevidir. Karsilikli ¢ikarlar gozetilmediginde sézlesme sona erecektir.
A) IS MOTIVASYONU KAVRAMININ ANLAMI

Is motivasyonu, calisanlarin isteki arzu ve isteklerinin yeterliligi ile ilgili bir
kavramdir. Eger calisanlar yaptiklart isleri arzulu ve istekli yapiyorlarsa, motive
olduklari, aksine isteksiz ve goniilsiiz yapiyorlarsa motivasyonlarinin diisiikliigiinden
bahsedilmektedir.

Unlii yonetim gurusu Peter Drucker, 1992 yilinda yayimlanan Harvard Business
Review’da yayinlanan “The New Society of Organizations” bagliklt makalesinde, “tiim
kurum ve kuruluslar, en 6nemli varliklarinin insan oldugunu sdylerler; birakin bdyle
seyler soylediklerini, cok azi soyledigine inanir; sdyledigini yapanlarin sayisi ise daha
da azdir” demektedir (Ozer, 2001: 126). Soz ile davranslarin tutarli olmasi icin
yoneticilerin ¢alisanlarina pozitif yaklasmlar1 gerekmektedir. Pozitif enerji alig-verisi
sinerjiyi arttiracak, bu da orgiitsel hedeflere ulasmay1 kolaylastiracaktir.

Sosyal psikoloji, bir bilim dali olarak 19. yiizyilin sonlarinda ortaya ¢ikmis olup,

bireyin toplum icindeki davramsini incelemektedir (Kagit¢ibasi, 2000, 23). Orgiit
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psikolojisi de, sosyal psikolojinin alt bilim dali olarak, orgiit diizenlerinde insanlarin
davranislarin1 anlama ve Ongorme iizerinde odaklanmaktadir. Motivasyon da orgiit
psikolojisinin bir calisma alani olarak Orgiit psikologlarinin ilgi alanina girmis,
insanlarin neden istekli calistiklari, 6zendirici uygulamalarin bireylerin motivasyonunu
nasil etkileyebilecegi lizerinde durmuslardir (Chiu, 2004: 31).

Ornegin, Maslow (1943), insan davranisinin biyolojik, kiiltiirel ve durumsal
sartlardan etkilendigini ileri siirmiistiir. O’na gore, bu sartlara bagh olarak ihtiyaclar
ortaya ¢ikmakta, ihtiyaclar da bireyi herhangi bir davranista bulunmaya sevk eden
motivasyonu sekillendirmektedir. Insan ihtiyaclar1 en diisiigiinden en yiiksegine dogru
hiyerarsak olarak fizyolojik, giivenlik, sosyal, saygi ve kendini gerceklestirme
ihtiyaclarindan olusmakta ve heniiz tatmin edilmemis ihtiya¢lar motive edici olmaktadir
(Lord, 2002: 3).

Is motivasyonu ile ilgili birgok tanim yapilmustir. Bu tanimlarin bashicalar:
asagidaki sekilde ifade edilebilir:

- Orgiit diizenlerinde davramsin giiclendirilmesi, yoneltilmesi ve siirdiiriilmesi
siireci” (Steers ve Porter, 1991),

- Insanlari belirli bir isi segmeye, o isi yapmaya devam etmeye ve cok calismaya
sevkeden gii¢c (Simons ve Enz, 1995),

- Orgiit amaclarina yonelik yiiksek diizeyde caba harcama istegi (Robbins,
1998),

- Bagimsiz ve kisisel ve durumsal faktorlerin ortak etkilerinden dogan dinamik,
icsel durum (Smith, 1999),

- Amac-yOnelimli davranis1 ortaya ¢ikarma ve siirdiirme siireci, bir bireyin
davranisini ya da Orgiitsel davranist etkileyen goreceli olarak statik ozellikler grubu
(Nelson ve Quick, 2000),

- Orgiitsel amaclara ulasma istegi (Lussier, 2000),

- Amaclan gerceklestirmeye yonelik ortaya cikan ve siirdiiriilen davranislarimizi
uyaran sey (Tong, 2001),

- Bir orgiitte bir kisinin davramisini, c¢aba diizeyini ve engeller karsisinda
dayanma diizeyini belirleyen kisinin i¢indeki psikolojik giicler (George ve Jones, 2002),

- Birseyi yapmaya isteklilik (Robbins, 2003; Chiu, 2004).
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B) IS MOTIVASYONUNUN ONEMI

Is motivasyonu ve etkileri iizerine birgok aragtirma yapilmis ve is
motivasyonunun orgiit icin cok 6nemli oldugu anlasilmistir. Ornegin, otel isletmelerinde
yapilan bir calismada calisanlarin i¢sel motivasyonlar1 ile is tatminleri ve duygusal
orgiitsel baglhiliklar arasinda pozitif, duygusal tilkkenmislikleri arasinda negatif bir iliski
saptanmistir. Calisanlarin is tatminleri, duygusal oOrgiitsel bagliliklar1 ve duygusal
tilkkenmislikleri ayrilma niyetlerini etkilemektedir (Karatepe ve Uludag, 2007: 657-661).
Buna gore, degerli calisanlarin1 Orgiitlerinde tutmak isteyen yonetimler calisanlarin
motivasyonlart ile ilgilenmek durumundadirlar.

Calisanlarin digsal motivasyon diizeyleri ile is performanslar1 arasinda pozitif
iliskinin saptandigi arastirmalar da motivasyonun énemini gostermektedir (Goldsmith,
Veum ve Darity, 2000; Aziz vd., 2007). Yonetimlerin c¢alisanlara tesvik edici
odiillendirme ve iicret uygulamalar1 onlar1 daha c¢ok gayretle c¢alismalarini
saglamaktadir. Digsal motivasyon araclarini kullanamayan, iicret vb. ddeme giicii zayif
olan isletmelerde calisanlarin performanslar: diisiik olmaktadir.

Kore’de 29 sirkette 401 calisan {izerinde yapilan bir arastirmada, digsal motivasyonun is
cabasi lizerinde anlamli etkiye sahip oldugu goriilmiistiir (Chang, 2003: 70).

Beden egitimi dersi alan Ogrencilerin bagimsizliklari, motivasyonlar1 ve
performanslar1 ile ilgili yapilan bir calismada, bagimsizligin 6grencilerin igsel
motivasyonlarin1 ve performanslarimi arttirdigir saptanmistir (Standage ve Gillison,
2007). Bagimsizlik ile i¢sel motivasyon ve performans arasinda pozitif iligki vardir.
Calisanlarin gorevlerini basariyla yerine getirmeleri ve giidiilenmeleri isteniyorsa,
onlara iglerini yerine getirmede bagimsizlik imkani taninmalidir.

Is motivasyonu, orgiit amaclarinin gerceklesmesi icin cok dnemli olsa da, bircok
isletmede hala 6nemsenmedigi de bir gercektir. Ornegin, iki y1l boyunca calisanlarin
motivasyonlart ile ilgili yiiriitilen bir arastirma sonucunda c¢alisanlarin kendilerini
degersiz hissettikleri goriilmiistiir. En cok dile getirilen sorun, yonetimlerin iicret ve
odiil yonetiminde adil olmadigidir (http://www.workforce.com; 20.11.2007). Ucretlerin
otesinde, tutum ve yaklagimlarda da esitlik ve adalet saglanmalidir. Ustlerin astlarina
davranislarinda yanli ve 6nyargili olmalar1 motivasyonu azaltmaktadir.

Yonetimde baglica etik ilkeler icinde adalet, esitlik, diiriistlik ve dogruluk,

tarafsizlik, sorumluluk, insan haklarina saygi, hiimanizm, baglilik, hukukun iistiinliigii,
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sevgi, hosgorii, saygi, tutumluluk, demokrasi, agiklik, yasadisi eylemlere direnmek,
emegin hakkini vermek, calisanlara Ornek olmak, nazik olmak, sir saklamak ve
miitevazi olmak sayilmaktadir (Aydin, 2002; Sayh ve Kizildag: 2008: 234).

Amerika Birlesik Devletleri’nin Kaliforniya eyaletinde yOnetim egitimi ve
danmismanlik hizmeti veren Nelson Motivasyon Sirketi’nin kurucusu ve baskani Bob
Nelson’un kaleme aldigi “Motivasyonun 10 Ironisi” adli makalede, insanlarin
motivasyonla ilgili bilmedigi ya da yanlis bildigi konular sdyle siralanmaktadir (Nelson,
2007):

i. Yoneticilerin ¢ogu paranin en basta gelen motivatér oldugunu
distinmektedirler, fakat degildir. Herseyden daha fazla, ¢aligsanlarin istedigi sey, bir isi
1y1 yaptiklarinda kendilerine deger verilmesi, boylece 0z-saygilarinin yiiksek olmasidir.
Epicure’un baskan1 Mitchell Thall’a gore, bugiiniin insanlar1 paradan daha fazla seyler
aramakta ve kendilerine insana yakisir davranilmasini istemektedir.

ii. “Calistigimizin karsiligini alirsiniz” sozii yaygin olmasina karsin, cogu orgiitte
uygulanmamaktadir. Yoneticilerin cogu, calisanlarin performanslarini
degerlendirmemektedir.

iii. Calisanlar1 en fazla motive eden seyler kolay ve ucuzdur. Wichita State
Universitesi’nden Gerald Graham’a gore, calisanlar tarafindan siralanan bes unsurdan
ticliniin maliyeti yoktur: (1) bir isin 1yi yapilmasi durumunda bir yoneticiden kisisel
tesekkiir alma, (2) bir isin iyi yapilmasi durumunda bir yoneticiden yazili bir tesekkiir
alma, (3) diger insanlarin huzurunda dviilme.

iv. Baskalarin1 motive eden sey, genel olarak birinin kendisini motive eden
seyden farkhidir. Calisanlardan ve denetcilerden motive eden seyleri Onemleri
bakimindan siralamalari istenmis, “isin iyi yapilmasi karsilifinda ovgii”, calisanlara
gore birinci sirada gelirken, bu motivator yoneticilerce sekizinci sirada yer almistir.
Motivasyon sorunlarinin algilardaki farkliliklardan kaynaklandig diisiiniilmektedir.

v. Basit, eglenceli ve yaratict ddiiller, ¢alisanlar1 daha 1yi motive etmektedir.
Daha basit ve daha yaratici sey daha yararli olmaktadir. Motivasyon kesinlikle pahali ve
zor bir is degildir.

vi. Bicimsel odiiller kullanmada en biiyiik etki, onlarin semboliik degerlerinden

kaynaklanmaktadir. Herhangi  bir 6diiliin soyut, sembolik ve duygusal degeri,
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calisanlar1 ¢ok fazla motive etmektedir. Performansla iligkili olmayan para ve plaket
odiilleri olumsuz etki yapabilmektedir.

vii. Performansin dikkate alinmasi, o davranisin ¢ogalmasina yol agmaktadir. Bu
da, o davranig1 yapma hususunda calisanlar1 motive etmektedir. Arastirma sonuglari,
calisanlarin performansa dayali tesviklerle daha cok motive olduklarin1 gostermektedir.

viii. Yoneticiler, yitirilinceye kadar calisanlarin motivasyonu {iizerinde
durmamaktadirlar. Bundan sonra durmak isteseler de basar1 sanslar1 ¢ok az olmaktadir.

ix. Arzulanan davranisi ve performansi korumak, onu yeni bastan olusturmaktan
daha kolay olmaktadir.

x. Pazarlanabilir beceriler gelistirmelerinde ¢alisanlara ne kadar yardim edilirse,
onlarin da orgiitte kalmalar1 o kadar kolay olur. Isgiicii piyasasinda calisanlarin

becerileri gelistirilerek degerleri arttirildiginda, orgiite baglanmalar1 saglanmis olacaktir.
C) IS MOTIVASYONU ILE ILGILI TEORI VE MODELLER

Motivasyon teorileri, icerik modelleri ve siire¢ modelleri olarak iki grup i¢inde
incelenebilir. Icerik modelleri kisileri motive eden etmenlerin neler oldugu iizerinde
dururken, siire¢ modelleri, davranisin nasil ortaya c¢iktigi ve uygulandigi konusuyla
ilgilenmektedir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Hezrberg’in Iki Faktor Teorisi,
Alderfer’in Varolma, iliski ve Gelisme Teorisi baslica icerik teorileridir. Siirec teorileri
icinde ise, Vroom’un Beklenti Teorisi, Porter ve Lawler’in Basari-Tatmin Beklentisi
Teorisi, Skinner’in Pekistirme Teorisi sayilabilir. Bunun yaninda, Adams’in Esitlik
Teorisi ve Locke’un Amag¢ Teorisi giiniimiizde ilgi goren motivasyon teorileri olarak
dikkat cekmektedir (Ozden, 2000: 131-154).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ne gore, insan ihtiyaclar1 oncelik sirasina gore
fiziksel, giivenlik, sevgi, saygi ve kendini gerceklestirme olmak iizere basamaksal
olarak siralanmaktadir. Bir basamaktaki ihtiya¢ karsilandiginda, bir sonraki
basamaktaki ihtiyaclar giidiileyici olmaktadir (Maslow, 1943: 370-396).

Herzberg’in Iki Faktor Teorisi'ne gore, bireylerin motivasyonunda baslica iki
faktor rol oynamaktadir: (1) Hijyen ya da digsal faktorler, ve (2) motivasyon ya da i¢sel
faktorler. Hijyen faktorler bireyin cevresi ile ilgili olup tatmin ya da tatminsizlik
olusturan ve motive etme giicli olmayan faktorlerdir; sirket politikalar1 ve yonetim

uygulamalari, denetim, denet¢ilerle, is arkadaslariyla ve astlarla karsilikli iliskiler,
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caligma sartlari, statii ve iicret gibi. Buna karsilik, ¢alisanin yaptig: is ile ilgili olan
basarma, basarilari ile taninma, ilgi cekici is, sorumluluk, mesleki gelisme ve ilerleme
gibi faktorler motivasyon faktorleri icinde sayilmaktadir (Herzberg, 1965: 369).

Alderfer’in Varolma, iliski ve Gelisme Teorisi’'ne gore, insanlarin ihtiyaclari
sayilan ii¢ grup icinde toplanmaktadir. Varolma ihtiyaci, fiziksel ve maddi ihtiyaglari
ifade eder. Ornegin, iicret, varolma ihtiyacin1 karsilamaktadir. Iliski ihtiyaci, diger
insanlarla duygusal iliskilerin kurulmas: anlamindadir. iki ya da daha cok kisinin
karsilikli olarak diisiince ve hislerini aktarma siirecini ifade eder. Gelisme ihtiyaci,
kisinin sorun ¢ozmede beceri ve yeteneklerini kullanabilmesi ile ilgilidir (Alderfer,
1967: 441).

Vroom (1964) tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisi, bireylerin ¢esitli davranis
alternatifleri lizerinde karar vermek i¢in kullandiklar siireci aciklayan bir teoridir. Bir
davranis, eylem ya da gorev icin motive edici gii¢ li¢ farkli alginin bir fonksiyonudur:
Beklenti, aragsallik ve cekicilik (Chiang ve Jang, 2008: 313-322). Buna gore, bireyin
motive olabilmesi i¢in, belirli diizeyde caba gosterdiginde belirli bir basariya
ulasacagina inanmas1 (beklenti), bu basariy1 ikinci diizeyde basarilar icin gerekli
gormesi (aragsallik) ve hem birinci hemde ikinci derecede odiilleri arzu etmesi
(cekicilik) gerekmektedir (Yiiksel, 2000: 143). Ornegin, bir otel isletmesinin odalar
boliimiinde calisan bir resepsiyon memurunun motive olabilmesi icin terfi edecegine
inanmast (beklenti), terfi i¢in yiiksek is performansinin bir ara¢ olmasi (aragsallik) ve
hem yiiksek is performansini hem de terfiyi arzulamasi (¢ekicilik) gerekmektedir.

Porter ve Lawler (1968), Vroom’un Beklenti Teorisi’ni gelistirerek beklenti,
aracsallik ve cekicilik kavramlarina “bilgi ve yetenek™ ve “algilanan rol” kavramlarini
eklemislerdir. Teoriye gore, bireylerin motivasyonunda is ile ilgili bilgi ve
yeteneklerinin yaninda orgiit tarafindan yiiklenilen role iliskin uygun bir rol anlayisina
da sahip olmalar1 gerekmektedir (Scholl, 1981: 591; Yiiksel, 2000: 143).

Skinner (1953), insanlarin davranislarim c¢evrelerinden aldiklan tepkilere baglh
olarak degistirdiklerini ileri siirmiistiir. Buna gore, ¢evrelerinden olumlu tepkiler alan
bireyler davraniglarimi tekrar etmekte, buna karsilik olumsuz tepkiler aldiklarinda

tekrarlamamaktadirlar  (http://www.iupui.edu;  30.06.2008). Ornegin, bir otel

isletmesinde calisan bir garsonun misafirlere kars1 kaba davranmasi durumunda istleri

tarafindan uyarilmasi, garsonun bu davranisi bir daha tekrarlamamasini saglamaktadir.
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Buna karsilik, bagka bir garsonun kibar ve yardimsever davranisi, iistleri tarafindan
odiillendirildiginde bu kisi bu davranist bir daha takrarlamaktadir. Dolayisiyla, istendik
davranislarin onanmasi ve Odiillendirilmesi davranmisin tekrarlanmasimi saglarken,
istenmedik davranislarin onanmamasi ve cezalandirilmasi davranisin terkedilmesine yol
acmaktadir.

Adams’in Esitlik Teorisi’ne gore (1965), kisiler kendi ciktilar1 ile girdilerinin
oranint bagkalarinin ¢iktilar1 ile girdilerinin orani ile karsilastirmakta, esitlik veya
esitsizlik algilamalart motivasyonlarin1 belirlemektedir. Ciktilar, kisinin isini yapma
karsiliginda aldig: iicret ya da statii gibi odiillerle ilgilidir. Buna karsilik, girdiler kisinin
isini yaparken sahip oldugu yas, egitim ve fiziksel caba gibi ozelliklerle ilgili olmaktadir
(Adams, 1965: 280; Goodman ve Friedman, 1971: 271). Bu karsilastirma, aym orgiit
icindeki digerleri ile yapilmakla beraber, ayni isi yapan baska orgiitlerde ¢alisanlarla da
yapilmaktadir. Ornegin, yiiksek 6grenim gérmiis, 10 y1l is deneyim bulunan, iki yabanci
dil bilen ve ¢ok gayretli bir resepsiyon memuru, lise mezunu, herhangi bir is deneyimi
olmayan ve sadece bir yabanci dili orta diizeyde bilen bir resepsiyon memurundan daha
yiiksek iicret ve statii beklemektedir. Kendi girdilerini ve bunun karsiliginda aldigi
ciktilar1 ile digerlerinin girdilerini ve karsihiginda almis olduklart ¢iktilarim
karsilastirdiklarinda esitsizlik oldugunu diisiinen c¢alisanlarin motivasyonu azalacak,
buna karsilik esitlik oldugunu diisiinenlerin motivasyonu artacaktir.

Locke’un Amag¢ Teorisi’'ne gore (1968), bireylerin davranislari amag¢ ve
niyetlerine bagh olarak degismektedir. Locke, bireylerin bilin¢li amag¢ ve niyetleri ile
gorev performanslar1 arasindaki iligkiyi inceledigi bildirisinde, baslica ii¢ bulgudan
bahsetmektedir: (1) zor hedefler kolay hedeflere gore daha yiiksek performans diizeyleri
dogurmaktadir, (2) belirgin hedefler “en iyisini yap” hedefinden daha yiiksek cikti
diizeyini getirmektedir, ve (3) davranisa niyet tercih edilen davranisi diizenlemektedir
(Locke, 1968: 157).

Son yillarda, motivasyon konusuna igsel ve digsal olmak {iizere baslica iki
faktorli bir yaklasim benimsenmektedir. Bireyin i¢inden gelen ve isin kendisi ile ilgili
motivasyon icsel motivasyonla aciklanirken, bireyin disindaki faktorlerin etkisiyle

ortaya cikan motivasyon digsal motivasyon deyimi ile a¢iklanmaktadir.
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D) IS MOTIVASYONU FAKTORLERI

1940’lara gelinceye kadar motivasyon davrams-bilimciler tarafindan sadece
digsal olarak ele alinmistir. 1940’lh ve 1950’11 yillarda ihtiya¢ teorisyenleri tarafindan
icsel motivasyon kavrami gelistirilmistir. Buna gore, ihtiyaglar baslica bes grupta
toplanmustir: (1) Bagimsizlik, (2) kendine saygi ve kendini ispatlama, (3) sahiplik, (4)
basarma, ve (5) yetki. Herzberg (1965) motivator ve hijyen faktor ayirimini yapmakla
icsel ve digsal motivasyon ayirimina 6nemli katkilarda bulunmustur (Broedling, 1977:
268).

Holt (1993), i¢sel ve dissal motivasyon teorisini gelistirmistir. Odeme, terfi ve
disiplin uygulamalar1 gibi dissal olarak ortaya cikan uyaranlar “digsal faktorler” olarak
adlandirilmistir. Buna karsilik, kendine saygi ve kendini ispatlama ‘“ig¢sel faktorler”
olarak ifade edilmistir. Holt’a gore (1993), i¢sel motivasyon araglart digsal motivasyon
araclarindan daha fazla 6nem tagimaktadir (Wong, vd., 1999-231).

Icsel motivasyonda, bireyler, igsel lezzet alarak ilgi ve merakla eylemlerde
bulunmakta, buna karsilik, digsal motivasyonda, bireyler birtakim ayricalikli sonuglar
elde etmek amaciyla eylemlerde bulunmaktadirlar (Engin, 2004: 7). Yani, herhangi bir
i1s lezzet alinarak yapiliyorsa i¢gsel motivasyondan bahsedilirken, iicret, ddiil gibi bir

karsilik almak i¢in yapiliyorsa digsal motivasyondan bahsedilmektedir.
1. icsel Motivasyon Faktorleri

Icsel motivasyon bakis acisina gore, calisanlar isin kendisi tarafindan motive
olmaktadirlar. Burada kisinin davranisim1 diizenleyen digsal kontrol yoktur. Bu tiir bir
motivasyon durumu, kisinin kendi yeteneklerini ortaya koyma deneyimi olarak
nitelendirilmektedir (Brief ve Aldag, 1976: 497). Icsel motivasyon araclari, dogrudan
isin dogasiyla ilgili olup isin iceriginden kaynaklanmaktadir. ilgi cekici ve zorlayici is,
iste bagimsizlik, isin c¢alisan acisindan Onemi, ise katilm, sorumluluk, cesitlilik,
yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlari, kisinin
performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktorleri icermektedir
(Mottaz,1985: 366). Icsel faktorler bireyi tatmin eden ihtiyaclarla ilgilidir; insan
kaynagina, kariyer gelisimine ve kisisel ihtiyaclara yardim etmektedir (Wu, Gerlach ve

Young, 2007: 254). Bir gorev, bir sonucun karsilig1 olarak alinmayan, gorevin i¢inde
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kendiliginden var olan 6diilden dolay1 yapiliyorsa, bu i¢sel motivasyon kavrami ile
aciklanir (Murphy ve Alexander, 2000: 28). Baslica i¢sel motivasyon araglari {izerinde

durmak konunun daha iyi anlasilmasi i¢in yararh olacaktir.

i. Yapilan isin ilgi ¢ekici ve zorlayici bir is olmasi

Eger yapilan is calisana ilgin¢ gelmiyorsa ve cok kolay bir is olarak kabul
ediliyorsa icsel motivasyon diisiik olacaktir. Oyle ise, yonetimin calisanlara islerini
dagitirken onlarin ilgilerini ¢ceken ve zor isler olmasina dikkat etmeleri gerekir. Ancak,
gorev birey i¢in zor olmakla beraber ulasilabilir de olmalidir. Amag teorisini gelistiren
Locke da (1968), zor hedeflerin kolay hedeflere gore daha yiiksek performans diizeyleri
getirdigini ileri siirmektedir. Buradan, zor gorevlerin yiiksek performansi, yiiksek
performansin da i¢sel motivasyonu dogurdugu sonucu ¢ikarilabilir. Burada bir baska
ilging soru, motivasyonun mu basarityr dogurdugu yoksa basarinin mi motivasyonu
dogurdugudur. Bugiine kadar her iki degiskenin bagimli ve bagimsiz degiskenler olarak
kullanildig1r arastirmalar yapilmistir. Ancak, son yillarda ozellikle amac teorisini

benimseyenler tarafindan basarinin motivasyonu etkiledigi ileri siiriilmektedir.

ii. Iste bagimsizlik

Calisanlarin yaptiklar is ile ilgili karar alma hakki ile ilgidir. Argyris’in olgun
ve olgun olmayan kisi yaklagimina gore, bireyler gelistikce olgun olmayan insan
ozelliginden olgun insan 6zelligine dogru degismektedirler. Cocuk iken pasif ve bagiml
olan birey gelistikce aktif ve bagimsiz olmaktadir. Bununla beraber, biirokratik
orgiitlerde bireylerden pasif ve bagimli olmalar1 istenmektedir ki bu onlarin dogasina
terstir (Argyris, 1958: 501; Efil, 1999: 56). Calisanlarin islerinde bagimsiz olmamalari
icsel motivasyonlarim1 olumsuz yonde etkilemektedir. Ozerklik ve bagimsizhigin
performans1 ve motivasyonu arttirdigina iliskin baska arastirma bulgulari da vardir
(Sproule vd., 2007: 1048; Standage ve Gillison, 2007: 714). Oyle ise, ¢alisanlarin icsel
motivasyonlarim1 yiikseltmek icin onlara islerini yaparken bagimsizlik verilmesi

gerektigi unutulmamalidir.

iii. Isin calisan agisindan 6nemi
Calisanin isini dnemsemesi i¢csel motivasyonu i¢in ¢ok Onemlidir. Eger ¢alisan

isini dnemsemiyor ve begenmiyorsa i¢csel motivasyon diizeyi muhtemelen diisecektir.
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Ornegin, ozellikle Tiirk kamuoyunda satiscilik cok degerli ve 6nemli bir is olarak kabul
edilmemektedir. Halbuki, herhangi bir mal veya hizmetin satisinda sorunlar oldugunda
tretimi dogrudan etkileyecek ve belki de birgok iretim calisaninin isine son
verilecektir. Dolayisiyla, calisanlarin yaptiklar: islerinin ne derecede onemli olduguna
herkesin inanmasi1 onlarin i¢sel motivasyonlarini arttiracaktir. Bunun ic¢in ¢esitli
bilgilendirme toplantilar1 yapilabilir, basit isler zenginlestirilebilir, is rotasyonu ile
calisanlarin isin biitiiniinii gérmeleri saglanabilir. Ozellikle kamuda, gizli issizligin
yasandig1 orgiitlerde ¢alisanlarin islerini degerli gormeleri ve 6nemsemeleri ¢ok zordur.
Ciinkii, gizli isgsizlige konu olan calisanlar islerini muhtemelen 6nemsemeyecekler ve
icsel motivasyonlar1 diisecektir. Ozet olarak, acik issizlikle miicadele etmek adina
kamuda asir1 istthdami goze alan yaklasimlar muhtemelen calisanlarin igsel
motivasyonlarina zarar verecektir. Kisaca, calisanlarin islerini onemli ve yararh

hissetmelerinin saglanmasi onlarin i¢sel motivasyonlari i¢in ¢ok énemlidir.

iv. Ise katilm

Calisanlarin yaptiklar1 igleri benimsemeleri ve baglanmalart onlarin icsel
motivasyonlarimi arttirmaktadir. Yaptiklart isi severek yapan ve isleri ile 6zdeslesen
calisanlar muhtemelen daha yiiksek i¢sel motivasyona sahip olacaklardir. Ogrenim ve is
hayatlarinda rehberlik yapilan calisanlar sevecekleri ve basarili olacaklar1 islere

yonlendirilirse ise baglanmalar1 daha kolay olacaktir.

v. Sorumluluk

Sorumluluk c¢alisanlarin yaptiklar isleri ile ilgili olarak yerine getirmeleri
gereken yiikiimliiliikleridir. Orgiitlerde en cok yasanan sorun, calisanlara tam
sorumluluga karsilik nadiren yetki verilmesidir (Glennon, 1978: 3). Bilindigi gibi, yetki,
orgiitiin ¢esitli kademelerinde belirlenen amaclarin gergceklesmesi i¢in belirli gorevleri
yaptirma, denetleme, diizene koyma ve karar verme hakki olarak tanimlanmaktadir
(Efil, 1999: 249). Dolayisiyla, sorumluluk verilen calisanlarin gereken yetkilerle de

donanmalar1 onlarin motivasyonlarini olumlu etkilemektedir.

vi. Cesitlilik
Klasik yonetim diisiincesinin temel ilkelerinden birisi islerin miimkiin oldugu

kadar kiiciik pargalara ayrilmasi ve herbir parcadan bir ¢alisanin sorumlu tutulmasidir.
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Is basitlestirme olarak adlandirlan bu uygulamanin bir zaman calisanlarin
verimliliklerini arttirdiklar1 ancak daha sonra monotonlugun getirdigi bikkinhk
sonucunda i motivasyonlarim azalttigr goriilmiistiir (Yiiksel, 2000: 95). Dolayisiyla,
calisanlarin yaptiklar islerde sikilmamalart icin cesitlilik olusturmakta fayda vardir.
Calisanlarin cesitli zaman dilimlerinde farkli boliimlerde calistirilarak monotonlugu bir
parca azaltmak miimkiin olabilir. Ornegin, bulasikhanede siirekli tabak yikayan bir
calisan ister istemez monotonlugun olumsuz etkilerine maruz kalmaktadir. Bunu
gidermek i¢in, aym c¢alisanin bir siire mutfakta yemek iiretiminde ¢alismasi cesitlilik
olusturacak, is basinda egitim ile yeni bir beceri kazanmasina sebep olacaktir. Bunun
gibi, belli bir disiplin dahilinde is rotasyonu ve is zenginlestirmesi yontemlerinden
yararlanarak c¢alisanlarin ¢esitlilik talepleri karsilanacaktir. Bu da onlarin icsel

motivasyonlarim arttiracaktir.

vii. Yaraticilik

Amabile ve Gryskiewicz (1989), yaraticiligi gelistiren baslica dokuz cevre
ozelliginden bahsetmektedirler: (1) Ozgiirliik, (2) iyi proje yonetimi, (3) yeterli
kaynaklar, (4) tesvik, (5) cesitli orgiitsel 6zellikler, (6) taninma, (7) yeterli zaman, (8)
meydan okuma, ve (9) baski. Farkli beceri ve kiiltiirlere sahip caligsanlarin yaraticiliklari
da farkli olacagindan, onlarin motivasyonunda farkli ¢evre uyaranlari kullanilabilir
(Wong ve Ladkin, 2008: 428). Oyle ise, calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin yiiksek
olmasi i¢in yaratic1 olmalarina firsat verilmeli ve ortamin yukarida bahsedilen

ozelliklere sahip olmasi saglanmalidir.

viii. Becerileri kullanma firsati

Calisanlarin  sahip olduklar1 becerilerinden yararlanilmasi, onlarin igsel
motivasyonlarin1 arttirmaktadir. Calisanlarin mevcut ve potansiyel becerilerinin iyi
analiz edilmesi, bunun icin 6zellikle uzmanlardan yardim alinmasi, ¢alisanlarin beceri
envanterlerinin c¢ikarilmast hem isletmenin insan kaynaklarindan en iist diizeyde

yararlanmasin1 miimkiin kilacak hem de onlarin i¢csel motivasyonlarini arttiracaktir.

ix. Performans ile ilgili olumlu geri bildirim
Calisanlarin basarilar ile ilgili yonetimden geri-bildirim almalar1 onlarin ig¢sel

motivasyonlarin arttirmaktadir. Ancak, yapilan arastirmalar, yiiksek performansla ilgili
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geri bildirimlerin diisiik performansla ilgili geri bildirimlerden daha fazla motivasyonu
arttirdigim gostermektedir. Oyle ise, calisanlarin icsel motivasyonlarinin yiiksek olmasi
icin Ozellikle basarilarimin geri bildirimi yapilmalidir. Bunun igin, yoneticilerin
olumsuzdan ¢ok olumlu degerlendirme yapmalar1 ve bunu astlarina bildirmeleri 6nerilir.

Eger calisan bir isi zevk icin yapiyorsa motivasyonu icseldir. icsel motive olmus
calisanlarin varligi firmalar icin onemlidir. Motive olmus insanlar muhtemelen daha siki
calisir, bu da c¢iktimin niteligini ve niceligini yiikseltir. Insanlar isten yarar
sagladiklarindan, isi degerli gordiiklerinden dolayi, daha diisiik bir iicretle ¢alismaya
istekli olabilirler. Bir iicret teklifini kabul veya ret etmelerine iligkin karar verirken is
tatminini hesaba katacaklardir. Diger isteki daha yiiksek bir iicret, isin icsel
niteliklerinin yoklugundan dolayi kabul edilmeyebilir (Delfgaauw ve Dur, 2007: 607).

I¢sel motive olmus calisanlarin daha diisiik bir iicretle calismaya razi olmalari,
isletmeye maliyet avantaj1 saglamaktadir. Daha 6nce ifade edildigi gibi, cogu endiistride
oldugu gibi, otel endiistrisinde de en fazla paya sahip maliyet kalemi personel
tcretleridir. Bu kalemde yapilan tasarruf, iiretilen mal ve hizmetlerin maliyetini
azaltacak, bu da, otelin hizmetlerine olan talebi muhtemelen arttiracaktir. Sabit maliyet
agirlikli bir maliyet yapisina sahip otel endiistrisinde, doluluk orani ne kadar yiiksek
olursa birim basina diisen maliyetler de o kadar az olacaktir. Bu da, isletmenin
karliligin1 olumlu etkileyecektir. Is tatmin diizeyi yiiksek, icsel motive olmus calisanlar
isletmenin karliligim arttiracaktir. Arzulu, istekli ve gayretli calistiklarindan hizmetin
kalitesi diismeyecek, bu da misafir memnuniyetini arttiracaktir.

Amerikal1 yoneticilerle yapilan bir goriismede (Bewley, 1998), yoneticiler,
parasal Ozendiricilerden ¢ok, isin ilging ve uyarict olmasi ve calisanlarin karar verme
siirecine katilma duygusuna sahip olmalar1 ve ¢alisanlarin basarilarinin dikkate alinmasi
ve takdir edilmesi gerektigini vurgulamuslardir. Insanlarin zevk aldiklari siirece siki
calistiklar ifade edilmektedir (Delfgaauw ve Dur, 2007: 606).

Icsel motivasyon diizeyi yiiksek olmadig: taktirde, yonetimin iicret, ikramiye,
terfi, tesekkiir gibi olumlu pekistiriciler (digsal odiiller) kullanmasi pek anlamli

olmayacaktir. Tablo 3’de i¢csel motivasyonu gelistiren faktorler verilmistir.
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Tablo 3: Icsel Motivasyonu Gelistiren Faktorler

Faktor

Tanimlama

flgili Konular

Meydan okuma

Insanlar en iyi kisisel olarak optimal

(orta) zorluk diizeyinde faaliyet

gerektiren anlamli amaclara yonelik

calistiklarinda motive olurlar.

1. Kisisel olarak anlamli amaclar belirleyin.
2. Amaclarin basarilmasi muhtemel olsun,
fakat belirsiz olmasin.

3. Performans hakkinda geri-bildirim
saglayin.

4. Amaglarla bireylerin 6z-saygisini
iligkilendirin.

Merak

Fiziksel ¢evrede bir sey bireyin
dikkatini ¢eker

1. Duyularla algilanacak degisiklikleri
keskinlestirerek duyumsal meraki uyarin.
2. Bir kisinin bir sey hakkinda merak
etmesini saglayarak biligsel meraki uyarin.

Kontrol

Insanlar baslarma gelen seyi kontrol

etmek isterler

1. Bireylerin yaptiklari ile gercek hayatta
olan seyler arasindaki sebep-etki iliskisini
anlatin.

2. Bireyleri ¢caligmalarinin giiclii etkilere
ulastiracagina inandirin.

3. Bireyleri 6grenmek istedikleri sey ve onu
nasil 6grenecekleri konusunda serbest
birakin.

Imaj

Bireyler davraniglarini uyarmada
kullanilmayan seylerin zihinsel
imajlarimi kullanirlar.

1. Ogrenmeyi oyun haline getirin.

2. Bireylere 0grenilen bilgiyi gercek hayatta
kullandiklarini hayal etmelerine yardimei
olun.

3. Imajlar1 dissaldan ¢ok icsel yapin.

Rekabet

Bireyler kendi performanslariyla
bagkalarininkini karsilastirarak
tatmin olurlar.

1. Rekabet hem dogal hem de yapay olur.

2. Rekabet bazi insanlar i¢in daha 6nemlidir
3. Rekabette kaybeden insanlar genel olarak
ac1 duyarlar.

4. Rekabet bazen baskalarina yardim etme
tutkusunu azaltir

Ortak Calisma

Bireyler amaclarina ulagmalarinda
baskalarina yardim ederek tatmin
olurlar.

1. Ortak ¢alisma hem dogal hem de yapay
olur.

2. Ortak ¢aligma bazi insanlar i¢in daha
onemlidir.

3. Ortak ¢aligma yararl bir gercek-yasam
becerisidir.

4. Ortak caligsma kisiler arasi becerileri
gerektirir ve gelistirir.

Takdir Etme

Bireyler basarilar1 bagkalar1
tarafindan takdir edildiginde ve
onaylandiginda tatmin olurlar.

1. Takdir etme, siireg, iiriin ya da baska bir
sonucun gozle goriiniir olmasini gerektirir.
2. Takdir etme, bagkasinin performansi ile
karsilastirilmamasi bakimindan rekabetten
ayrilir.

Kaynak: http://education.calumet.purdue.edu (28.08.2007).

Ornegin,

bireyler davranislarindan

dolay1

bagkalar1 tarafindan takdir

edildiklerinde ve onandiklarinda tatmin olmakta, davranisi i¢inden gelerek, istedigi i¢in

yapmaktadir. Bununla beraber, takdir etme, baskalar ile karsilastirrlmamasi1 bakimindan

rekabetten farklidir, kisiye 6zeldir.
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2. Digsal Motivasyon Faktorleri

Dissal olarak motive edilmis davranmislar 6demeler, maddi mevkiler, itibar ve
baskalarindan olumlu degerlendirmeleri iceren digsal odiilleri elde etme ile sonuclanan

eylemlerdir (http://www.commerce.virginia.edu (06.07.2007). Bir gorev, faaliyetin

disinda bir sey almak icin yapiliyorsa, bu digsal motivasyon kavrami ile ifade
edilmektedir (Murphy ve Alexander, 2000: 28). Ornegin, birey bir isi iicret almak icin
yapiyorsa, bireyin motivasyonu digsal olmaktadir.

Digsal motivasyon araclarinin iki boyutu vardir. Birinci boyut sosyal motivasyon
araclar ile ilgiliyken, ikinci boyut orgiitsel araglarla ilgilidir. Sosyal motivasyon boyutu,
arkadaslik, yardimseverlik, is arkadaslarinin ve amirin destegi gibi faktorleri icermekte
ve kisiler arasi iliskilerin niteligine dayanmaktadir. Digsal motivasyon araclarinin
orgiitsel boyutu ise is performansini artirmak i¢in Orgiit tarafindan sunulan olanaklarla
ilgili olmaktadir. Bu araclar somuttur ve ¢alisma ortamindaki kaynaklarin yeterliligi,
ticret esitligi, yiikkselme firsati, ek yararlar ve is giivencesi gibi faktorleri icermektedir
(Mottaz, 1985: 366).

Icsel ve digsal motivasyon araglarinin calisan motivasyonu iizerindeki etkisini
birlikte degerlendiren Herzberg’in c¢ift faktor teorisine gore isin icerigi ile ilgili olan
icsel motivasyon araclari calisan1 motive ederken, digsal araclar is tatminsizligini
gidermekle iliskilendirilmistir. Bu teoriye gore, sadece icsel faktorler yiiksek diizeyde
motivasyon saglarken, digssal motivasyon araglar1 ¢calisanlar1 motive etmemekle beraber
motive olmasi i¢in uygun kosullar1 saglamaktadir. Baslica dis motivasyon araglari
icinde calisma kosullari, iicretlendirme, sirketin imaji, is giivencesi, terfi, sosyal ortam
ve statli sembolleri sayilabilir (Brislin vd., 2005: 89; Mahaney ve Lederer, 2006: 42;
Diindar, Ozutku ve Taspinar, 2007: 109).

1. Calisma kosullar

Isyerinde fiziksel, biyolojik ve kimyasal risk, isin yapilma hiz1, calisma saatleri,
calisanlarin bagimsizlik ve inisiyatif diizeyi, ¢alisanlarin iletisim aglar1 ve sorumluluklar
ve Ozellikle bilgisayar gibi cagdas teknolojilerin kullanimi gibi olanaklar calisma
kosullarin1 belirlemektedir (Pailhé, 2002: 96).

Calisma kosullari is tatmini ile ilgili olup Herzberg’in hijyen faktorleri icinde yer

almaktadir. Herzberg’e gore, motivasyon faktOrleri tatmin ya da tatminsizlik
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olusturmakla beraber, hijyen faktorleri olmadiginda tatminsizlik olusmakta fakat var
oldugunda tatminsizlik olmamaktadir (Lacy ve Sheehan, 1997: 307). Buna gore,
calisma kosullar1 yetersiz oldugunda calisanlarin tatmin diizeyleri diismekte, ancak
calisma kosullar1 iyilestiginde tatmin diizeyleri diismemektedir. Calisanlarin digsal
motivasyonlarim1  arttirmak isteyen yoneticiler c¢alisma kosullarini iyilestirmek
durumundadirlar. Ornegin, 6liim veya hastalanma riskini en aza indirmeye yonelik
giivenlik Onlemleri, calisma saatlerinin diizenlenmesi, herhangi bir isin uygun standart
zamaninin belirlenmesi, cagdas teknolojilerden yararlanilmasi calisma kosullarini
iyilestirici eylemlerdir. Otel isletmelerinde fiziksel, biyolojik ve kimyasal risk yok
denecek kadar azdir. Ancak siklikla karsilasilan bir sorun c¢alisma saatlerinin
diizenlenmemesidir. Ornegin, ortalama bir otelde giinde 15 saate varabilen calisma

saatleri ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini ve is performanslarim diisiirmektedir.

ii. Ucretlendirme

Ucret, Adams’1n esitlik teorisinde (1965) emek, caba, egitim, deneyim gibi
girdilerine uygun olmasi beklenen bir c¢ikt1 olarak kabul edilmektedir. Giiniimiizde artik
zamana dayali iicretlendirme yerine c¢alisanlarin baglica girdilerine paralel ve verimli
ticret uygulamalar1 kullanilmaktadir. Verimli iicret uygulamalari iicretin c¢alisanin
katkisina bagli olarak degisebilecegini dngdrmektedir. Ayn1 zamanda, Adams’in esitlik
teorisine gore, licretlendirmenin adil olarak algilanmasina hizmet etmektedir (Leung
vd., 1996: 948). Calisanlar aldiklar iicretin kendi girdileri ile uyumlu olmadigim1 ve
diisiik oldugunu algiladiklarinda muhtemelen digsal motivasyonlar diisecektir. Bundan
dolayi, iicret yonetimi siirecinde isletmenin iicret 6deme giiciiniin yaninda ¢alisanlarin
algilarinin da dikkate alimmasi gerekmektedir. Ucret uygulamalar1 ¢alisanlarin adalet

taleplerine cevap vermeli ve onlar1 tatmin etmelidir (Lam vd., 2002: 1).

ii1. Sirketin imaj1

Orgiitleri ile 6zdeslesen calisanlarin orgiitlerini destekleyici tutum gosterdikleri
ve Orgiitlerin amaglarina uygun kararlar verdikleri goriilmiistiir. Sirketin disarida itibari
yiiksekse calisanlarin sirketin iiyesi olmaktan gurur duyduklar1 ve daha fazla
0zdeslestikleri saptanmistir (Smidts vd., 2001: 1051). Dolayisiyla, sirketler disarida iyi

bir imaja sahip olurken, bir taraftan tedarik¢ileri, miisterileri ve hissedarlar1 nezdinde
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giivenilirliklerini yiikseltirken, diger taraftan calisanlarinin digssal motivasyonlarini

arttirmaktadirlar.

iv. Is giivencesi

Issizlik tiim diinyada az ya da cok yasanan bir sorundur. Calisanlarin is
(istthdam) giivencesi onlarin gelecegi daha belirgin gormeleri ve planlamalari agisindan
¢ok onemlidir. Insan, dogas1 geregi az da olsa siirekli gelir kazanmak ister. Gelecekte
gelirinin kesilecegi endisesi onun is tatminini de olumsuz etkilemektedir. Calisanlar is
ve igyeri se¢im siirecinde is giivencesi kosulunu da gozoniine almaktadirlar. Son
yillarda 6zellestirmeye konu olan kamu isletmelerinde cogu calisanin soézlesme statiisii
yerine devamli kadro statiisiinii se¢cmeleri de istihdam giivenliginin ne kadar
onemsendigini gostermektedir. Halbuki, sozlesme statiisiinde calisanlarin gelirleri
devamli kadrodakilerin neredeyse iki katidir.

Istihdam giivencesini azaltan baslica nedenler iginde teknoloji, sermayenin
uluslar arasilasmasi, demografik degisim ve hiikiimet politikalar: sayilabilir (Smith,
1999: 193-198). Ornegin, teknolojideki yenilikler emek tasarrufu sagladigindan
“teknolojik issizlik” adin1 verebilecegimiz issizlie yol agcmaktadir. Ancak, turizm
sektoriinde teknolojinin insan yerine ikdmesi ¢ok sinirli oldugundan bu tiir bir issizlik
tiirli turizmde calisanlara bir tehdit olusturmamaktadir. Ancak, turizm talebinin esnek
olmasi, turizm talebinde dalgalanmalara yol a¢cmakta, bu da turizmde emek talebini
daha istikrarsiz kilmaktadir. Ornegin, herhangi bir destinasyonda teror tehlikesi
rezervasyonlarin iptaline yol acmakta, bu da calisanlarin bir kisminin isten
cikartilmasina veya iicretsiz izin verilmesine neden olmaktadir. Calisanlarin gerek
mevsimsel, gerek sosyal ve ekonomik nedenlerle istihdamlarinin kesintiye ugramasi,
onlarin isttihdam giivencelerini, dolayisiyla is tatminlerini azaltmaktadir. Calisanlarin
istthdam giivencesinin yetersiz oldugu sektorlerden yeterli sektorlere dogru yonelmeleri

kacinilmazdir.

v. Terfi
Orgiit i¢i hareketlilik olarak da ifade edilen terfi, calisanlarin daha yetkili ve
daha iist bir mevkiye getirilmesidir. Ornegin, resepsiyon memurunun resepsiyon sefi

olmas1 gibi. Siiphesiz bosalan pozisyonlara disaridan atamalar da yapilabilecegi gibi
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orgiit ici atamalar da yapilabilir. Ancak, orgiit ici hareketliligin (terfi) calisanlarin
motivasyonlarim arttirdig ileri siiriilmektedir.

Bir hizmet sirketinde calisan 191 kisi ilizerinde yapilan bir arastirmada, haksiz
terfi duygusunun baghilig1 azalttigr ve ise gelmemeyi arttirdigi, buna karsilik olumlu
terfi kararlarinin baglilig arttirdigi goriilmiistiir (Schwarzwald vd., 1992: 511).

Terfi eden caligsanlar bir 6nceki durumlarina gére daha bagimsiz olmakta ve daha
yiiksek ticret diizeyine ulagsmaktadirlar. Akademisyenler iizerinde yapilan bir arastirma
bulgusuna gore digsal odiiller rekabeti ve performans: arttirmaktadir (Moses, 1986:
138). Terfi icin aranan sartlara (esitlik teorisinde yer alan egitim, ¢aba, beceri gibi
girdiler) bagh olarak terfi edecek kisiler belirlenmektedir. Bu sartlar esas alinarak tefi
edeceklerin belirlenmesi daha nesnel bir degerlendirme anlamina gelmektedir. Bu da
kisilerin terfi etmek i¢in daha ¢ok caba harcamalart anlamima gelmektedir. Burada
Vroom’un (1964) Beklenti Teorisi’ne atifta bulunmak miimkiindiir. Eger terfi etmek
calisan icin ¢ekici ise, ayn1 zamanda ¢ok caligmak ve yiiksek 0grenim gormek terfi igin
bir arag ise ve ¢alisanin terfi beklentisi (umudu) yiiksek ise calisanin ¢alisma ve yiiksek
O0grenim gorme motivasyonlart yiiksek olacaktir. Halbuki, bir¢ok isyerinde oldugu gibi,

orgiit ici hareketliligin (terfi gibi) olmadig1 orgiitlerde motivasyon diismektedir.

vi. Sosyal ortam

Herhangi bir oOrgiitte kisiler arasi iliskiler de motivasyonu biiyiik oOl¢iide
belirlemektedir. Ust-ast iliskileri, calisma arkadaslariyla iliskiler, miisterilerle iliskiler
calisanlarin is motivasyonlarim etkilemektedir. Ornegin, iistlerinin kendilerine
yaklagimlarindan memnun olan astlar onlarin emirlerini yerine getirmede daha cok
istekli davranmakta, sevk ve heyecanla gorevlerini yerine getirmektedirler. Buna
karsilik, kendilerine hakaret eden, asagilayan {iistlerin emirlerini yerine getirmede cok
istekli olmamaktadirlar.

Sosyal ortama, bireylerin davranislarint  belirlemesi  agisindan  da
yaklasilmaktadir. Taylor (1997), bireyin davranisinda cevresinden, ozellikle sosyal
cevresinden ¢ok fazla etkilendigini ileri siirmektedir. Kisi bireyci bir konumda degil,
fakat diisiince, his ve eylemlerini etkileyen sosyal bir ¢cevrede islev gormektedir. O’na
gore, birey sosyal durumlar1 etkin olarak yorumlamaktadir (Schwarz, 1998: 239).
Burada, Skinner’in (1953) Pekistirme Kurami’na da atifta bulunmak yararli olacaktir.

Kurama gore, insanlar davranmiglarimi ¢evrelerinden aldiklar1 tepkilere bagli olarak
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degistirmektedirler. Cevrelerinden olumlu tepkiler alan bireyler davranislarini tekrar
etmekte, buna karsilik olumsuz tepkiler aldiklarinda tekrarlamamaktadirlar. Dolayisiyla,
calismanin takdir edildigi, kaytarmamin vb. davramislarin onanmadigi ortamlarda
bireyler c¢alisma davranisinda bulunmakta ve olumsuz davranis Orneklerinden
kacinmaktadirlar.

Sosyal ortamin, Maslow’un (1943) ait olma ihtiyacini1 tatmin etmesiyle de
iliskisi vardir. Icinde bulundugu gruba ait olma duygusunu tatmin edememis kisinin
motivasyonu diisiik olmaktadir. Calisanlarin birbirleriyle ve tiim oOrgiitle kaynasmasi
icin zaman zaman piknik, cay, yemek gibi etkinlikler diizenlenmesi yararli olmaktadir.
Ornegin, bir piknik etkinliginde calisanlara bizzat en iist diizey yoneticinin eliyle servis
yapmas1 onlarin motivasyonunu Yyiikseltmekte ve onlarin Orgiitlerini benimsemeleri

saglanmaktadir.

vii. Statii sembolleri

Statii, soyut bir kavram olup, belirli bir riitbe diizenine bagli olarak insanlar
arasinda itibar ve hiirmet davranisi ile karakterize edilmektedir (Huberman vd., 2004:
103). Ornegin, orduda omuzda bir yildiz tegmeni, iki yildiz iistegmeni gostermektedir.
Bir miidiiriin makam odas1 ile herhangi bir astin odasi farklilagmaktadir. Yine, bir
valinin makam araci ile bir miidiiriin makam arac1 da farklilagsmaktadir. Bunun gibi,
satillere bagli olarak semboller de degismektedir. Statii sembolleri de birey
davranislarini etkilemekte ve onlar1i motive etmektedir.

Herzberg, Mausner ve Synderman (1959), i¢ ve dis olmak iizere iki tiir is
motivasyonu faktoriinii ortaya ¢ikararak bu iki faktorii is tatmini ile iliskilendirmislerdir.
Kendini gerceklestirme ve kendini gelistirme gibi yiiksek i¢ motivasyonlara sahip
insanlarin islerindeki denetim eksikliginden daha ciddi etkilendiklerini gormiisler;
O0deme ve is sartlar1 gibi giiclii dis motivasyonlara sahip insanlarin islerindeki taleplere
daha fazla dikkat ettiklerini saptamislardir. Amprik c¢alismalar, tesvik edici 6demelerin
genellikle yoneticiler ve diisiik diizeyli calisanlar icin kullanildigini gostermektedir

(Chiu, 2004: 43-44).
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I11. iS PERFORMANSI KAVRAMI

Isletmelere rekabet iistiinliigii saglayan entelektiiel sermayenin iic unsurundan
ilkinin “insan”, digerlerinin “yapisal” ve “miisteri” ya da “iliski” sermayesi oldugu ifade
edilmektedir (Saint-Onge, 1996: 12; Edvinsson ve Malone, 1997: 7; Sveiby, 1997: 10;
Roos, 1997: 9; Stewart, 1999: 17; Rudez ve Mihalic, 2007: 190). Isletmelerin sahip
oldugu ii¢ temel iiretim faktoriinden ikisi, girisim ve emek faktorii insanin sahip oldugu
faktorlerdir. Bu faktorlerin yeterliligi, isletmenin amaclarina ulagsmasinda belirleyici
faktordiir. Ancak, bu iki faktoriin ¢evrenin degisim taleplerine cevap verememeleri
durumunda, isletmelere olan katkilarinin zamanla azaldigin1 ve daha da kétiisii negatif
katk1 yaptiklar1 bir gercektir. Ozellikle kurumsallasmamis, geleneksel aile isletmeleri
kapal1 sistemlerin karsilastig1 entropiye konu olmaktadirlar.

Globallesme, bilgi ekonomisi, hizli de§isen bilgi ve iletisim teknolojileri, yeni
pazar firsatlart ve ekonomik krizlerin yasandigi bir ortamda giderek karmasik duruma
gelen isletme faaliyetleri ve biiyiliyen isletme Olcegi karsisinda, isletme kurucusunun ve
aile bireylerinin bilgi ve becerilerinin yetersiz kalmasi, degisime uyum saglamay1
giiclestirmektedir. Ayrica, yeni uzmanlik alanlarinin ortaya ¢ikmasi, bilginin 6nemli bir
deger haline gelmesi, isletme-gevre iligkilerinin 6nem kazanmasi ve organizasyon
yapilarmin karmasik duruma gelmesi nedeniyle zaman ve bilgi diizeyi acisindan
girisimeci  yetersiz  kaldigindan isletmelerde baska yoneticilere de gereksinim
duyulmaktadir. Degisimi kavrayacak ve degisime yaratici tepkide bulunabilecek uzman
kisiler arasindan secilen ve isletmelerde karar orgami islevini iistlenen profesyonel
yoneticilere gereksinim bulunmaktadir (Giimiistekin, 2005: 75).

Bilgi toplumunda bilginin temel o6zelliklerini siirekli iiretilebilmesi ve artis
gostermesi; iletisim aglar icinde tasinabilir, boliinebilir ve paylasilabilir olmasi;
geleneksel iretim faktorlerini ikame edebilmesi biciminde o©zetlemek miimkiindiir
(Ozkara, 1999: 38). Bilgiyi yogun olarak iireten ve kullanan iilkelerin gelismis iilkeler
olduklar1 goriilmektedir. Buna karsilik, kaynaklar1 zengin olmakla beraber bilgi toplumu
olamamus iilkelerin refah diizeylerinin diisiik oldugu bir gercgektir.

Performans yOnetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevlerindendir.
Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi, oOrgiitlerin amaclarina ulasmalarini
kolaylastirmaktadir. Calisanlarin  isteki performanslari, yani is basarimlarinin

belirlenmesi zor bir istir. Calisanlarin hangi kriterler bakimindan degerlendirilecekleri
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yaninda bu degerlendirmeyi kimin veya kimlerin yapacagi da ayri bir sorundur.
Performans diizeylerinin hangi diizeye gore “yiiksek” veya “diisiik” olacagi da baska bir
konudur. Ancak, genel olarak paylasilan diisiince, calisanlarin performanslarinin

degerlendirilmesi ve onlara degerlendirme sonuglariin bildirilmesi gerektigidir.
A) IS PERFORMANSI KAVRAMININ ANLAMI

Is performansi, “belirli bir isin yerine getirilmesi ve tamamlanmasi” (Chiu,
2004: 82); “bir 1is, fiil, eser yapma, yerine getirme, calisma ve isleme” (Oncer, 2000:
134); “bir isi yapan bireyin, o isle amaclanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigi ve
neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak ifadesi” (Akal, 1992: 1); bir isin miktar,
nitelik, zaman ve maliyet etkinligi dikkate alinarak yapilmasi” (Smith ve Goddard: 250)
anlamlarina gelmektedir.

Yukaridaki tanimlar, herhangi bir i ya da gorevin basariyla yerine getirilmesi
tizerinde durmaktadir. Halbuki, calisanlarin sorumlu olduklari isi en miikemmel sekilde
yerine getirmeleri de bazen yetmemektedir. Ornegin, bir otelin mutfaginda ascibasi
olarak calisan bir kisinin ¢ok lezzetli ve ¢esitli yemekler yapmasi performans i¢in tek
Olciit olmamaktadir. Astlarina yaklasimi, onlar1 egitmesi ve gelistirmesi, diger boliim
yoneticileri ile iligkileri, hijyenik sartlarin hazirlanmasi ve siirekliligi vb. davranig
sekilleri de asc¢ibasinin performansini belirleyen olciitler olmaktadir.

Calisanlarin yaptiklar1 is ile dogrudan ya da dolayl ilgili olan faaliyetleri
basariyla yerine getirmeleri, Orgiitiin de bir biitiin olarak performansini belirlemektedir
(Lam ve Schaubroeck, 1999: 446). Dolayisiyla, calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli islevlerinden birisi olarak
kabul edilmektedir.

Performans degerlendirme ile ilgili yapilan c¢aligmalarda is performansini
etkileyen degiskenler icinde, yas ve cinsiyet (Lee ve Alvares, 1977), deneyim (Schmidt,
1986), gozlem zamani (Moser, 1999), kisiler arasi iligkiler (Antonioni ve Park, 2001),
degerlendirme formati (Yun vd., 2005), isyerindeki sapkin davraniglar (Dunlop ve Lee,
2004) ve orgiitsel siyaset (Witt, 2002; Miron, 2004) sayilmaktadir. Is deneyiminin ve
egitim diizeyinin is performansi iizerinde dogrudan ya da dolayl etkisinin oldugunu
ileri sliren aragtirma bulgularina (Schmidt, 1986; Moser, 1999; Posthuma, 2000)
rastlanmistir (Kahya, 2007:516).



44

Calismamizda da calisanlarin egitim diizeylerine, is deneyimlerine, yaslarina,
medeni durumlarina, c¢alistiklar1 boliimlere, iinvanlarina ve c¢alisma siirelerine baglh
olarak gorev, baglamsal ve genel is performanslarinin anlamli olarak degistigi
goriilmiistiir. Baglamsal performanslarinin ise isyeri sayisina bagl olarak degismedigi
anlagilmaktadir. Calisanlarin cinsiyetlerinin de performanslart iizerinde anlamli bir

farklilik olusturmadig1 goriilmiistiir.
B) IS PERFORMANSI BOYUTLARI

Is performansi genel olarak iki boyutta ele alimr: Gorev performansi ve
baglamsal performans. Gorev performansi, calisanlarin belirli bir gérevi ne kadar iyi
yapip tamamladigi; baglamsal performans ise gorevin disindaki goniillii katilim, ortak
calisma, kurallara ve prosediirlere uyma, Orgiitin amaclarini benimseme gibi
davranislara sahip olma” ile aciklanmaktadir. Motowidlo (2000), is performansinda her
iki boyutun da belirleyici oldugunu ileri siirmiistiir. Ayrica, i$ deneyiminin gorev
performansi ile iliskisi, baglamsal performansa gore daha fazla iken, kisiligin baglamsal
performans ile iligkisi, gorev performansina gore daha fazla oldugu ileri siiriilmektedir
(Chiu, 2004: 82-83).

Baska bir calismada, is performansinin baslica iki oOlcegi olarak “rol
performansi” ve “orgiitsel vatandaslik davraniglar’” gosterilmektedir. Rol performansi,
calisanlarin gorevlerini sirketin belirledigi standartlara uygun olarak yerine getirmesiyle
ilgilidir. Orgiitsel vatandashik davranislari ise, calisanlarm resmi gorevlerinin diginda
kalan  istege baglhh dogal davranislardir. Organ (1988), orgiitsel vatandashk
davranislarinin bes boyutu olarak “diiriistliik”, “baskalarin1 diisiinme”, “namusluluk”,
“centilmenlik” ve “kibarlik” boyutlarin1 saymaktadir. Bell ve Mengue (2002), orgiitsel
vatandaglik davranislarinin miisteri hizmet kalitesindeki degisimin (varyans) % 36’sin1
acikladigini bildirmislerdir. Agirlama endiistrisi hizmet ve insan odakli oldugundan,
istege bagh orgiitsel vatandaslik davraniglarinin miisterilerin yeniden gelmelerinde cok
etkili olmaktadir (Iun ve Huang, 2006: 795).

Oyle ise, is performans: denilince sadece herhangi bir gorevi basariyla yerine
getirmek anlasilmamali, bunun yaninda baglamsal basar1 da Olciilmeli ve
degerlendirilmelidir. Ornegin, bir otel isletmesinin lokantasinda servis tekniklerini ¢ok

1yl bilen ve uygulayan bir garsonun gorev performansinin yiiksek olmasi beklenir.
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Ancak, baglamsal performans i¢inde degerlendirilebilecek turizmi ne oOl¢iide sevdigi,
miisterilere karsi ilgisi, miisterilere kars1 saygi ve sevgisi, amirlerine karsi saygi ve
itaati, isinden ne Olciide memnun oldugu, diirtistliigi, kibarligi, temizlik, giileryiizliiliik
diizenlilik saglik kurallarina uyma, giivenilirlik, ictenlik, sabirlilik, anlayis ve hosgorti,
yardimseverlik, azim ve sebatkarlik, enerjik olma, kendi basina karar verebilme,
sorumluluk duygusu, sevimlilik, kendine giiven duygusu,. sosyal iliski kurma,
arkadaglariyla uyum ve isbirligi, isini yerine getirmedeki 6zen ve dikkati genel is
performansini belirleyen 6zellikler olmaktadir (Colakoglu, 2005: 133-134).

Motowidlo (2000), is deneyimi fazla olan ¢alisanlarin gorev performansinin da
yiiksek oldugunu bildirmistir (Chiu, 2004: 83). Is deneyimi fazla olanlarin gorev
performanslarinin yiiksek olmasi “6grenme ya da deneyim grafigi” ile aciklanabilir.
Deneyim grafigi, herhangi bir {iriiniin bir biriminin iscilik veya maliyetinin, o iriiniin
toplam iiretim miktariyla karsilastirilmasiyla elde edilen bir grafiktir. Buna gore,
isletmenin pazarda en diisiik maliyet istiinliigline sahip olabilmesi, en biiyiik iiretim
miktarina ulasmasi ile ilgilidir. Eger isletme en biiylik pazar payina sahipse, en fazla

kar elde edecektir (Dinger, 1998: 262).

|m oBDGM (YTL)|

1.ay 3.ay 6.ay 1.yl

Sekil 8: Ogrenme veya Deneyim Grafigi

Deneyim grafigi, otel isletmeleri i¢in de kullamlabilir. Ornegin, katlarda calisan
10 calisanin goreve basladikladiklar1 ayda giinde 20 oda, iigiincii ayda giinde 40 oda,
altinct ayda giinde 50 oda ve yilin sonunda giinde 100 oda temizleyebildiklerini

varsayalim. Her calisanin giinliik giderinin 50 YTL oldugunu diisiinelim. Calisanlarin
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goreve basladiklar ilk ayda oda basina diisen ¢alisan maliyeti (OBDCM); 500 YTL /20
oda = 25 YTL, iiciincii ayda OBDCM; 500 YTL / 40 oda = 12,5 YTL, altinc1 ayda
OBDCM; 500 YTL / 50 oda = 10 YTL, y1l sonunda OBDCM; 500 YTL / 100 oda = 5
YTL olacaktir. Sekil 8’de goriildiigii gibi, ¢alisanlar deneyim kazandik¢a verimlilikleri
artmakta, OBDCM de diismektedir.

Gorev ve baglamsal, iki boyutlu is performanst modeli, c¢alisanlarin
performanslariin degerlendirilmesinde de 6nemlidir. Ornegin, belirlenen bir zaman
diliminde standart iiretim miktarina ve niteligine ulasan bir ¢alisanin gorev performansi
yiiksek olabilir. Ancak, is arkadaslariyla olumsuz iliskileri, i normlarina uymamasi,
orgiitiin amaclarin1 benimsememesi, soguk ve sicak catigma ortami olusturmasi gibi
olumsuz davramislariyla baglamsal performans diizeyi diisiik olabilir. Son yillarda,
calisanlarin performanslarini degerlendirmede, her iki boyutun da birlikte ele alindigi
goriilmektedir. Islerini basariyla yerine getiren calisanlare sahip isletmeler amaclarina
daha kolay ulagmaktadirlar. Kendilerinden beklenen basariy1 ortaya koyan calisanlarin
1s tatminlerinin de yiiksek olacagi beklenmektedir. Yoneticiler, is performansi yiiksek
calisanlari istihdam etmeye egilimli olmaktadirlar. Yetersiz is performansi ise, Orgiitten
cikarmanin ya da riitbe indiriminin baslica nedenlerinden sayilmaktadir. Dolayisiyla,
orgiitlerin de ¢alisanlarin de amaclarina ulagsmalari, biiyiik Olciide is performanslarinin
yiiksek olmasina bagli olmaktadir. Yiiksek performansli calisanlara sahip oOrgiitler,
ekonomik ve sosyal amaclarina ulasirlarken, yiiksek performansh calisanlar yerlerini
garantilemekte, terfi olanaklarindan yararlanmakta, maddi ve manevi odiiller kazanarak
amaclaria ulagmakta ve orgiitiin amaglarina hizmet etmektedirler.

Orgiitlerin performansini degerlendirmede bircok kriter kullanilmaktadir. Orgiit
performansini degerlendirmede cogunlukla satislardaki artis, pazar payi, iiriin gelistirme
ve pazar gelistirmeye bakilmaktadir (Wu ve Cavusgil, 2006: 84). Orgiit performansinin
cok boyutlu bir yap1 oldugu unutulmamalidir. Bu yap1 igerisinde sadece ortaklarin ve
hissedarlarin ¢ikarlari ve beklentilerinin tatmin edilmesi, firmanin gelecegi icin yeterli

degildir; calisanlarin ve miisterilerin memnuniyeti de saglanmalidir (Agca, 2005: 233).
C) PERFORMANS DEGERLENDIRME

Personel secimi, is tasarimi, performans degerlendirme ve egitim gibi insan

kaynaklar iglevlerine yapilan yatirimlarin daha diisiik devir hizi, daha yiiksek verimlilik
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ve finansal performansa yol actigina iliskin bircok arastirma bulgusu vardir (Cardy,
Gove ve Matteo: 2000). Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi, insan
kaynaklar1 yoOnetiminin en Onemli islevlerinden birisidir. Siiphesiz, tiim islevler
birbirleriyle ilgili oldugundan, herhangi bir siirecteki hata diger siirecleri de olumsuz
etkileyecektir.

Orgiitlerde performans sorunlariin % 80’inin sistemden, % 20’sinin ise
bireylerden kaynaklandig: ileri siiriilmektedir (Deming, 1986; Lam ve Schaubroeck,
1999: 447). Performans degerlendirmenin basariyla yerine getirilmesi biiyiik olciide
degerlendirmecilerin ve degerlendirme kriterlerinin dogru sec¢ilmesi ile ilgilidir.
Calisanlarin degerlendirmeye olumlu bakmalar1 da 6nemlidir.

Calisanlarin performanslar1 degerlendirilirken, insan kaynaklar1 yonetimindeki
degisme ve gelismelerin dikkate alinmasi gereklidir. Bunlart soyle Ozetlemek
miimkiindiir (Ozer, 2001: 106-107):

i. Diin sirketler ¢alisanlarina kariyer olanaklar1 sunarlarken, bugiin herkes kendi
kariyerini kendisi olusturmaktadir.

ii. Diin sirketler aile gibi iken, bugiin takimdir. Yoneticiler de oyuncular da
kalic1 degildir.

iii. Diin caligkan olmak, kisinin bir sirketteki geleceginin garantisi iken, bugiin
yoneticilerin de sirketlerin de gelecek garantileri yoktur.

iv. Diin kariyer demek, bir ¢izgi ¢cizmek ve onu hayat boyu izlemek demek iken,
bugiin bir profesyonel hayati boyunca en az bir kez kariyer degisikligi yapmakta, ikisi
kendi iradesi disinda olmak iizere en az dort kez sirket degistirmektedir.

v. Diin “sakin geri adim atma, yolundan sasma, dolambaclh yollara girme”
denilirken, bugiin zigzag yapmadan bir c¢alisma hayati diisinmek miimkiin
goriinmemektedir.

vi. Diin en azindan bir konuda uzman olunmal1 iken, bugiin birden fazla 6zellik
ve yetenege sahip olmak gerekmektedir.

vii. Diin kariyeri motive eden en onemli olgu para iken, bugiin tatmin duygusu
ve basarili olma arzusu ¢ogu zaman paranin oniine gegmektedir.

viii. Diin bir ¢alisanin giicii kontrol ettigi biitgce ve insan sayisiyla olgiiliirken,

bugiin ¢alisanin giicii baskalarini etkileme ve motive etmesiyle orantilidir.
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ix. Diin yetenegi olanlar daha cabuk yiikselirken, bugiin yetenek, yiikselme
Olciitlerinden sadece birisidir. Kurulan iliskiler, organizasyonun bireye duydugu

gereksinim, hirs, hedeflere ulagsma arzusu daha onemli olabilmektedir.
1. Performans Degerlendirmenin Anlam ve Onemi

Performans degerlendirme, “gercek basari ile istenen basar1 arasindaki agiklig
belirlemeye yarayan bir siire¢” (Yiksel, 2000: 180), “Onceden belirlenen basarim
kriterleri ve standartlarina gore bireylerin veya orgiitiin belli bir donemdeki mevcut
basarim diizeylerini veya gelecekteki potansiyellerini saptamaya yonelik olarak yapilan
calismalar” (Bayraktaroglu, 2003: 79), “bir yoneticinin énceden saptanmis standartlarla
karsilastirma ve Olgme yoluyla calisanin isteki basarimimi degerlendirme siireci”
(Colakoglu, 2005: 129) veya “Orgiitteki bireylerin caligmalarini, etkinliklerini,
eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini gozden gegirme” (Findikei,
2000: 297) olarak tanimlanmaktadir.

Performans degerlendirme, ¢alisanin motivasyonunu ve basarisini yiikseltirken,
ayn1 zamanda yonetime karar vermede kullanacagi bilgileri saglamaktadir. Performans
degerlendirmeyi yapan denetciler baslica iki rolii yerine getirmektedirler: Kocluk ve
degerlendirmecilik. Denetciler, ko¢ olarak, calisan1 gelismeye ve yiikselmeye tesvik
ederken, degerlendirmeci olarak, calisanin Orgiitteki rollerini etkileyen yargida
bulunmaktadirlar. Basar1 degerlemenin sonuclarinin c¢alisanlara bildirilmesi (geri-
bildirim, feed-back), onlarin amaglara ne derecede ulastiklarin1 6grenmelerine imkan
tanimakta ve onlar1 basarili olmaya tesvik etmektedir (George ve Jones, 1999; Chiu,
2004: 83).

Performans degerleme, calisan motivasyonunu ve performansini arttirmada ve
yonetime Orgiitiin amaclarina ulagsmak icin gereken denetimi saglamada 6nemli bir
personel islevi olarak goriilmektedir (Orpen, 1995; Chiu, 2004: 80). Performansi
baskalar1 tarafindan gozlemlenen kisiler, gozlemlenmeyenlere gore daha gayretli ve
istekli calisirlar. Ornegin, futbol maglar1 seyircisiz oynandiginda oyuncular genelde
etkisizdir; seyirci oldugunda ise potansiyel enerjileri agiga cikar, daha giizel oyun
sergilerler. Performanslarimin gozlendiginin ve degerlendirildiginin farkinda olan
bireylerin bagkalarinin varligindan etkilendikleri, muhtemelen daha basarili olmak i¢in

daha fazla caba harcadiklari, sonucta daha basarili olduklar: diisiiniilmektedir.
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Bireyin performansinin Ol¢iimiinden maksadin, bireyin yetkinliklerinin
belirlenerek faydali olabilecegi alanin belirlenmesi oldugu ileri siiriilmektedir (Ozer,
2001: 131). Yani, is performans diizeyi diisiik bulunan c¢alisanin derhal Orgiitten
uzaklastirilmas1 dogru bir yol degildir. Isgorenin beceri ve yetenekleri belki baska bir
boliim icin ¢ok aranan beceri ve yetenekler olabilir. Dolayisiyla, is performansinin
degerlendirilmesi, bireyin basarili olacagi alanlara kaydirilmasina, orgiitiin ve bireyin
amaclarina ulagsmalarina daha ¢ok hizmet edecegi diisiiniilmektedir.

Performans degerlemenin baglica gayeleri, calisanlara basarilar1 hakkinda geri
veri saglamak, calisanlarin gelisim ihtiyaglarin1 tanimlamak, terfi ve odiil kararlarini
vermek, riitbe indirimi ve isten c¢ikarma kararlarini vermek ve Orgiitiin secim ve
yerlestirme kararlar1 hakkinda bilgi gelistirmektir (Chiu, 2004: 84). Bununla beraber,
calisanlarin bir kismu performans degerlemeye pek sicak bakmaz. Calisanlarin
performanslarinin  dl¢iilmesine soguk bakmalari, Ol¢lim sonunda basar1 yaninda
basarisizligin da ortaya ¢ikmasi nedeniyle, belki de “6l¢cmemenin” en iyi yol oldugu
seklinde yorumlanmaktadir (Ozer, 2001: 16).

Bireylerin performans degerlemeye bakislarindaki farklilik, i¢inde yer aldiklari
kiiltiirel cevre ile agiklanabilir. Bilindigi gibi, kiiltiirleri “bireyci” ve “topluluk¢u” olmak
iizere baslica ikiye ayirmak miimkiindiir. Ornegin, topluluk¢u Kkiiltiirlerde, insanlar
olumsuz bir davramisa sahit olduklarinda genellikle dissal atifta bulunurken, bireyci
kiiltiirlerde ig¢sel atifta bulunmaktadirlar (Kagitgibasi, 2000: 110). Yani, toplulukcu
kiiltirden olanlar, olumsuz davranisin sebeplerini kisinin disindaki etmenlere
baglayarak aciklarken, bireyci kiiltiirlerde kisisel ozelliklere atifta bulunarak agiklama
egilimi yiiksek olmaktadir. Dolayisiyla, bireyci Kkiiltiirlerde is performans diizeyinin
diisiikligii genellikle bireyin kendisine fatura edilirken, topluluk¢u kiiltiirlerde bireyin
disindaki nedenlere verilebilmektedir.

Siiphesiz, bireylerin  performanslarinin  degerlendirilmesine sicak  bakip
bakmamalar1 6zgiivenleriyle de ilgili olabilmektedir. Ozgiiveni yiiksek olanlarin
olmayanlara gore basar1 degerlemeye daha sicak bakmalar1 beklenir. Bireyler ister sicak
baksin isterse bakmasin, performans degerleme insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli
ve gerekli islevlerinden birisi olarak degerlendirilmektedir.

Performans degerleme, calisanlarin motivasyon diizeylerini bilmelerine ve

kendilerini gelistirmek i¢in daha ¢ok ¢aba harcamalarina yardimci olmaktadir (Garg ve
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Rastori, 2006: 582). Performans degerlemenin bireye ve orgiite baslica yararlar1 su
basliklar altinda 6zetlenebilir (Bayraktaroglu, 2003: 81-83):

- Denetcileri emrindeki c¢alisanlar konusunda uyarir. Calisanlarin kisisel
yeteneklerini degerlemelerle tanitir ve buna gore davranilir.

- Tium calisanlarin zayif ve kuvvetli yanlarini tanitici bilgileri saglar ve
calisanlarla yapilacak goriigmelerde bu bilgiler dikkate alinir.

- Egitim ve gereksinimlerin saptanmasinda kullanilir.

- Calisanlarin kapasiteleri ve basarilar1 konusunda bilgi kaynag: olarak kullanilir.

- Degerlemeler, yoneticilerle ¢alisanlarin kaynagmasini saglar.

- Calisanlarin eksikliklerini gidermelerine yardimei olur.

- Islerin diizenlenmesinde 6l¢ii olarak kullanilir.

- Yoneticilerin dengeli ve tutarli karar vermelerini saglar.

- Etkin bir egitim programinin diizenlenmesine yarar saglar.

- Yiikselme ve basari standartlarinin belirlenmesine yardimei olarak kullanilir.

- Ustiin yetenekli calisanlarin taninmasina yardim eder.

- Calisanlarin kotii yonleri ve uygun olmayan davranislarini diizeltir

- Diiriist bir yonetim anlayisini yayarak giiven yaratir ve calisan moralinin
yiikselmesini saglar.

- Elde edilen bilgiler, denet¢ilerin sert veya yumusak kararlar vermelerinin
haklilig1 konusunda yoneticilere yardimer olur.

- Psikolojik testlerin gelistirilip diger ¢alisan se¢imi yontemlerinin ¢alisanlarin
isletme boliimleri arasinda isten ise aktarilmasinda ol¢ii olarak degerlenmesine ve
dogruluk derecelerinin saptanmasina yardimei olurlar.

- Ucret yonetiminde de basar1 degerlemeden elde edilen veriler kullanilabilir.

Basar1 arttirmminda  benchmarking tekniginden de yararlanilmaktadir.
Benchmarking (bilgilesim), diinyanin herhangi bir yerindeki en iyi uygulamanin
bulunarak, sistematik olarak incelenip, adapte edilmesi ve boylece performansin
arttirllmasin1 - ongdrmektedir. GM, Xerox ve Motorola herhangi bir talebi
degerlendirmeden Once mutlaka benchmarking yapmaktadir. Calisanlara hedefler
konulmakta ve iizerinde ¢alisilacak model tanimlanmaktadir (Ozer, 2001: 43).

Amag ve hedeflerle ilgili olarak, Locke’un ama¢ kuramindan bahsedilebilir.

Kurama gore, amagclar belirgin, zor ama ulasilabilir olmal1 ve calisanlarin da katilimiyla
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belirlenmeli, ayn1 zamanda c¢alisanlarin amaclara ne derecede ulastiklar1 hakkinda
bilgilendirilmeleri saglanmalidir (Yiiksel: 2000: 152-154). Boylece, calisanlar basarili

olmak ve amaglara ulagmak icin daha cok giidiileneceklerdir.
2. Performans Degerlendirmede Kriterler

Son yillarda, otel endiistrisinde hizmet kalitesi iizerinde odaklanan c¢ok sayida
arastirma yapilmistir (Juwaheer, 2004; Ekinci, 2003; Tsang ve Qu, 2000; Mei, 1999).
Bu arastirmalar otellerin hizmet kalitelerinin boyutlarin1 anlama ile ilgili olmustur.
Farkli pazarlara hizmet veren, dolayisiyla rizort otel, motel, havalimanm oteli, kongre
oteli gibi farkli pazar boliimlerine ayrilan endiistrinin farkli kalite boyutlarinin olmasi
muhtemeldir.

Tiirkiye’deki dort ve bes yildizli otellerdeki hizmet kalitesinin boyutlarinin
incelendigi bir calismada yedi boyut tanimlanmustir: “Personelin kibarligi ve
yeterliligi”, “iletisim ve is yapma”, “somut seyler”, “miisteriyi tanima ve anlama”,
“hizmette dogruluk ve hiz”, “sorunlara ¢6ziim bulma” ve “otel rezervasyonlarinin
kesinligi”. Bunlarin i¢inde “otel personelinin kibarligi ve yeterliligi” kalite algisini
etkileyen en 6nemli etmen olarak ifade edilmistir (Akbaba, 2006: 172). Herhangi bir
otelin son derece sik olarak dekore edilmesi, kurulus ve konumluk yerinin iyi secilmesi
gibi tercihler bir dereceye kadar onemlidir. Hizmetin kalitesini, dolayisiyla isletmenin
performansin1 bunlardan daha 6nemli olarak insan kaynaklarinin varligi ve yonetimi
belirler. Nitekim, son derece iyi se¢ilmis bir konumluk yer ve sik mefrusata ragmen,
misafirlerin kalite algis1 diisebilmektedir. Oyle ise, bir otel isletmesinin performansini
ifade edilen baslica yedi boyutun birlikte belirledigi soylenebilir.

Is performansinin “gérev” ve “baglamsal” olmak iizere baslica iki boliim altinda
incelendigi goriilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1993; Motowidlo ve Van Scotter,
1994). Gorev performansi ¢alisanlarin herhangi bir isi basariyla tamamlamas: ile ilgili
iken, baglamsal performans belirli bir isle ilgili olmayan goniilliiliik, ortak caligsma,
kural ve prosediirlere uyma, orgiitiin hedeflerini benimseme gibi davramslarla ilgilidir
(Chiu, 2004: 82).

Otel isletmelerinde calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde Tablo
4’de verilen davranis sekilleri kullanilabilir. Bunlarin bir kismi is ile dogrudan ilgili

iken, digerleri dolayl ilgilidir (Colakoglu, 2005: 133-134). Is ile dogrudan ilgili olan
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davranislar “gorev performansi”, dolayli olup yine de genel is performansi iizerinde
etkili oldugu diisiiniilen davraniglar “baglamsal performans” belirleyicileridir.

Tablo 4: Is Performans1 Degerlendirme Formu

I- Isgoreni asagidaki boyutlarda degerlendiriniz.

cok yiiksek yiiksek orta az ¢ok az

. Meslek bilgisi

. Isini yerine getirmede becerikliligi

. Mesleki yetenekleri

. Isini yerine getirmedeki cabuklugu

. Isine kars1 ilgisi

. Turizmi ne 6l¢iide sevdigi

. Miisterilere kars1 ilgisi

XA | N[ |W [N |—

. Miisterilere kars1 sayg1 ve sevgisi

9. Isini yerine getirmedeki 6zen ve dikkati

10. Arkadaglariyla uyum ve igbirligi

11. Amirlerine kars1 sayg1 ve itaati

12. Isinden ne 6lgiide memnun oldugu

13. Diiriistliik

14. Temizlik

15. Kibarlik

16. Giileryiizliiliik

17. Diizenlilik

18. Saglik kurallarina uyma

19. Giivenilirlik

20. Igtenlik

21. Sabirlilik

22. Anlayis ve hosgorii

23. Yardimseverlik

24. Azim ve sebatkarlik

25. Enerjik olma

26. Kendi bagina karar verebilme

27. Sorumluluk duygusu

28. Sevimlilik

29. Kendine giiven duygusu

30. Sosyal iligki kurma

11- Isgorende asagidaki 6zelliklerin bulunup bulunmadigim belirtiniz.

1. Miisterilerle sik sik tartigir m1? ( ) Evet () Haywr
2. Miisterilere milliyetlerine gore ayirim yapar mi? () Evet () Hayir
3. Bahsis veren miigteriye daha iyi hizmet eder mi? ( )Evet () Hayir
4. Sik sik ise gelmedigi olur mu? () Evet () Hayir
5. Amirleriyle tartigir nu? () Evet () Hayir
6. Sizce bu isletmeden ayrilmak istiyor mu? ( ) Evet () Haywr

I1I- Isgoren hangi yabanci dilleri ne &lciide bilir?

Kaynak: Colakoglu, 2005: 133-134.

Otel endiistrisinde hizmet kalitesinin boyutlar1 ile ilgili olarak Mei (1999)
“caligsanlar”, “somut seyler” ve “giivenilirlik” olmak iizere {i¢ boyuttan; Saleh ve Ryan
(1992) “eglence”, “somut seyler”, “endiseleri giderme”, “alay etmeme” ve ‘“empati”
olmak iizere bes boyuttan; Knutson (1990) “giivenilirlik”, “ikna edicilik”, “cevap

verebilirlik”, “somut seyler” ve “empati” olmak iizere bes boyuttan; Oberoi ve Hales
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(1990) “somut seyler” ve “soyut seyler” olmak iizere iki boyuttan; Webster ve Hung
(1994) “somut seyler”, “giivenilirlik”, “iletisim”, “giivenlik”, “anlama” ve “kolaylik-
uygunluk” olmak iizere sekiz boyuttan bahsetmislerdir (Akbaba, 2006: 172-173).

Performans degerlendirmedeki kriterler Kkiiltiirden Kkiiltiire farklilagsmaktadir.
Ornegin, kiiltiirler arasi farklari dikkate alan calismalarda (Redding, 1990; Jackson,
1992), Cinliler’in devletin siyasi amaglarinm1 gozettigini, ayrica Cin aile isletmesi
gelenegine sahip Cin igletmelerinin ana amacinin iste aile denetimini siirdiirmek oldugu
saptanmistir. Bu ylizden, diger amacglar daha 6nemli oldugundan optimalin altinda
basar1 kabul edilebilir goriilmektedir. Aileyi destekleyen c¢alisanlarin basarisi
degerlendirilirken onlarin lehinde bir degerlendirme yapilmaktadir. Allen ve Griffeth
(1999), bireysel is basaris1 ile calisan devri arasinda onemli bir iliski saptamustir.
Bundan baska, Tubre ve Collins (2000) rol belirsizligi ve is basarisi1 ve rol ¢catismasi ve
is basaris1 arasindaki iliskileri incelemislerdir. (Chiu, 2004: 81). Orgiitsel baglilikla is
performansi arasinda dogru yonlii iliskinin olduguna iliskin bazi aragtirma bulgularina
da rastlanmistir (Brown, 2003: 4).

Isletme diizeyindeki performans, verimlilik ya da yeterlilik ile 6lgiiliir.
Verimlilik ¢iktilarin girdiler tizerine oranlanmasi ile edilen bir orandir. Herhangi bir
girdinin verimliligi hesaplanabilecegi gibi, tiim girdilerin birlikte verimlilikleri de
hesaplanabilir. Ekonomik verimlilik ise, zaman, uzaklik ya da her ikisi iizerindeki
goreceli verimlilik olarak tanimlanabilir. Teknik ve mali olmak {iizere iki tiir
yeterlilikten bahsetmek miimkiindiir. Bir otelin teknik yeterliligi, gercek verimliligi ile
maksimum verimliliginin karsilastirilmasiyla bulunur. Diger taraftan, bir otelin mali
yeterliligi, marjial verimliligine gore fiyatlarin1 nasil iyi bir sekilde belirlediginin
Olciisiidiir. Bir otel, smirin altinda is yaparsa teknik anlamda verimsiz olarak
degerlendirilebilir. Yine bir otel minumum olmayan bir maliyette c¢ikti tiretmek icin
gecerli olan girdi fiyatlarindan daha yiiksek fiyatlardan girdi sectigi durumda mali
olarak yetersiz olabilir. Bu yiizden, mali yeterlilik fiyatlarla ilgili iken, teknik yeterlilik
miktarla ilgilidir (Barros ve Mascarenhas, 2005: 416).

Isgorenlerin o6rgiit icindeki performansim kisisel o6zellik ve yetenekleri, isini
basarma arzusu, yonetimin bu arzuyu harekete gecirme kabiliyeti ve saglanan ¢alisma
ortami belirlemektedir (Ersen, 1997: 113). Is performansi, sadece calisana bagh bir

sonu¢ degildir. Calisanin kisisel 0Ozellikleri, becerileri, yetenekleri ve basarma
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arzusunun yaninda yonetimin bu arzuyu hareketlendirme yetenegi ve calisma ortami
birlikte is performansini belirlemektedir.

Hersey’e gore (1996), calisanlarin arzulanan basartya ulagmalari ve siirdiirmeleri
icin Durumsal Liderlik Kavrami’nin ve ACHIEVE  modelinin bilesiminden olusan
basar1 yonetim siirecine ihtiya¢ vardir (Chiu, 2004: 82). Buna gore, ¢alisanlarin istenen
diizeyde ve siirekli basarili olmalari, kosullara uyan lider yoneticilerin varligi,
calisanlarin isteki yetenek ve becerilerinin yeterliligi, acik bir iletisim, calisanlarin
motivasyonu, performans degerlemenin varlig1 ve adil bir degerlendirme, gecerlilik ve

fizik1, sosyal ve ekonomik ¢evreye bagli olmaktadir.
3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Calisanlarin performanslarinin kimler tarafindan degerlendirilecegi bash basina
bir konudur. Bazilar1 bireylerin kendi kendilerini degerlendirmelerinin saglikli
olmayacagini diisiiniirken, bagskalar iistlerin degerlendirmelerinin de subjektif ve tarafl
olabilecegine inanmaktadirlar. “Ger¢ek” performansin saptanmast ¢ok Onemlidir.
Gercek performans tespit edilmediginde, iicret ve 6diill yonetimi, terfi gibi yonetim
konularinda yanlhs kararlar alinabilecektir. Performans 6l¢tim ve degerlendirmelerinin
sagliksiz olmasi, calisanlarin motivasyonunu da olumsuz etkileyecektir. Dolayisiyla,
nesnel ve gercek¢i degerlendirmelerin yapilmasina calisilmalidir.

Bireylerin performanslarinin degerlendirilmesinde daha ¢ok degerlendirenlerin
dogrudan gozlemleri ve teknikler (degerlendirmeci egitimi, davranis giinliikleri gibi)
kullanilir. Bununla beraber, bireylerin performanslarinin degerlendirilmesinde calisma
arkadaslarindan, miisterilerden, astlardan ya da iistlerden elde edilen ikinci el bilgiler ve
fiziksel performans kanitlar1 da yaygin olarak kullanilmaktadir (Thorsteinson ve Balzer,
1999: 1157). Orgiitlerde performans degerlendirmede bashca su yontemler
uygulanmaktadir (Findik¢i, 2000: 306-318): (1) Kisisel degerlendirme, (2) iistler
tarafindan degerlendirilme, (3) astlar tarafindan degerlendirilme, (4) calisma arkadaslar1

tarafindan degerlendirilme ve (5) miisteriler tarafindan degerlendirilme .

! Ability (yetenek), Clarity (agiklik), Help (yardim), Incentive (giidii), Evaluation (degerleme), Validity
(gecerlilik), Environment (¢evre)
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a) Kisisel Degerlendirme

Calisanlarin kendilerini kendilerinin degerlendirdigi bu yontemde amag, kisilerin
kendilerinin is basarilarina yonelik fikir ve diisiincelerinin belirlenmesidir (Findikei,
2000: 307). Ancak, calisanlarin % 90’mnin kendilerini ortalamanin {izerinde
degerlendirdikleri goriilmiistir (Pinto ve Sobel, 2005: 1386). Dolayisiyla kisisel
degerlendirmenin gercek¢i olmayacagina iliskin yaygin bir inan¢ vardir. Fakat
bireylerin kendileri ile ilgili degerlendirmelerde pozitif olmasinin psikolojik yararlar da
vardir. Boylece bireyler kendilerilerine olan giivenlerini korumakta ve basarili olma

olasiliklar1 da artmaktadir (Kagitcibasi, 1999: 244).
b) Ustler Tarafindan Degerlendirilme

Performans degerlendirme, calisanlarla ilgili kararlarin alinmasinda ve gelisme
planlarinda baz alindifindan yoneticiler i¢in ayr1 bir oneme sahiptir (Kreitner ve
Kinicki, 2001: 22). Dolayisiyla, calisanlarin iistleri tarafindan degerlendirilmesi
gerektigi goriisii yaygindir. Ancak, {istlerin nesnel degerlendirme yapamadiklarina
iliskin bir diisiince de vardir. Bu diisiincede olanlara gore, yoneticiler de birer 6zne
olduklarindan degerlendirmeleri de ©znel olmakta, kisisel iliskilerine bagli olarak
degerlendirmeleri de degismektedir.

Turizm sektoriinde yiyecek-icecek hizmetinde c¢alisanlar ile ilgili yapilan bir
arastirmada, olumsuz geri-bildirimin astlarin etkinliklerini azalttigi, buna karsilik
olumlu geri-bildirimin astlarin etkinlikleri {izerinde anlamli, olumlu etkisinin oldugu
gorilmistiir (Reynolds, 2006: 54). Buna gore, degerlendirmeyi yapan {stlerin
olumsuzdan ¢ok olumlu degerlendirme yapmalar1 ve degerlendirme sonuglarim astlara

bildirmeleri 6nerilir.
¢) Astlar Tarafindan Degerlendirilme

Ustlerin degerlendirmelerinin 6znel ve tarafli olabildigi, buna karsilik astlarin
kendi yoneticilerini daha nesnel degerlendirebilecekleri goriisiine dayanir (Findiker,
2000: 308). Ancak, bazi yoneticilerin astlar1 tarafindan degerlendirilmeye pek sicak
bakmayacaklar1 ve rahatsiz olacaklar1 sdylenebilir. Ozellikle, Blake ve Mouton’un ki

Boyutlu Yonetim Tarzi Matriksi’ne gore (Efil, 1999: 128) “liberal” ve “ise yonelik”
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yonetim anlayislarina sahip yoneticilerin astlar1 tarafindan degerlendirilmeye soguk
bakacaklar1 beklenebilir. Ciinkii, bu tip yoneticiler genel olarak astlarini ihmal etmekte,

onlarin motivasyonlarina 6nem vermemektedirler.
d) Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Degerlendirilme

Ayni diizeyde bulunan caligma arkadaslarinin birbirlerine yonelik beklentileri
olmayacagindan dolay1r daha nesnel degerlendirmelerde bulunacaklar1 varsayimina
dayanir (Findik¢i, 2000: 309). Calisma arkadaslar1 tarafindan degerlendirilme, bir¢cok
orgiitte diger yontemlerle birlikte kullamlmaktadir. Ozellikle egitim alaninda

uygulamalar1 siklikla goriilmektedir (http://www.gmu.edu; 13.05.2008). Ancak, yine

burada da kisiler arasi iliskilere baglh olarak degerlendirmeler nesnel olmayabilir.
Birbirlerini seven kisilerin daha ¢ok olumlu degerlendirmeler yaptiklar: siklikla goriilen

bir durumdur. Bu yiizden, ortalamalarin alinmas1 daha gercekei olabilir.
e) Miisteriler Tarafindan Degerlendirilme

Ozellikle hizmet sektoriinde kullamish ve gecerli olup, calisanlarin
performanslar1 hakkinda en dogru degerlendirmenin hizmeti satin alanlarin yapacagi
varsayimina dayanir. Bunun yaninda, hizmet verilen kisilerin performanslar1 da olciit
alinabilir. Ornegin, bir c¢alismada, bir egitim kurumunda &gretmenlerin
performanslarinin degerlendirilmesinde egitim hizmetinin miisterisi durumunda olan
ogrencilerin performanslarina bakilmistir. Ogrencilerin derse katilimlari, seviyelerini
korumalari, testlerdeki performanslar1 gibi performans diizeylerine gore dgretmenlerin
performanslar1 belirlenmeye calisilmistir (Lavy, 2007: 89).

Yonteme gore, olumlu miisteri raporlar ve yiiksek miisteri memnuniyeti yiiksek
performansa isaret etmektedir. Miisteriler calisanlari tanimadiklarindan daha nesnel
degerlendirme yaptiklarina inanilmaktadir (Findik¢i, 2000: 312).

Turizm sektoriinde hizmet alan misafirlere calisanlarla ilgili sorular sorulabilir.
Elde edilen bilgiler biiyiik ol¢iide calisanlarin performanslart ile ilgili bir fikir
verecektir. Ancak, bu yontemin kisiti da, baz1 miisterilerin ¢ok hosgoriilii olmalarina

karsin bazilarinin ¢ok titiz olmasindan dolay: farkli degerlendirme yapabilmeleridir.
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK, iS MOTiVASYONU VE iS PERFORMANSI
ARASINDAKI ILiSKi

I. ORGUTSEL BAGLILIK iLE iLGILi DEGiSKENLER

Orgiitsel davramis alaninda son yillarda iizerinde ¢ok sayida kapsamli arastirma
yapilmis baslica konu, is tatmini - performans iliskisi olmustur. Her ne kadar iki
degisken bir arada diisiiniildiigiinde aralarinda kesin olumlu yonde bir iligski olacagi
varsayllmissa da, bu iliskinin olumlulugunu ve etki yoniinii tutarli bir bi¢imde
destekleyen bulgular elde edilememistir. Buna karsilik is tatmini ile ise devamsizlik ve
isgiicli devri gibi isletme acisindan olumsuz davraniglar arasinda negatif iliski oldugunu
destekleyen tutarli bulgular vardir. O nedenle bireyin isinden tatmin olup olmamasi
yerine, 1§ yerine bagliligi konusu Onem kazanmistir. Burada performans diizeyini
etkilemede kuruma baglhiligin daha belirleyici rolii oldugu varsayilmaktadir.
Dolayisiyla, orgiitsel davranig alaninda o6zellikle son yillarda kuruma baglilik
konusunda ¢ok sayida arastirma yapilmistir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7).

Orgiitsel baglilikla iliskili bulunan degiskenlerin ve etki derecelerinin
anlasilmasina iliskin bircok calisma yapilmistir. Giiniimiize gelinceye kadar, orgiitsel
bagllik, calisanlarin orgiitlerdeki is davraniglarini anlamada 6énemli bir de§isken olarak
kabul edilmistir. Ik baslarda orgiitsel baghliga psikolojik baghlik olarak yaklasilmus,
ancak sonralar1 emeklilik, 6demelerde artiglar, bagka yerlerde firsat yoklugu gibi yapisal

degiskenlerin de bireyin Orgiite bagliligin etkiledigi ileri siiriilmiistiir (Chiu, 2004: 72).
A) ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN DEGISKENLER

Bireylerin oOrgiitlerine baglhiliklarim1 etkileyen degiskenlerin neler olduguna
iliskin bircok arastirma yapilmistir. Bireylerin demografik ozellikleri ile orgiitlerine
bagliliklar arasinda iligkinin varligina iliskin genel bir diisiince vardir.

Hayes (2006), yaptig1 arastirmada “yas” ile ¢alisan devir hiz1 (turnover) arasinda

ters orantili bir iliski belirlemis, buna karsilik “yas” ile tatmin, verimlilik ve orgiitsel
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baglhlik arasinda dogru orantili bir iligski saptamistir. Buna gore, daha yash calisanlarin
is tatminleri, verimlilikleri ve orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksek olmaktadir.

Medeni durumun ise katilimi etkiledigi (Brewer, 2006; Chiha ve Link, 2003)
fakat ayrilma niyetini (Tzeng, 2002; Holmas, 2002) ya da calisan devir hizini
Alexander, 1998; Lu, 2002) etkilemedigi goriilmiistiir. Hayes (2006) ve Tzeng (2002)
cocuk sayisinin da calisma niyetini anlamli ve pozitif etkiledigini bildirmektedirler.
(Brewer vd., 2008: 2).

382 hastane calisan1 ve 119 bilim adam1 ve miihendis iizerinde yapilan baska bir
arastirmada, her iki kesim icin de kisisel ozelliklerin, is Ozelliklerinin ve is
deneyimlerinin bagliligr etkiledigi goriilmiistiir (Steers, 1977: 46). Buna gore, orgiitiin
tiyelerinin demografik ozellikleri, yaptiklart islerin Ozellikleri ve deneyimleri
orgiitlerine olan baghliklarin1 etkilemektedir. Yani, bu degiskenlere bagli olarak
orgiitsel baglhlik da degismektedir.

Ozet olarak, calisanlarin demografik ozelliklerinin orgiitsel baglhiliklarim
farklilastirip farklilagtirmadigl bircok arastirmaci tarafindan incelenmis ve sonuclari
ortaya konmustur. Herbir demografik degiskenin orgiitsel baghlik iizerindeki etkilerine

yonelik baz1 arastirma ve sonuglarindan bahsedilecektir.
1. Yas

Yas ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif iliskinin olduguna iligkin arastirma
bulgularina rastlanmistir (Angle & Perry, 1981; Hrebiniak, 1974; Lee, 1971; Sheldon,
1971). Buna gore, yash bireyler oOrgiitlerine daha bagli olmaktadirlar. Ancak, bu
degisimin kidemden de kaynaklanabilecegini ileri siiren bazi yazarlar vardir (Buchanan,
1974; Farrel ve Rusbult, 1981; Morris ve Sherman, 1981; Lincoln ve Kalleberg, 1985;
Williams ve Hazar, 1986). Yash kisilerin kidemlerinin de fazla olmasindan dolayi, yash
kisilerin daha bagimli ¢ikacagi ileri siirtilmektedir.

Bu calismada, varyans analizi ile ¢alisanlarin orgiitsel baglhiliklarinin yaslarina
baglh olarak degistigi goriilmiistiir. Yas ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin

belirlenmesine yoOnelik yapilan korelasyon analizi sonucuna goére, anlamli iligkiler

ortaya ¢ikmistir.
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2. Egitim

Calisanlarin  baghiliklarinin = egitim  diizeylerine baglhh  olarak degisip
degismedigini belirlemeye yoOnelik calismalar yapilmistir. “Egitim” ile “Orgiitsel
baghlik™ arasinda pozitif bir iligki belirleyen arastirmacilar oldugu gibi (Koch ve Steers,
1978), daha yiiksek egitimli bireylerin Orgiitiin karsilayabileceginden daha fazla
beklentilere de sahip olabilecegine, bunun da bagliligi azaltabilece§ine isaret eden
arastirmacilar da vardir (Mowday, 1982; Mathieu ve Zajac, 1990).

Love (1998), bireylerin kendilerini gelistirebilecekleri oOrgiitlerden ayrilmak
istemediklerini ve igverenler tarafindan kendilerine egitim olanaklar1 sunuldugunda, bu
kisilerin orgiitlerine daha fazla baglandiklarini ifade etmistir (Sabuncuoglu, 2007: 626).
Nitekim, Amerika Birlesik Devletleri’nde Interstate Oteller Sirketi’nde calisan devrinin
nedenleri hakkinda yapilan bir arastirmada baslica iki konu {iizerinde duruluyordu:
Haftalik ¢alisma siiresi ve devam eden egitim olanaklar1 (Unal, 1996: 42). Orgiitsel
baglhlikla calisan devrinin anlamli ve negatif iliskisi, egitim ve gelisme olanaklarindan
yoksun bireylerin orgiitlerine baghliklarinin da zayif olacagin1 géstermektedir.

Bu calismada ise, calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin egitim diizeylerine bagh
olarak degismedigi saptanmistir. Buna gore, egitim degiskeni Orgiitsel baghlig:
belirleyen bir faktor degildir. Yapilan korelasyon analizinden ise bu degiskenler

arasinda neredeyse higbir iliski olmadigr anlasilmaktadir (r= - 0,009).
3. Cinsiyet

“Cinsiyet” ile “baghlik” arasindaki iliski de incelenmistir. Bir¢cok arastirmaci
(Angle & Perry, 1981; Hrebiniak & Alutto, 1972; Mowday, 1982), kadinlarin erkeklere
gore oOrgiitlere daha bagli oldugunu bildirmistir.

Tiirkiye’de ila¢ sektoriinde c¢alisan satis temsilcileri {izerinde yapilan bir
calismada, calisanlarin Orgiitsel baglhliklarinin cinsiyetlerine bagli olarak degistigi
goriilmekle beraber (Efeoglu, 2006: 101), Ankara’da ilk ve orta &gretim okullarinda
gorev yapan Ogretmenlerin Orgiitsel bagliliklarinin cinsiyetlerine bagli olarak
degismedigi goriilmiistiir (Topaloglu, 2008: 10).

Calismamizda da, ¢alisanlarin orgiitsel baghiliklarinin cinsiyetlerine bagl olarak

degismedigi goriilmiistiir. Korelasyon analizi ile de herhangi bir iliskinin olmadigi
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anlasilmaktadir (r= 0). Kadinlarin erkeklere gore daha bagimli olup olmamasi,
cinsiyetten ¢ok toplumsal rol ve ¢evre ile ilgili olabilir. Bu yiizden, cinsiyet ile birlikte

diger faktorlerin de gozoniine alinmasi gerekir.
4. Mevki

Calisanlarin mevkileri ile bagliliklar1 arasinda bir iliskinin olduguna iligskin
arastirma bulgular1 vardir. Bu baglamda, mevkinin baglilifin gelisiminde bir arac
oldugu bildirilmektedir (Buchanan, 1974; Reichers, 1986; Mentor, 2007). Buna gore,
calisanlarin mevkileri yiikseldikge baghliklar1 da artmaktadir. Ust diizey yoneticilerin is
tatminlerinin daha yiiksek olacagi diisiiniilmektedir. Karar verme hakki, inisiyatif
kullanma olanagi, prestij sahibi olma gibi olanaklar is tatminlerini, dolayisiyla orgiitsel
baglhiliklarim arttirabilmektedir.

Efeoglu (2006), ila¢ satis temsilcileri lizerinde yapti§i arastirmada, satis
temsilcilerinin orgiitsel bagliliklarinin gorev tinvanlarina (tibb1 satis miimessili, uzman
tibb1 satis miimessili, sef, bolge miidiirii) bagli olarak degistigini gdrmiistiir.

Bu calismada da, calisanlarin oOrgiitsel bagliliklarinin mevkilerine (gorev
iinvanlarina) bagli olarak degistigi goriilmiistiir. Orgiitsel bagliligin boyutlarina
bakildiginda ise, calisanlarin devamlilik bagliliklarinin mevkilerine bagh olarak
degismedigi anlasilmaktadir. Bununla beraber, calisanlarin duygusal ve normatif
baghliklarinin mevkilerine bagli olarak degistigi saptanmustir. Yapilan korelasyon
analizi ile, orgiitsel bagllik ile mevki arasinda pozitif, anlamh ve diisiik diizeyde bir
iliskinin oldugu goriilmiistiir (r= 0,15). Duygusal baghlik ile mevki arasindaki iliski
yine pozitif, anlamli fakat goreceli olarak daha yiiksektir (r= 0,27). Calisanlarin
devamlilik baghliklarinin mevkilerine bagli olarak degismemesi, Orgiit ile c¢ikar
iliskisinin her yonetimi kademesi i¢in sozkonusu olmasi ile agiklanabilir. Halbuki,

duygusal ve normatif bagliliklar1 yiiklendikleri tinvanlar ile bir derece iliskilidir.
5. Calisma Siiresi

Meyer ve Allen (1984), bir calisanin igyerindeki calisma siiresi ile Orgiitsel
baghligin pozitif iligkili oldugunu ileri siirmiistiir. Mottaz (1988), bunu bireylerin 6diil
almak icin kendilerini Orgiite baglamalariyla aciklamaktadir. Mowday vd. (1979),

calisanlarin orgiitteki ¢alisma siiresine bagl olarak ilerideki kazanglarinin artacagindan
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dolay1 orgiite baglandiklarini ileri siirmektedirler. Dis cevredeki belirsizlikler, kidem
tazminat1 vb. kazanimlar, mevcut yatinmlarin ¢oklugu, bireyleri orgiite ¢ikar iliskisi ile
baglayabilir. Bireyin Orgiitte calisma siiresi arttikca yatinmlart da o derecede
artmaktadir. Devam etme ile ayrilma tercihi bireyin karar siirecini olusturmaktadir.
Ayrilmanin alternatif maliyeti devam etmenin getirdigi kazanimlardir. Calisma siiresi
ile kazanimlarin daha ¢ok olacagi varsayimiyla, ayrilmanin alternatif maliyetinin ¢ok
yiiksek olacagi aciktir.

Bu calismada ise, calisanlarin oOrgiitsel baghliklarinin ¢alisma siirelerine bagl
olarak degistigi saptanmistir. Aym igyerinde 6-15 yil calisanlarin 6rgiitsel baghiliklart 5
yildan az ¢alisanlardan anlamli olarak farklilasmakta ve daha yiiksek olmaktadir Buna

gore, calisanlarin calisma siireleri arttikca orgiitsel baglhiliklar: da artmaktadir.

6. Medeni Durum

Senter ve Martin (2007), yar1 zamanli (part-time) ¢alisanlar tizerinde yaptiklar
bir aragtirmada, calisanlarin medeni durumlarina bagh olarak tutumlarinin, algilanan is
alternatiflerinin ve isten ayrilma hizlarinin (turnover) degistigini gérmiiglerdir. Karatepe
ve Uludag (2007), Kuzey Kibris’taki otellerde ¢alisanlarin duygusal tiikenmislikleri ile
ilgili yapmis olduklar1 arastirmada, calisanlarin medeni durumlarinin duygusal
tilkkenmislikleri iizerinde anlamli bir belirleyici olmadigini saptamislardir. Durna ve
Eren (2005), egitim ve saglik calisanlar: iizerinde yaptiklari bir arastirmada, ¢alisanlarin
duygusal ve normatif bagliliklarinin medeni durumlarina bagli olarak degistigini
gormiislerdir.

Bu calismada ise, ¢alisanlarin devamlilik ve normatif bagliliklarinin medeni
durumlarina bagli olarak degistigi, ancak duygusal baghliklarimin degismedigi
goriilmiistiir. Medeni duruma bagh olarak genel orgiitsel baghliklar degismektedir. Evli
calisanlarin devamlilik, normatif ve genel orgiitsel baghiliklar1 bekar ¢alisanlardan daha
fazladir. Evlilik kararin1 biiyiik Ol¢iide sosyal normlar belirlemektedir. Evli olanlarin
sosyal normlar1 daha fazla dikkate aldiklar1 varsayimui ile oOrgiitlerine de normatif
baglanmalart ka¢inilmazdir. Evlilik kurumunda da eslerin bu beraberlikten kazanimlari
vardir. Ayrildiklar taktirde bu kazanimlarim1 kaybetme durumu sézkonusu olacaktir.
Boyle bir degerlendirmeyi ailesi ig¢in yapan Kkisiler orgiitleri i¢in de yapabilir.

Dolayisiyla, evli olanlarin devamlilik bagliliklarinin daha yiiksek olmasi normaldir.
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7. Calisilan Boliim

Calisilan boliim, is ve role iligkin degiskenler bashigi altinda incelenmekte, isin
icerigi, kapsami, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi alt faktorlerinden olusmaktadir. Ayrica,
katilimc1 yonetim, parasal odiillendirme sistemleri, asir1 is yiikii, is stresi, grup bilinci,
yetkilendirme ve bagimsizlik sistemleri, 6grenme firsati da bu faktorlere ilave
edilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 115; Dogan ve Kili¢, 2007: 51). Caligilan boliimlerin
yukaridaki alt faktorlere bagli olarak orgiitsel baglilig: etkiledigi ileri siirtilmektedir.

Mathieu ve Zajac (1990), 48 degiskenle beraber faaliyet alaninin da orgiitsel
baghlikla dogrudan iliskili oldugunu belirtmistir. Gazi Universitesi’nde gorev yapan
366 akademisyenin Orgiitsel baglilik diizeylerine iliskin yapilan bir arastirmada ise,
akademisyenlerin ¢alistiklart birime yonelik duygusal, devamlilik ve normatif baglilik
diizeylerinin calisilan akademik birim tiiriine gore anlamli olarak farklilagsmadigi
gorilmistiir (Boylu vd., 2007: 71).

Bu calismada ise, ¢calisanlarin duygusal ve devamlilik baghiliklarinin calistiklari
bolimlere baglhh olarak degistigi, ancak normatif bagliliklarinin degismedigi
goriilmistiir. Calisanlarin genel orgiitsel bagliliklarinin ¢alistiklar1 boliime bagli olarak
degistigi saptanmustir.

Resepsiyonda calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin muhasebede calisanlardan
daha az oldugu, fakat teknik hizmetlerde ve barlarda calisanlardan daha fazla oldugu
anlasilmaktadir. Katlarda calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 teknik hizmetlerde ve
barlarda calisanlardan daha fazladir. Lokantada calisanlarin Orgiitsel bagliliklar
muhasebede calisanlardan daha az olmakla beraber, teknik hizmetlerde ve barlarda
calisanlardan fazladir. Mutfakta calisanlarin orgiitsel bagliliklar: teknik hizmetlerde ve
barlarda ¢alisanlardan fazladir. Muhasebede calisanlarin 6rgiitsel bagliliklar1 giivenlik,
teknik hizmetler ve barlarda ¢alisanlardan fazladir. Giivenlik hizmetinde c¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklar1 teknik hizmetlerde ve barlarda calisanlardan fazladir. Barlarda
calisanlarin  orgiitsel bagliliklari, resepsiyonda, katlarda, lokantada, mutfakta,
muhasebede ve giivenlikte calisanlardan daha azdir.

Barlarda genel olarak calisma sartlar1 ¢ok elverisli olmamaktadir. Bir taraftan
cok uzun siireli ve tempolu calismanin fiziksel yorgunlugu getirmesi, diger taraftan
sorunlu miisterilerle ilgilenilmesi stresi tetiklemektedir. Ozetle, boliimlerdeki 6rgiitsel

baghiligin farklilasmasini boliimdeki ¢alisma sartlari, isin igerigi, kapsami, rol ¢atismast
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ve rol belirsizligi, katilimc1 yonetim, parasal odiillendirme sistemleri, asir1 is yiiki, is
stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve bagimsizlik sistemleri, 0grenme firsat1 gibi alt

faktorlerin belirledigini gozoniine almak gerekmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 115).
8. Is Deneyimi

Is deneyimi degiskeni, calisanlarin orgiitsel baghlik diizeylerini etkileyen orgiit
ici faktorler icinde yer almaktadir (Efeoglu, 2006: 37). Meyer ve Allen (1997),
calisanlarin i deneyimlerinin duygusal ve normatif baglhiliklarim1 anlamli olarak
etkiledigini bildirmislerdir (Brown, 2003: 77).

Bu calismada ise, calisanlarin duygusal baghiliklarinin is deneyimlerine baglh
olarak degismesine karsilik, devamlilik, normatif ve genel oOrgiitsel baglhliklarinin
degismedigi goriilmiistiir.

Bir yildan az is deneyimine sahip olan calisanlarin 1-5 yil i deneyimi olanlara
gore duygusal bagliliklarinin daha fazla oldugu anlasilmaktadir. 21 yil ve {lizeri is
deneyimi olanlarin duygusal baghliklarinin 1-10 yil is deneyimi olanlardan daha fazla
oldugu goriilmektedir. Yine, 11-15 yil arasi is deneyimine sahip olanlarin duygusal
baghliklarmin  1-10 yil is deneyimine sahip olanlardan daha fazla oldugu
anlasilmaktadir.

Is deneyimi 1 yildan az olanlar istisna tutulursa, calisanlarin is deneyimleri
artttkca duygusal baghliklart da artmaktadir. Ancak, calisanlarin is deneyimleri
devamlilik ve normatif baghliklarini etkilememektedir. Bu calismada, ¢alisanlarin igsel
motivasyonlarinin is deneyimlerine bagh olarak degistigi goriilmiistiir. Calisanlarin i¢sel
motivasyonlari ile duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli, pozitif ve orta diizeyde bir
iliskinin varligi, calisanlarin i3 deneyimi arttikca Orgiitlerinden c¢ok islerine
baglandiklar diisiincesini vermektedir. Yani, is deneyimi artan ¢alisanlar islerine daha

cok baglanmakta, daha cok isin igeriginden dolay1 motive olmaktadirlar.

9. isyeri Sayis
Calismamizda, calisanlarin su andaki isyerinin kaginci isyeri oldugunun orgiitsel
baghliklarini degistirmedigi goriilmiistiir. Bulunduklari igyerinin ilk, ikinci veya tigiincii

olmasi, calisanlarin baghliklarini etkilememektedir.
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Genel diisiince, ¢ok isyeri degistirenlerin bagliliklarinin diisiik olacagidir.
Halbuki, yapilan arastirmada bundan farkli bir sonu¢ ¢cikmistir. Bu sonug, calisanlarin
yeni oOrgiitlerine (kurumlarina) rahatlikla baglanabileceklerini gostermektedir. Daha
once cesitli sebeplerle orgiitlerinden ayrilanlar, yeni bir orgiite baglanabilmektedirler.
Bu oOnemli bir bulgudur; ciinkii, cogu yonetici bir baska isletmeden gelenlerin
baghliklariin  diisiik olacagimi disiiniir, halbuki bu kisiler yeni oOrgiitlerini

benimseyebilir ve baglanabilirler. Arastirma sonucu da bunu desteklemektedir.
B) ORGUTSEL BAGLILIGIN ETKILEDIGI DEGISKENLER

Orgiitsel baglilik, calisanlarin isyerlerindeki verimlilikleri ve isyerlerinden
ayrilma niyetlerini agiklamasi sebebiyle oOrgiit arastirmalar1 alaninda onemli bir konu
olmustur. Bilim insanlar1 da, agirlikli olarak orgiitsel bagliligin orgiite ve bireye etkileri
tizerinde durmuslardir.

Orgiitsel baghlik, isyerinde calisanlarin davramislarini istikrarli bir sekilde
etkileyen énemli bir degisken olarak kabul edilmektedir (Chang, 2006: 370). Buna gore,
orgiitsel baghliklar1 yiiksek olan calisanlar olumlu davranislarda bulunma egiliminde
olacaklardir. Ornegin, orgiitin amaclarin1 gerceklestirmek icin daha cok caba
harcayacaklar ve/veya daha az devamsizlik yapacaklardir.

Orgiitsel baghiligin etkiledigi degiskenlerle ilgili bircok arastirma yapilmustir.
Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky (2002) isten aywrma diisiincelerini;
Mathieu ve Zajac (1990) ve Meyer (2002) goniillii calisan devrini; Hackett, Bycio ve
Hausdorf (1994), Meyer, Allen ve Smith (1993) ve Meyer (2002) ise gelmemeyi; Steers
(1977) ve Meyer (2002) is performansint; Devecioglu (2003), Meyer (2002), Organ ve
Ryan (1995) orgiitsel vatandashk davramisini; Begley ve Czajka (1993) ve Meyer
(2002) stresi; Meyer (2002) is-aile ¢atigsmasini incelemislerdir.

Ayrica, Elangovan (2001), Gaertner (1999), Reed (1994) ve Wong (1999)
orgiitsel baglilikla isten ayrilma niyetleri iliskisini; Gupta (1998), Suliman ve Iles
(2000) ve Yousef (1998, 2000) orgiitsel baglilikla is performans: arasindaki iliskiyi;
Rowden (2000) orgiitsel baghlikla lider davraniglar: arasindaki iliskiyi; Lok ve
Crawford (1999) orgiitsel baghilik ve orgiit kiiltiirii, alt-kiiltiir, liderlik tarzi ve is
performanst arasindaki iliskiyi; Iles (1996) is bagliligi, kisisel esneklik ve istihdam
edilebilirlik arasindaki iliskiyi; Siegel ve Sisaye (1997) orgiitle dzdeslesme ile mesleki
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baghlik arasindaki iliskiyi; Boshoff ve Mels (1995) denetleme, rol stresi, orgiitsel
baghilik ve i¢ hizmet kalitesi arasindaki iliskiyi; Cohen (1998) is bagliligi (6rnegin,
orgiitsel baghlik, ise katilim, mesleki baglilik, calismaya katilim ve Protestan is ahlaki)
ile is ¢ciktilart (6rnegin, Orgiitten ayirma niyetleri, is ve meslek, ise gelmeme, algilanan
performans, isin neden oldugu gerginlik) arasindaki iliskiyi; McElroy (1997) demiryolu
calisanlar arasinda sendika ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ve Abraham (1997)
girisimcilik ve orgiitsel baghlikla ilgili olarak dikey ve yatay bireysellik ve toplumculuk
iliskisini incelemislerdir.

Orgiitsel baghlik ile calisan devri (isgoren devir hizi) arasinda negatif iliskinin
olduguna iliskin arastirma bulgular1 vardir. Mathieu ve Zajac (1990), yaptiklar
calismalarda orgiitsel baglhiligin ¢alisan devrini azalttig1 ve is performansini arttirdigini
gormiislerdir.

Orgiitsel bagliligin ise gelmeme ve calisan devri iizerinde negatif etkisi (Kim,
2005), is tatmini (Cheng, 2003) ve gorev performanst (Meyer, 2002; Tun ve Huang,
2007) gibi diger is tutum ve davraniglar lizerinde pozitif etkisinin olduguna iligkin
bulgulara rastlanmigtir. Steers (1977) ise oOrgiitsel baglilikla is performansi arasinda
genel olarak bir iligkinin olmadigini gérmiistiir.

Is tatmini, calisanlarin orgiitteki istihdama yonelik pozitif duygusal tutumlarinin
derecesi olarak (Price ve Mueller, 1986) veya bir bireyin isine yonelik genel tutumu
(Robbins, 1998) olarak tanimlanmaktadir. Isinden tatminsiz olan bir kisi is hakkinda
olumsuz tutumlar tasirken, yliksek is tatmin diizeyine sahip bir kisi, ise yonelik olumlu
tutum tasimaktadir. Smith (1969), is tatmininin bes boyutunu tanimlamistir: Odeme,
terfi, denetciler, ¢alisma arkadagslar1 ve isin kendisi. Mathieu ve Zajac (1990), yapmis
olduklar1 amprik bir arastirmada, is tatminin bes boyutunun her birinin Orgiitsel
baglilikla pozitif iliskili oldugunu goérmiistiir.

Mathieu ve Zajac (1990) ve Steers (1977), bireyin orgiite baghlik diizeyi ile
orgiitte kalma niyeti arasinda pozitif bir iliski saptamustir. Orgiitsel baghlik arttikca
calisanlarin Orgiitte kalma niyetleri de artmaktadir (Buck ve Watson, 2002: 176).
Orgiitte kalma niyeti bir tutum iken, orgiitte kalmak veya ayrilmak bir davramstir.
Orgiitte kalma niyetinde olmayan calisanlar c¢esitli sebeplerle orgiitlerine

baglanmalarina karsilik, sartlar degistiginde ayrilma kararini verebilmektedirler.
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Baghlikla calisan devri arasinda ters yonlii bir iligkinin oldugunu gosteren
bulgular vardir (Angle ve Perry, 1981; Clegg, 1983; Mowday, 1982; Porter, Crampon,
Smith, 1976; Wiener, 1982; Wiener ve Vardi, 1980). Baska bir bulguda baghlik ile
performans arasinda iligskiye rastlanmamistir (Morrow, 1993; Mowday, 1982, Steers,
1977; Wiener, 1982). Bunun performans Ol¢gmenin zorlugu ile iliskili oldugu ileri
stirilmektedir. Bunun i¢in, Angle ve Perry (1994), ¢cok boyutlu performans ol¢eklerinin
kullanilmasim1 6nermistir (Mentor, 2007). Buna karsilik, Wiener ve Vardi (1980),
baglilikla is performansi arasinda pozitif bir iliski saptamistir (Brown: 2003: 4).

2003’de yapilan bir calismada, Meyer ve Allen’in ii¢ boyutlu modeli
kullanilarak alt1 yabanci yatirnm sirketinde 226 Cinli c¢alisanin oOrgiitsel baglilik
diizeyleri saptanmis ve Kanada ve Giiney Kore verileriyle karsilastirilmistir.
Arastirmaya gore, duygusal ve normatif baghlik is tatmininin ve her iic unsur da
ayrilma niyetinin habercisi oldugu ortaya ¢cikmistir. Yine bu arastirmada, normatif ve
duygusal bagliligin digerlerine gore Cinli calisan 6rnekleminde daha yiiksek oldugu
saptanmugstir. Cinli orneklemdeki devamlilik bagliligi, Kanadali ve Koreli 6rneklemden
daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir (Cheng ve Stockdale, 2003: 465).

Orgiitsel baglilikla ise baghlik birbirinden farkli kavramlardir. Ise baghlik bir
calisanin isine baglanmasi anlamina gelirken, orgiitsel baglilik bir calisanin orgiitiine
baglanmasi anlamina gelmektedir. Mathieu ve Zajac (1990) ise baghlik ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif bir iliski belirlemistir (Chiu, 2004: 77).

Ise baglilik calisanlarn, genel olarak, ise ve/veya calismaya karsi deger ve
tutumlarini ifade etmekte ve toplum kiiltiiriinii yansitmaktadir. “Ise 6ncelik vermek, isi
sevmek, isi benimsemek, isi ciddiye almak, caliskan olmak, isletmeye baglhlik
gostermek, Ozverili calismak™ topluluk¢u kiiltiir 6zelligini gosteren ve calisanlarda
yiikiimliiliik olusturan ise yonelik davranigsal normlar ve degerlerdir (Uygu¢ ve Cimrin,
2004: 93).

Angle ve Perry (1981), Marsh ve Mannari (1977), Mathieu ve Zajac (1990),
Mowday (1982) orgiitsel baghlikla ise gelmeme, gec gelme ve calisan devri gibi
ayrilma davranislart arasinda negatif bir iliski bulmuslardir (Chiu, 2004: 77).

Ozetle, orgiitsel baghlikla is performans: arasinda pozitif bir iliski (Meyer, Allen
ve Topolnystk, 1998; Gozler, 2007; Wiener ve Vardi, 1980; Hackett, 1994; Meyer,
1993; Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin ve Jackson, 1989), orgiitsel baghlikla calisan
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devri arasinda negatif bir iliski (Angle ve Perry, 1981; Clegg, 1983; Mowday, 1982;
Porter, Crampon, Smith, 1976; Wiener, 1982; Wiener ve Vardi, 1980; Mathieu ve
Zajac, 1990; Steers, 1977), orgiitsel baghlikla ise gelmeme arasinda negatif bir iliski
(Chow, 1994: 4), orgiitsel baglilikla ise gec gelme arasinda negatif bir iliski (Angle ve
Perry, 1981; Marsh ve Mannari, 1977; Mathieu ve Zajac, 1990; Mowday, 1982),
orgiitsel baglilikla verimlilik arasinda pozitif bir iliski (Chow, 1994: 4), orgiitsel
baghilikla is tatmini arasinda pozitif bir iliski (Cheng ve Stockdale, 2003; Chow, 1994:
4; Mathieu ve Zajac, 1990) orgiitsel baglilikla ¢calisan morali ve motivasyonu arasinda
pozitif bir iligki (Meyer, vd., 1998) ve orgiitsel baglhlikla orgiit performansi arasinda
pozitif bir iligki ve ise baglilik ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iliski (Meyer vd.,
1998) belirlemislerdir. Iliskinin yonii Sekil 9’da goriilmektedir.
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Sekil 9: Orgiitsel Baghlikla iliskili Olan Degiskenler
1. Orgiitsel Baghihk ve is Performans: iliskisi

Orgiitsel baghilig1 yiiksek olan calisanlarm, daha gayretli olacaklari, islerini
basar1 ile yerine getirecekleri, iistleriyle ve c¢alisma arkadaslariyla olumlu iliskiler
kuracaklar1 6ngoriilmektedir. Buna karsilik, baglilig1 diisiik olanlarin isteksiz, gayretsiz,
dolayisiyla verimsiz olacaklar1 beklenmektedir.

Calisanlarin is performanslar ile belirlenen amaglara bagliliklar1 arasinda siki
bir iliskinin oldugu ileri siiriilmektedir (Locke ve Latham, 1990; Chiu, 2004: 32;
Kitapg1, 2006: 76). Orgiitiin amaclarina bagliliklar1 yiiksek olan calisanlarm bu
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amaclara ulasmak ic¢in daha cok ¢aba harcayacaklar1 ve sonugta basariya da ulasacaklari
beklenir. Bunun tersine, orgiit amaclarina bagliliklar1 diisiik olan calisanlarin ¢aba
harcamayacaklar1 ve basarilarinin az olacagi diisiiniiliir.

Nelson ve Quick, (2000), bagimsizligin, sorumluluk almanin ve isin ilging
olmas1 gibi belirli is 6zelliklerinin bagliligi olumlu yonde etkiledigini, duygusal ve
normatif bagliligin ise gelmemeyi azalttigini, isin kalitesini, verimliligi ve bazi
performans tiirlerini arttirdigini, i tatmini yiiksek olan calisanlarin daha yiiksek
bagliliga ve dolayisiyla daha yiiksek verimlilige ulasacaklarini ileri siirmiislerdir (Chiu,
2004: 94).

Yine, Nelson ve Quick (2000), is tatminin ve oOrgiitsel bagliligin, yoneticilerin
calisanlari arasinda gelistirebilecekleri iki onemli i§ tutumu oldugunu, hem duygusal
hem de normatif baglhiligin is tatmini ile ilgili oldugunu, ig tatmini arttifinda
muhtemelen Orgiitsel baghiligin da arttigini ileri siirmiislerdir. Onlara gore, yoneticiler
tutum arastirmalar1 yaparak calisanlarin tatmin ya da tatminsizliklerinin nedenini
bulabilirler. Katilimc1 yOnetim hem 1is tatminini hem de baghligt arttirabilir.
Yoneticilerin calisanlare karar vermeye katilma firsatlart vermeleri, onlarin bu
tutumlarim gelistirecektir (Chiu, 2004: 95).

Mowday (1984), orgiite duygusal baglhlikla is performans: arasinda pozitif bir
iliski saptamistir (Muse vd., 2005: 99). Buna gore, orgiite duygusal baglilig1 artan
calisanlarin i performanslari da artmaktadir.

Orneklem olarak 4.637 kiiciik isletmenin segildigi bir arastirmada, orgiitsel
baglhlikla sirket performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski saptanmistir (Muse
vd., 2005: 97). Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan calisanlarden olusan orgiitiin performansi
da yiiksek olmaktadir. isgorenlerin is performanslari ile 6rgiit performansi arasinda siki
bir iliski oldugundan, bu sonug is performansi hakkinda da bir fikir vermektedir.

Bagka bir arastirmada, ¢alisma siiresi uzun olan ¢alisanlarin daha verimli oldugu
goriilmiistiir (Taylor, 2007). Meyer ve Allen (1984) ise, bir calisgamin bir Orgiitteki
caligsma siiresi ile orgiitsel bagliliklarinin dogru yonlii iliskili oldugunu ileri siirmiislerdir
(Chiu, 2004: 76). Oyle ise, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin verimliliklerinin
de yiiksek olacagi beklenebilir. Nitekim, diger bircok arastirma bulgusu da orgiitsel

baglilikla is performansi arasinda olumlu bir iligkinin oldugunu gostermektedir.
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Morrow (1993) ve Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974), orgiitsel baghligi,
igyerinde calisan davranisimi istikrarli bir sekilde etkileyen 6nemli bir degisken olarak
kabul etmislerdir (Chang, 2006: 370). Isgoren davranisim gerek belirli bir gorevi yerine
getirme (gorev performansi) gerekse gorevin diginda ilgili kisilerle olumlu iliskiler
kurma gibi gorev disi istendik davraniglar (baglamsal performans) seklinde ifade etmek
miimkiindiir. Buna gore, calisanlarin gorev ve baglamsal performansi belirleyecek
istendik davramiglar gostermesi, Orgiitlerine olan baghliklar ile ilgilidir. Bagliliklar
yiiksek bireyler daha yiiksek performans gostereceklerdir.

Baglilik ile performans arasindaki iligskinin arastirildig bir calismada, perakende
satig Orgiitlerinin yoneticileriyle goriismeler yapilmistir. Yoneticiler, bagimsizlik, {iriin
bilgisi ve satis performansin iceren birtakim faktorler acisindan herbir calisani
degerlendirmislerdir. Diger bir performans Olciisii olarak, baglilik ile performans
arasindaki iligkiyi saptamak i¢in Orgiitiin iiriin ve hizmetlerinin onaylanma olasiligina
bakilmis, satiscinin performansinin orgiitiin iiriin ya da hizmetlerinin onaylanmasindan
etkilendigi goriilmiistir (Mentor, 2007). Potansiyel miisterilerin Orgiitiin iiriin ve
hizmetleriyle ilgili olumlu tutumlari, satis¢ilarin performanslarini arttirmaktadir, buna
karsilik, olumsuz tutumlart satis¢1 performansini olumsuz etkilemektedir.

Bass (1990) ve Kram (1996), mentoring (rehberlik) uygulamalarinin astlarin
performansini ve olumlu is tutumlarim arttirdigini  bildirmislerdir (Scandura ve
Williams, 2004: 450). Baska calismalarda orgiitsel bagliligin is performansini arttirdigi
goriilmiistiir (Randal, 1990; Mathieu ve Zajac, 1990; Subramaniam, 2002: 303-304).
Ornegin, performans ile finansal 6diil arasinda dogrudan iliskinin kurulmasinin,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirdigi, orgiitsel etkinligi ve is tatminini gelistirdigi
goriilmiistiir (Moon, 2000: 177).

Allen ve Meyer’in ii¢ boyutlu orgiitsel baglhilik modelinde yer alan baglilik
tiirleri ile is performansi arasindaki iliskinin arandigi calismalar da yapilmistir.
Duygusal baglilik ile is performansi arasinda pozitif bir iliski (Hackett, 1994; Meyer,
1993; Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin ve Jackson, 1989), buna karsilik, devamlilik
bagliligr ile is performans: arasinda negatif bir iligki bulunmustur (Hackett, 1994;
Konovsky ve Cropanzano, 1991). Bununla beraber, “normatif baghlik” ile is
performansi arasinda herhangi bir iligski saptanmamuistir (Hackett, 1994; Kondratuk vd.,

2004: 334).
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Orgiitsel baglilik ve is performansi konusunda calismalar yapan Hay Group
tarafindan yapilan bir aragtirmada ise, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan bes biiroda kisi
basina 238 bin dolar gelir elde edilirken, digerlerinde kisi basina 166 bin dolar gelir
edildigi goriilmiistir (Gozler, 2007: 212). Satis diizeyleri, oOrgiitiin basta gelen
performans gostergelerinden birisidir (Wu ve Cavusgil, 2006: 84). Orgiitsel baghlik ile
ig performansi arasinda pozitif bir iligkinin oldugu bu ¢alismada da saptanmaktadir.

Orgiitsel bagliligin etkinlik ve verimlilik ile de pozitif iliskili oldugunu gosteren
bulgular vardir (Chow, 1994: 4; Chiu, 2004: 72). Etkinligin bes 6l¢iitii olarak “toplam
performans”, “pazar pay1”, “satislarda biiyiime”, “karlilik”, “calisanlarin tatmini”, “iiriin
ve hizmetlerin kalitesi” ve “yeni iiriin gelistirme” sayilmaktadir (Fey ve Denison, 2003:
691). Orgiitsel baglihgm etkinligin bes 6lciitii ile pozitif iliskili olmasi, orgiitlerin
amaclaria ulagsmasinda orgiitsel bagliligin ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir.

Mathieu ve Zajac (1990), Becker (1992), Meyer ve Allen (1997), orgiitsel
baghligin orgiitsel basar iizerinde onemli etkilerinin bulundugunu ileri siirmiislerdir.
Burgess ve Turner (2000), Allen ve Grisafe (2001), ozellikle duygusal baglilik ile
orgiitsel performans arasinda giiclii bir iliskinin bulundugunu belirtmislerdir (Kaya ve
Selguk, 2007: 181).

Bazi aragtirmalarda ise baglilik ile performans arasinda ya ¢ok diisiik bir iliski
saptanmis (Uygur, 2007: 71) ya da hig¢bir iliski bulunmamistir (Morrow, 1993;
Mowday, 1982, Steers, 1977; Wiener, 1982). Bunun performans 6l¢cmenin zorlugu ile
iliskili oldugu ileri siiriilmektedir. Bunun icin, Angle ve Perry (1994), cok boyutlu
performans Olgeklerinin  kullanilmasini Onermistir (Mentor, 2007). Buna karsilik,
Wiener ve Vardi (1980), baghlikla 1 performans: arasinda pozitif bir iliski saptamigtir
(Brown: 2003: 4).

Orgiitin  amaclarina baglhliklar1 yiiksek olan bireylerin, bu amaglart
gerceklestirmek icin gayretle calisacaklart ve oOrgiitte kalmayi isteyecekleri ileri
siiriilmektedir (Porter, 1974; Chow, 1994: 4; Chiu, 2004: 72).

Gouldner (1957), yaptig1 bir calismada, orgiitsel baglilik ile performans
arasindaki iliskinin bireyin sehir ya da kirsal bolgelerde yasama durumuna gore
degisiklik gosterecegini ortaya koymus; sehirlerde yasayan caliganlarin orgiitlerine daha

az baglhilik gosterdigini ileri stirmiigtiir.
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2. Orgiitsel Baghhk ve is Motivasyonu iliskisi

Orgiitlerine bagli olan calisanlarin isteki motivasyonlarinin da yiiksek olmasi
beklenir. Bir¢ok arastirma bulgusu da bu goriisii desteklemektedir.

Yapilan bir caligmada, egitim programlarinin igerigini 0grenme konusunda
gosterilen istekliligi ifade eden 6grenme motivasyonu ile orgiitsel bagllik arasinda bir
iliski belirlenmistir. Buna gore, 6grenme motivasyonu ile calisanlarin duygusal ve
normatif bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliski varken, devamlilik baglhliklar1 arasinda
zayif ve negatif bir iliski vardir (Sabuncuoglu, 2007: 624). isgorenlerin duygusal ve
normatif baglhliklar1 yiiksek ise ©Ogrenme motivasyonlarmin da yiiksek olmasi
beklenmektedir. Duygusal ve normatif bagliligin ¢ikis noktasi duygulardir. Motivasyon
da, ozellikle i¢sel motivasyon duygusaldir. Buna karsilik, devamlilik baghliginin ¢ikis
noktas: rasyonelliktir. Dolayisiyla, Ogrenmeye iligkin motivasyonun duygusal ve
normatif baghlikla pozitif, devamlilik baghlig1 ile negatif iliskisinin olmasi normal
karsilanabilir.

Orgiitsel bagllik ile is motivasyonu arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik baska
arastirmalar da vardir. Calisanlarin orgiitsel baghliklar: ile i motivasyonlar1 arasinda
pozitif bir iliskinin olduguna iliskin bircok arastirma bulgusuna rastlanmistir (Balfour
ve Wechsler, 1996; Meyer, Allen ve Topolnystk, 1998; Montes vd., 2003; Linz, 2004;
Pierce ve Gardner, 2004; Karatepe ve Uludag, 2007).

2000 yilinda Rusya’nin iic bolgesinde 1200 calisan iizerinde yapilan bir
arastirmada, gen¢ calisanlarda daha zayif olmasina karsin, her durumda, orgiitsel
baghlikla motivasyon arasinda pozitif iliski saptanmistir (Linz, 2004: 282). Bu
calismanin bulgusu da, orgiitsel baglilikla is motivasyonu arasinda dogru yonlii bir
iliskinin varligim gostermektedir. Isgorenlerin orgiitsel bagliliklari ne kadar yiiksek
olursa, is motivasyonlar1 da o kadar yiiksek olmaktadir. Ancak, yazar, “Orgiitsel
baglhlikla ¢alisanin motivasyonu arasinda en giiclii iliskinin, ¢alisanlarin kendilerini
orgiitiin bir pargas1 olarak hissettiklerinde, iyi bir is yaptiklarim1 diisiindiiklerinde ve
islerinden tatmin olduklarinda meydana geldigini” belirtmektedir (Linz, 2004: 267).
Buna gore, burada orgiite bagliliktan anlasilan daha ¢cok duygusal baglilik olmaktadir.

Kuzey Kibris otel endiistrisinde yapilan bir calismada, i¢csel motivasyonun
calisanlarin duygusal baghliklar ile pozitif iligkili oldugu goriilmiistiir (Karatepe ve
Uludag, 2007: 657-661). Oyle ise, orgiite duygusal olarak baglanan caliganin icsel
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motivasyonu da yiiksek olmakta, herhangi bir dis 6diil beklemeksizin isten zevk aldigi
icin isini severek yapmaktadir. Duygusal baglilikla i¢csel motivasyonun arasindaki iliski
“istemek” ile ifade edilebilir. Hatirlanacagi gibi, “duygusal bagliligi yiiksek olan
calisanlar istediklerinden dolay1 orgiitte kalirlar” (Brown, 2003: 3). Orgiitlerinde
isteyerek kalan calisanlar, herhangi bir karsilik beklemeksizin igslerini isteyerek
yapmaktadirlar.

Calismamizda, orgiitsel baghlik ile is motivasyonu arasinda pozitif, anlaml ve
orta diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmiistiir (r=0,59). Yapilan regresyon analizinde,
orgiitsel baghiligin is motivasyonunu anlamli etkiledigi saptanmistir (p=0,000). Buna
gore, calisanlarin i3 motivasyonlar1  oOrgiitlerine baghliklarina bagli  olarak
degismektedir. Yiiksek orgiitsel baglilig1 olanlarin i motivasyonlari da yiiksek olmakta,

daha arzu ve istekle calismaktadirlar.
II. iS MOTiVASYONU iLE iLGiLi DEGiSKENLER

Bir goriise gore, orgiitler ¢alisanlarini motive edemezler, bunun yerine bireysel
motivasyonun arttig1 bir is cevresi olusturabilirler. Orgiitiin ve bireyin amag ve degerleri
uyumlu oldugunda is motivasyonu da genellikle yiiksek olur.

Murphy ve Alexander (2000), akademik basar1 ve motivasyon ile ilgili 20
terimden bahsetmektedir. Buna gore, bireylerin motivasyonunda baglica ii¢ faktor
belirleyicidir: Amaclar, ilgileri ve kendini tanmimasi. Ama¢ yonelimli motivasyonda,
bireyin benlik, 6grenme, sahiplik, performans ya da basari, gorev ve isten kacinma
amaclar1 onemli yer tutar. Ornegin, basar1 giidiisii yiiksek olan bireylerden basari
amacina ulagmak icin arzulu ve istekli caligmalar1 beklenir. Sosyal amaglara onem
veren bireylerin de bu amaglara ulasmada daha istekli olacaklar aciktir. Bazi bireylerin
bireysel amacglarda odaklanirken, digerlerinin sosyal amaclara onem verdikleri sikca
karsilagilan bir durumdur. Dolayisiyla, bireylerin motivasyonunda tek ve standart bir
recete yoktur denebilir.

289 otel calisam lizerinde yapilan bir c¢alismada, beklenti teorisinin bes
unsurunun (beklenti, digsal aragsallik, i¢sel aracsallik, digsal valens ve icsel valens)
calisanlarin motivasyon siirecini ¢ok iyi acikladig: goriilmiistiir. Elde edilen bir baska
bulgu da, i¢sel motivasyon faktorlerinin dissal motivasyon faktorlerine gore otel

calisanlar iizerinde daha ¢ok etkili oldugudur (Chiang ve Jang, 2008: 1).
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Hong’un, c¢alisanlarin is motivasyonu ve verimlilikleri ile ilgili yiiriittiigii bir
calismada (1995), calisan1 destekleyen programlarin, verimlilikten cok, is motivasyonu
tizerinde biiylik bir etkiye sahip oldugunu gormiislerdir. Yani, is motivasyonu arttigi
halde, verimlilikteki artis ayni hizda olmamistir. Orpen (1997) ise, orta Olcekli bir
imalat sirketinde iki yillik bicimsel bir mentoring programina katilanlarin is
motivasyonu, orgiitsel baglilik ve is performansi iizerindeki etkilerini arastirmistir.
Bicimsel mentoring programinin, calisanlarin tutumlarini iyilestirebildigi ancak en
azindan kisa donemde performanslarini arttirmadigi goriilmiistiir. Orpen yine 1997°de,
iletisim kalitesinin ve ise baglhiligin yoneticilerin is tatmini ve i$ motivasyonu iizerindeki
interaktif etkileri ile ilgili daha ileri bir arastirma yiiriitmiis, farkli endiistrilerden 21
farkli firmadan 135 yoOneticiden olusan bir dérneklemde, “ise baglhlik iletisimin kalitesi,
calisanin is tatmini ve i$ motivasyonu arasindaki iligkiyi azaltir” hipotezini incelemistir.
Basamaksal regresyon analizinde, baghlik-iletisim etkilesiminin tatmin ve motivasyon
tizerinde anlaml bir etkisi oldugu goriilmiis. Ayrica, Pool (1997), is tatmininin liderlik
tarzlartyla iliskisi, liderlik davranisi ve is motivasyonu hakkinda yiriittiigii bir
calismada, is motivasyonunun ve diisiiniilen liderlik tarzinin daha c¢ok is tatmin
diizeylerini etkiledigini gormiistiir (Chiu, 2004: 34).

Sekil 10’da, motivasyonu agiklayan modiiller ve motivasyon Kkontrolii
goriilmektedir. Buna gore, modiiler sistem, sosyal, biyolojik ve fizyolojik modiillere
dayanmaktadir. Sosyal, biyolojik ve fiziksel ihtiyaglara dayanan modiilleri, duygusal,
bilin¢li-psikolojik ve biligsel unsurlar desteklemektedir. Buna gore, Ornegin, ayni
durumu farkli algilayan bireylerin motivasyonlar1 farkli olabilmektedir. Kimileri verilen
tcreti yeterli ve adil goriirken, bagkalar1 yetersiz gorebilmektedir, dolayisiyla
motivasyonlar1 farkli olabilmektedir. Motivasyonu belirleyen bircok demografik
degisken olmaktadir. Yiiksek gelir diizeyine sahip birey icin isin igerigi motivator

olabilmektedir.
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Motivasyon:
Kontrol Etme

Kontrolu Saglamaya
Yonelik Davranig
Stratejileri

Mekanizmay1 Destekleyenler

Duygusal Bilingli- Biligsel \
Psikolojik
Modiiler Sistemin Temelini Olusturanlar \
Sosyal Biyolojik Fiziksel
Modiiller Modiiller Modiiller

Sekil 10: Motivasyonu Agiklayan Modiiller ve Motivasyonun Kontrolii
Kaynak: Geary, 2005: 24.

Kuzey Kibris otel endiistrisinde yapilan bir ¢alismada, is-aile catismasinin,
duygusal tiikkenmisligin ve i¢csel motivasyonun resepsiyon memuru, servis elemant,
konsiyerj gibi miisteri ile ylizyiize olan c¢alisanlarin is tatminleri, duygusal orgiitsel
bagliliklar1 ve ayrilma niyetleri iizerindeki etkileri arastirilmistir. Arastirma sonucunda
baslica su bulgulara ulasilmistir (Karatepe ve Uludag, 2007: 657-661):

i. Egitimin ve kidemin is-aile ¢catismasi iizerinde anlaml etkileri vardir. Daha iyi
egitimli calisanlarin is-aile catisma diizeyleri daha yiiksektir. Kidemi yiiksek
calisanlarin ig-aile catisma diizeyleri daha diistiktiir.

ii. Is-aile catismasinin duygusal tiikenmislik iizerinde anlamli pozitif etkisi
vardir.

iii. Icsel motivasyonun calisanlarin duygusal tiikenmislikleri iizerinde anlamli
negatif etkisi bulunmustur. Icsel motivasyon yiiksek oldugu taktirde, calisanlarin

duygusal tiikenmiglik diizeyleri azalmaktadir.
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iv. Evli olup olmama ve ¢ocuk sayisinin duygusal tiikenmislik {izerinde herhangi
bir etkisi saptanmamasina karsin, yas, cinsiyet, egitim ve kidemin duygusal tiikenmislik
tizerinde anlaml etkileri tespit edilmistir.

v. Bayan ¢alisanlarin duygusal tiikkenmislik diizeyleri daha diisiiktiir.

vi. Yas, egitim ve kidemin i¢sel motivasyon {iizerinde anlamli etkileri vardir.
Daha yash ve daha iyi egitimli ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlari diisiiktiir. Buna karsin,
kidemi daha uzun olan calisanlarin i¢csel motivasyonlart daha yiiksektir.

vii. Is-aile ¢atigmasinin is tatminiyle anlamli negatif iliskisi vardr.

viii. Duygusal tilkenmislik ¢alisanlarin is tatminleriyle negatif iligkilidir.

ix. Icsel motivasyon calisanlarin is tatmini ile pozitif iliskilidir.

x. Bayan c¢alisanlarin isleri ile ilgili tatmin diizeyleri daha yiiksektir.

xi. Kidemi daha uzun olan ¢alisanlarin islerinden tatminleri daha fazladir.

xii. Is-aile catismasmin calisanlarin duygusal orgiitsel bagliliklari ile herhangi
bir iligkisi saptanmamustir.

xiil. Duygusal tiikkenmisligin calisanlarin duygusal orgiitsel bagliliklar tizerinde
anlamli negatif etkisi vardir.

xiv. I¢gsel motivasyon duygusal orgiitsel baglilik ile pozitif iliskilidir.

xv. Is tatmini de calisanlarin duygusal 6rgiitsel bagliliklari ile pozitif iliskilidir.

xvi. Daha fazla ¢ocugu olan c¢alisanlarin duygusal orgiitsel bagliliklar1 daha
azdir.

xvii. Is-aile catismasi, ayrilma niyetinin habercisi degildir.

xviii. Duygusal tiikkenmislik, ayrilma niyeti ile pozitif iliskilidir.

xix. Is tatmininin, ayrilma niyeti iizerinde anlaml negatif etkisi vardur.

xx. Duygusal baglilik, ayrilma niyeti ile anlamli negatif iligskiye sahiptir.

Yukaridaki aragtirmada, i¢sel motivasyon ile duygusal tiikenmislik arasinda
negatif ve anlamli bir iliski saptanmistir. Buna gore, bireylerin icsel motivasyon
diizeyleri ne kadar yiiksek olursa duygusal tiikenmislik diizeyleri de o kadar diisiik
olmaktadir. Icsel motivasyon ile orgiitsel bagliligin duygusal boyutu arasinda pozitif ve
anlaml bir iliskinin varlig1 da ortaya konulmustur. I¢csel motivasyon diizeyi yiiksek
calisanlarin orgiitleri ile 6zdeslestikleri ve amaglarin1 benimsedikleri anlagilmaktadir.

Bir yazilim gelistiren calisanlarin ilerideki projelere katilma niyetlerini etkileyen

motivatorlerin analiz edildigi bir calismada ise, i¢csel ve digsal motivatorlerin her
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ikisinin de etkili oldugu goriilmiistiir (Wu, Gerlach ve Young, 2007: 259). Bireyleri
gelecek projelere katilmalari icin igsel ve digsal motivasyonlarina 6nem verilmesi
gerektigi anlasilmaktadir.

Goldsmith, Veum ve Darity (2000), yaptiklar1 ¢calismada, “firmalar ¢alisanlara
bir iicret ikramiyesi 0deyerek calisanin verimliligini yiikseltebilirler” hipotezinin test
edilmesi sonucunda, verimlilikten dolay1 iicret alan calisanlarin cabalarinin arttigi
gorilmistiir (Chiu, 2004: 38). Verimliligin 6diillendirilmesi, hatirlanacag gibi, klasik
orgiit teorisinin temel ilkelerindendir. Rasyonel insan modeline gore, cok ¢alisanin ¢ok
gelir elde ettigi bir isyerinde, bireyler ¢cok calisarak gelirlerini arttirmaya ¢alisacaklardir.
Bu varsayim, yukaridaki aragtirma sonucu ile de dogrulanmis olmaktadir.

Lu (1999) tarafindan yapilan bir calismada digsal motivasyon ile depresyon
arasinda pozitif bir iliski saptanmustir. Is stresi olusturan faktorler ile tarz arasindaki
iliskiyi ve is motivasyonu ve meslekdaslardan, denet¢ilerden, arkadaslardan ve
ailelerden gelen sosyal destegin etkisinin arastirlldigt bir caligmasinda, igsel
motivasyonun toplam is tatminini olumlu yonde etkiledigi, buna karsin digsal
motivasyonun da depresyonu olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir (Chiu, 2004: 36).
Depresyon, psikolojide, yogunlasamama, uykusuzluk, istahsizlik, zevk almama, asir
kederlilik, sucluluk, acizlik ve timitsizlik duygular1 ve 6liim diisiinceleri ile karakterize

edilen psikiyatrik bir hastalik olarak tamimlanir (http://www.thefreedictionary.com;

31.08.2007). Calisanlarin digsal odiillerle motive olmalari, onlari depresyona karsi
korumamaktadir.

Goldsmith, Veum ve Darity (2000), ikramiye artisinin verimliligi olumlu yonde
etkiledigini bulmuslardir (Chiu, 2004: 38). Ancak, digsal bir 6diil olarak islev goren
ikramiye, Lu’nun (1999) arastirmasinda buldugu gibi, depresyonu da pozitif
etkileyebilmektedir. Ancak, burada kontrol edilemeyen degiskenlerin de etkisinin
olabilecegini gozardi etmemek gerekir. Nitekim, Wu, Gerlach ve Young (2007),
bireylerin gelecekte yapilacak projelere katilma niyetlerini her iki, digsal ve igsel
motivasyon faktoriiniin birlikte etkiledigini bulmuslardir.

Singapur’da 1122 ortadgretim Ogrencisi iizerinde yapilan bir arastirmada
algilanan motivasyon ikliminin beden egitimi dersleri iizerindeki etkisi incelenmistir.
Ayrica, algilanan motivasyon iklimi, basarim hedefleri, algilanan yeterlilik ve fiziksel

eylem i¢in icsel ilgi ve niyet arasindaki iligki arastirilmistir. Arastirma bulgularina gore,
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ogrencilerce algilanan motivasyon ikliminin onlarin fiziksel eylemlere ilgileri ve
niyetleri iizerinde Onemli etkisinin oldugu goriilmiistiir. Beden egitimi O6gretmenleri
farkli ilgi ve yetenekleri desteklemeleri yoniinde tesvik edilmislerdir. 40 6grenciye
sahip siniflarda otoriter yaklasim daha verimli goriilebilir, ancak 6grencilere daha fazla
bagimsizlik vererek, ogrenci-merkezli yaklasimla kisisel hedeflerin uyumu ve igsel
motivasyon gelistirilebilir. Boylece, ogrenciler fiziksel eylemler i¢in daha olumlu ve
giiclii niyetler gelistireceklerdir (Sproule vd., 2007: 1048).

300 Ingiliz ortadgretim 6grencisinin beden egitimi derslerine motive olmalar
siireci ile ilgili yapilan baska bir caligmada ise baslica iic model gelistirilmistir. (1)
Bagimsizlik motivasyonu, ogrencinin kendisine saygi duymasimi saglar ve saglikl
yasam Kkalitesini arttirir. (2) Bagimsizlik motivasyonu, oOgrencinin saglikli yasam
kalitesini arttirir, bu da 6grencinin kendine saygi duymasini olumlu yonde etkiler. (3)
Bagimsizlik motivasyonu, hem saglikli yasam kalitesini hem de Ogrencinin kendine
saygisini arttirir.  Standartlagtirllmig parametreler, ii¢ model i¢in de, Ogrencilerin
bagimsizliginin desteklendigi ¢evrede, bagimsizlik, yeterlilik ve ilgililigi olumlu yonde
etkiledigini gostermistir (Standage ve Gillison, 2007: 714). Ogrenciler beden egitimi
dersleri esnasinda 6gretmenleri tarafindan bagimsizliklarina izin verildiginde derslerine
daha ilgili ve basarili olduklar1 goriilmiistiir.

Agirlama endiistrisinde yapilan baska bir arastirmada, lokanta endiistrisinde
ticret O0deme artiglar1 alan c¢alisanlarin kisisel o©zellikleri incelenmistir. Kisisel
ozelliklerden birisi olan “basarim miicadelesi”nin 6deme artiglarinin ti¢ dlcegi ile de
olumlu iligkili oldugu goriilmiistiir. Fakat diger iki 6zellik “sabirsizlik” ve “sinirlilik”
ozelliklerinin iligkisi saptanmamistir. Basarim miicadelesi yiiksek olan calisanlarin
finansal odiillerle daha fazla tatmin olacaklar1 ve sonugta lokanta endiistrisinin
calisanlari arasinda daha diisiik calisan devrine yol acacagi beklenmektedir (Aziz vd.,
2007: 754).

2000 yilinda Rusya’nin ii¢ bolgesinde ¢alisan 1200 c¢alisan iizerinde yapilan bir
arastirmada Ruslar1 ¢calismaya motive eden faktorler arastirnlmistir. Calismada, ¢alisan
motivasyonunda cinsiyet ve genel farkliliklar incelenmistir. Motivasyon ol¢cegi olarak
verimlilik kullanilarak, ilkin orgiitsel baglhlikla calisan motivasyonu arasindaki iligki
incelenmistir. Bu ¢alismanin baslica ii¢ sonucu vardir: Birincisi, gen¢ ¢alisanlarde daha

zayif olmasma karsin, her durumda, orgiitsel baghlikla motivasyon arasinda pozitif
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iliski vardir. Bayan ve yash calisanlar arasinda, en etkin politikalar (ek 6deme disinda),
is cabasini ve performansi dikkate alan ve odiillendiren politikalardir. ikincisi, orgiitsel
baghlik ve calisan motivasyonundaki degisimi agiklamada gelir, cinsiyet ya da yastan
daha onemlidir. Isgorenlere daha fazla 6deme yapma, her ikisini de gelistirecektir.
Uciinciisii, daha once issiz kalmis calisanlarm daha diisiik orgiitsel bagllik ve
motivasyon diizeylerine sahip olmalaridir (Linz, 2004: 282). Daha once issiz kalmis
calisanlarin orgiitsel baghiliklarinin ve motivasyon diizeylerinin diisiik olmasi asagida
anlatilan deney ve sonuglar ile de agiklanabilir.

Yapilan psikolojik bir deney, herhangi bir psikolojik obje ile ilgili on-bilginin
diisiincelerimizi ve davramiglarimizi nasil etkileyebilecegini gostermesi bakimindan
ilginctir. Bir siiftaki 6grencilere, dgretmenlerinin bugiin derse gelemeyecegi, onun
yerine misafir bir 6gretmen gelecegi bildirilmis. Sinifin bir grubuna gelecek 6gretmenin
sicak ve cana yakin, diger gruba soguk bir kisi oldugu sdylenmis. Misafir 6gretmen
derse gelmis ve dersini anlatmis. Gittikten sonra, 6grencilerinden 6gretmen ile ilgili
degerlendirme yapmalar1 istenmis. Ik grup, 6gretmenin sicak ve cana yakin, diger grup,
soguk oldugunu bildirmis (Kagitcibagi, 2000: 224). Aym kisi ile ilgili farkh
degerlendirmelerin yapilmasi, herhangi bir obje ile ilgili ©Onceki bilgilerimizin
diisiincelerimizi ne derecede etkiledigini gostermesi bakimindan anlamlidir.

Yukaridaki ¢alisma bulgusuna atifta bulunulursa, isveren ve yoneticilerle ilgili
olumsuz deneyimlere ve bilgilere sahip calisanlarin, mevcut igverenleri ve yoOneticileri
daha c¢ok olumsuz degerlendirme egilimleri yiiksek olabilir. Bu da, onlarin orgiitsel
baghliklarin1 ve motivasyonlarin1 olumsuz etkileyebilir. Daha 6nce is hayati ile ilgili
olumsuz deneyim yasamis ¢alisanlarin Orgiite baglanmalarinda psikologlardan yardim
almalar1 gerekli ve yararl olabilir.

Psikiyatri kliniginde calisan hemsirelerin 6fke diizeyleri ile is motivasyonlar
arasindaki iligkinin incelendigi bir arastirmada ise, psikiyatri kliniginde isteyerek
calismamanin, hemsirelerin ofkelerini arttirdigi ve depresyona soktugu, sonucta is
motivasyonlarimin diismesine neden oldugu goriilmiistiir (Engin, 2004: 168). Oyle ise,
herhangi bir isi isteyerek se¢cmek, is motivasyonunu arttirmaktadir. Bu anlamda,
insanlara sevdikleri ve istedikleri islerde calisma olanaklarinin verilmesi, onlarin is

motivasyonunun yiikselmesi bakimindan ¢ok dnemlidir.
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Thorndike (1911), davranis perspektifini ileri siirerek motivasyonun igeriden
disartya Ozelligini degistirmistir. Thorndike, hayvanlarin davranmisinin iggiidiilerin
sonucu olmadigini, ¢evreden etkilendigini gostermistir. Tatmin edici bir durum ya da
odiil alan davranis muhtemelen tekrar edilecektir. Buna karsin, tatminsizlik olusturan
bir durum ya da ceza alan bir davranis muhtemelen daha az tekrar edilecektir. Oyle ise,
cevre motivasyonda onemli bir role sahiptir (Bernard, 2005: 131-132).

Kaynaklarin Korunmasi teorisine gore, otel isletmelerinde calisanlarin is ile aile
catismasininin dogurdugu potansiyel ya da gercek kaynak kaybi, duygusal tiikkenmislige,
is tatminsizligine, diisiik duygusal orgiitsel baglilik diizeylerine ve yiiksek isten ayrilma
niyetlerine yol acar. Teori, duygusal olarak tiikendiklerinde, islerinden tatminsiz olan
calisanlarin orgiite daha diisiik duygusal orgiitsel baglilik gosterecegini ve Orgiitten
ayrilma niyetlerinin daha yiiksek olacagini ileri siirmiistiir (Karatepe ve Uludag, 2007:
647). Ozetle, i¢sel motivasyon caliganlar1 bir taraftan o6rgiite psikolojik olarak
baglarken, diger taraftan ¢alisan devrinin olumsuz etkilerinden de korumaktadir. Daha
diisiik tcretlerle calismalarina ragmen yiiksek is tatminine sahip calisanlar, Orgiite
maliyet avantaji saglarlar. Is tatmin diizeyi yiiksek calisanlar nicelikli ve nitelikli ¢ikt1
tireterek orgiitiin hem karlhilik hem de pazarlama hedeflerine hizmet ederler.

Yiiksek motivasyonun iki etkisi vardir: Firma, verilen caba diizeyine bagh
olarak daha yiiksek iicret teklif ederken, calisan daha diisiik bir iicreti kabul etmeye
istekli olur. Bu yiizden motivasyon, ¢alisan ile firmanin ortak ¢ikarlarina hizmet eder.
Tatmin diizeyi yiiksek oldugu taktirde, daha ¢cok motive olmus calisanlara daha verimli
olmalarina ragmen daha diisiik iicretler teklif edilir (Delfgaauw ve Dur, 2007: 612).
Calisanlar da zaten diisiik ticrete razidirlar. Nitelikli ¢calisanlarin daha diisiik maliyetlerle
istthdami, motivasyon sayesinde miimkiin olmaktadir.

Her yonetici, ¢calisanlarinin islerini arzulu ve istekli yapmalarini istemektedir.
Motive olmus c¢alisanlar, yetenek ve becerilerini severek oOrgiitiin amaglar1 igin
kullanmaktadirlar. Dolayisiyla, yoneticilerin ¢alisanlari nelerin motive edeceklerini
bilmeleri gerekmektedir. Isgorenlerin 6nem bakimindan birinci sirada yer alan bir
motivatorii yoneticiler son siralara aliyorlarsa, calisanlarla yoneticiler arasinda bir
iletisim sorunu var demektir. Bugiiniin ¢alisanlarini motive etmenin baglica 10 yolu

oldugu sdylenmektedir (Nelson, 1996: 68):
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i. Iyi bir is yapmalar1 durumunda calisanlara kisisel olarak, sozlii, yazili ya da
her ikisi kullanilarak tesekkiir edilmesi ve onurlandirilmasi.

ii. Isgorenlerle toplant1 yapma ve onlar1 dinleme hususunda ihtiya¢ duyduklar:
ya da istedikleri kadar zaman1 vermeye istekli olunmasi.

iii. Kisi, boliim ve orgiitiin performansi hakkinda geri-bildirim saglanmasi.

iv. Acik, baskalarina giivenen ve eglenceli bir is ortami olusturulmasi. Yeni
fikirlerin ve inisiyatif almanin tesvik edilmesi.

v. Sirketin nasil kazandigi ve kaybettigi, basarili iirlinleri, pazardaki rekabet
stratejileri gibi konular hakkinda bilgi verilmesi.

vi. Isgorenleri 6zellikle kendilerini etkileyen kararlara katilmalarinin saglanmas.

vii. Isgorenlere islerinde ve ve is ortamlarinda sahiplik duygusuna sahip
olmalarinin saglanmasi.

viii. Bireylerin performanslarina dayali olarak takdir edilmesi, ¢diillendirilmesi
ve terfi edilmesi. Diisiik ve marjinal performansli calisanlarle 6zel olarak ilgilenilmesi.
Kendilerini gelistirebilenlerin  Orgiite  kazandirilmasi, digerlerinin ayrilmalarinin
saglanmas.

ix. Gelisme ve yeni beceriler 6grenmeleri igin insanlara sans verilmesi. Orgiitiin
amaclarinin karsilanmasit baglaminda onlarin amaclarimi karsilamada onlara nasil
yardim edilebildiginin gosterilmesi. Her calisanle bir ortaklik olusturulmasi.

x. Sirketin, boliimiin ve bireyin basarilarinin bir térenle kutlanmasi. Takim

ruhunun gelismesi ve moralin yiikselmesi ic¢in toplantilar yapilmasi.
III. iS PERFORMANSI iLE iLGILi DEGiSKENLER

Is performansi gerek akademisyenlerin gerekse uygulayicilarin bashca ilgi
alanlarindan birisi olmustur. Uygulamacilar, ozellikle iicretlendirme, terfi gibi
uygulamalarinda is performansini esas almislar, performansa dayali 6diillendirmenin
onlarin motivasyonunu olumlu yonde etkileyecegini diistinmiislerdir.

Performans: ama¢ edinen Orgiitlerde, kendilerinin digerlerinden daha bagarili
olduklarinin bildirilmesini istendigi ileri siiriilmektedir. Performans yonelimli bireylerin
baskalariyla karsilastirlldiginda daha biiyiilk basariy1 elde etmek istedikleri
bildirilmektedir. Bununla beraber, performans yonelimli olmanin bireyin tutum, caba ve

performansi iizerinde olumlu, olumsuz ya da anlamsiz etkisinin olduguna iliskin



81

bulgular da vardir (Bettencourt, 2004: 167). Mowday (1984) ve Muse vd. (2005), orgiite
duygusal baglilikla is performansi arasinda pozitif bir iliski gozlemislerdir.

Agirlama endiistrisinde yOnetimin basarisi i¢in bilgi, beceri ve yetenegin geregi
tizerinde durulan bir¢ok arastirma vardir (Kay ve Moncarz, 2007: 34). Siiphesiz,
yoneticilerin kisisel oOzellikleri, onlarin performanslarin1 belirlemektedir. Giintimiiz
yoneticilerinden beklentilerde degisiklikler de vardir. Ornegin, kendini 6n plana cikaran
otoriter lider tipinden, takimi 6n plana ¢ikaran demokratik lider tipine dogru bir egilim
vardir. Cesur bir lider yerine, risk yonetimini iyi bilen ve uygulayan bir liderin Orgiite
daha ¢ok giiven verdigi ileri siiriilmektedir.

Brownell (1994), otel isletmelerinde calisan yoneticilerin terfisi i¢in Onemli
algilanan is ile ilgili faaliyetleri incelemis; ¢ok calisma, olumlu tutum ve giiclii iletisim
becerileri gibi kisisel ozelliklerin tepe yOnetimini amaclayan kisiler i¢cin Onemli
oldugunu saptamistir. Kisisel fedakarlik ve dogru kisilige sahip olma da yine diist
siralarda yer almustir. Ankete cevap verenlerden en alt diizeyde dort maddeyi
siralamalart istendiginde; is bilgisi, mentoring (danismanlik), egitim ve sans firsatlar
isaretlenmistir. Yine, Brownell (1992), agirlama yonetiminde orta kademe ve genel
miidiirler icin en 6nemli beceri tiirii oldugu diisiiniilen iletisim becerisini incelemis; orta
kademe yoneticilerin genelde dikkatlerini yetki devretme, motivasyon, sozlii ya da
yazili bilgi sunma ve diger iletisim becerileri tizerinde yogunlastirdiklarini gdérmiistiir.

Steed ve Schwer (2003), otel yonetim kurulu pozisyonlarinda yer alanlarin
basarili olmalar1 i¢in sahip olmalar1 gereken becerilerle ilgili yaptiklar1 bir ¢alismada,
yiiksek ahlak standartlar1 ve iletisim becerilerinin esas ozellikler oldugunu gérmiislerdir
(Kay ve Moncarz, 2007: 34).

Bu calismalarda da goriildiigii gibi, is performansi, sadece herhangi bir isi
basartyla yerine getirmek degil, bunun yaninda baglamsal performans diye
adlandirilabilecek isin disindaki iliskilerle ilgili davranislar1 da icermektedir. Ozetle, is
performansim gorev performansi ile baglamsal performans birlikte belirlemektedir.

Turizm yoneticilerinde olmas1 gereken becerilerin degerlendirildigi bir baska
calismada (Breiter ve Clements, 1996), ankete cevap verenler en Onemli yonetim
becerilerinin kisiler arasi iletisimler ve calisanla iligskilerden sonra liderlik oldugunu

bildirmislerdir. Bir¢ok arastirma bulgusuna gore, liderlik ve beseri iligkiler becerileri
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yoneticilerde bulunmasi gereken en 6nemli 6zelliklerdir (Kay ve Moncarz, 2007: 35).
Burada da, is performansini belirlemede baglamsal performansa atifta bulunulmaktadir.

Giiney Amerika’da Karayipler’in giineyinde yaklasik 265 bin niifus ve 400 m’
alana sahip kiiciik bir ada olan Barbados’da otel endiistrisi ile ilgili yapilan bir
arastirmada, insan kaynagi yonetiminin performans iizerindeki etkisi arastirilmistir. 46
otelin genel miidiirli, insan kaynaklar1 miidiiri ve boliim miidiirleri isletme olarak
basarili olduklarini, kalite iizerinde odaklandiklarini ve yiiksek harcama yapan turistleri
hedeflediklerini ifade etmislerdir (Alleyne vd., 2006: 623). Burada, isletmenin pazari
boliimlendirerek gelir diizeyi yiiksek bireylerden olusan bir boliimii hedef pazar olarak
sectigini ve buna gore pazarlama karmasi olusturdugunu anliyoruz. Isletme
performansinin yiiksek olmasi ise insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgilidir.

Yiiksek baglilik, yiiksek katilim ya da yiiksek basar1 gosterme ile ifade edilen
yonetim uygulamalarinin insan kaynagi yonetimi ile yakindan ilgili oldugu ve orgiit
performansi iizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahip oldugu ileri siiriilmektedir. Ayni1
zamanda, insan kaynagi uygulamalariyla orgiit performansi arasinda bazi iligkilerin
varligina dikkat ¢cekilmektedir (Alleyne, vd., 2006: 624).

Allen ve Griffeth (1999), bireysel is performansi ile ¢alisan devri arasinda
anlaml bir iligskinin var oldugunu ileri siirmiigler, performansin ii¢ farkli yol ile ¢alisan
devrine yol actigini ileri siiren biitiinlestirici bir iligkisel model 6nermislerdir. Tubre ve
Collins (2000) rol belirsizligi ve is performansi ve rol catismasi ve is performansi
arasindaki korelasyonlarin meta analizini yapmiglardir. Van Scotter (2000), gorev
performansi ve baglamsal performansin calisan devri ile iligkisi, is tatmini ve duygusal
baglhlik lizerinde durmus; baglamsal ve gorev performanslarinin ¢alisan devrinin, terfi
olanakliliginin, is tatmininin ve Orgiitsel bagliligin habercisi olarak kullanilip
kullanilmayacagini arastirmistir (Chiu, 2004: 81-82).

Insan kaynagi yonetimi kararlarinin orgiitsel verimliligi yiikselterek ya da
isletme gelirini arttirarak Orgiitsel performans: etkiledigi ileri siiriilmiistiir (Cho vd.,
2006: 263-264). Verimlilik is performansinin bir boyutudur. Bir faktdr verimliligi
olarak, calisan verimliligi, isyerindeki iiretilen ¢iktinin miktarinin, bu ciktiyr iireten
calisan sayisina boliinmesiyle elde edilen bir degerdir. Bu degerdeki artis veya azalis,
verimliligin artis1 ya da azalis1 olarak ifade edilir. Is performansi ise, “bir is, fiil, eylem,

eser yapma, yerine getirme, calisma ve isleme” (Oncer, 2000: 134) anlamina
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gelmektedir. Bunun yaninda, gorevin disindaki uygulamalar da (goniillii katilim, ortak
calisma, kurallara ve prosediirlere uyma, Orgiitiin amaclarin1  benimseme) is
performansinin dl¢timiinde dikkate alinmaktadir.

296 astin denetgilerinin kendilerine olumsuz ve olumlu geri-bildirim
saglamalarimin isteki etkinlikleri iizerindeki etkisinin arastirlldigr bir c¢alismada,
olumsuz geri-bildirimin astlarin etkinliklerini azalttigi, buna karsin olumlu geri-
bildirimin astlarin etkinlikleri tizerinde anlamli, olumlu etkisinin oldugu goriilmiistiir
(Reynolds, 2006: 54). Bu arastirma bulgusu ile, calisanlarin performanslari hakkinda
onlara geri-bildirim vermenin 6nemli oldugu, ancak olumlu geri-bildirimin onlarin
etkinliklerini olumlu yonde etkilerken, olumsuz geri-bildirimin olumsuz etkiledigi ileri
siiriilmektedir. Oyle ise, astlara ozellikle yiiksek performanslar1 hakkinda mutlaka geri-
bildirimde bulunulmalidir.

Hong Kong’da 63 oteli kapsayan bir ¢alismada, pazar oryantasyonu ile isletme
performansi arasindaki iligski arastirilmig; pazar oryantasyonunun otelin pazarlama
performans1 ve finansal performans: ile olumlu ve anlamli iliskisi bulundugu
goriilmiistiir. Bir otel isletmesinin artan rekabet ortaminda uzun donemde hayatta
kalmasi, miisterilerin taleplerini verimli ve etkin bir sekilde tatmin etme yeteneklerine
baghdir. Pazar oryantasyonu, isletmenin karli calismasini ve rekabette iistiin olmasini
saglarken, cekirdek miisterileri tarafindan miikkemmel kaliteli olarak algilanmayi
saglayacak hizmet karmasinin tasarimini ve sunumunu miimkiin kilmaktadir. Pazar
oryantasyonu, orgiitsel capta bilginin toplanmasi ve yayinlanmasi ve mevcut ve gelecek
miisteri ihtiyag¢ ve tercihlerine cabuk cevap verilmesi olarak tanimlanabilir. Miikemmel
miisteri degeri ve rekabet iistiinliigli saglamak i¢in siirekli olarak miisteriler ve rakipler
hakkinda bilgi toplanmali ve bu bilgiler kaliteli bir hizmet karmasi olusturmak i¢in
kullanilmalidir (Sin vd., 2005: 555). Ozetle, arastirmada pazar oryantasyonuna sahip
isletmelerin finansal ve pazarlama performanslarinin artti§i goriilmiistiir.

Orneklem olarak 4.637 kiiciik isletmenin secildigi bir arastirmada, orgiitsel
baghlikla sirket performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski saptanmistir. Orgiitsel
baghlig1 etkileyen konularin da incelendigi arastirmada, sirket biiyiikliigii, sirketin
sahibinin egitim diizeyi ve sirket sahibinin cinsiyetinin 6rgiitsel baglilikla pozitif iliskili

oldugu saptanmistir (Muse vd., 2005: 97).
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Baska bir aragtirmada, gorev siiresi uzun olan calisanlarin daha verimli oldugu
goriilmistiir (Taylor, 2007). Deneyimli c¢alisanlarin daha verimli olmalar1 beklenir.
Ogrenme veya tecriibe egrisi analizi de bu bulguyu desteklemektedir.

Calisanlarin yaslar1 ve performanslari arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik
yapilan bir arastirmada ise, genc¢ calisanlarin en yiliksek miktarda is {iretmelerine
karsilik, yash calisanlarin daha yiiksek nitelikte is {irettikleri goriilmiistir (Iun ve
Huang, 2007: 795). Geng¢ calisanlarin giiclii ve enerjik olmalart nicelik olarak daha
yiikksek iirtin iiretmelerini miimkiin kilmakla beraber, tecriibe eksiklikleri niteligi
diisiirmektedir. Siiphesiz, performans ile ilgili olarak istenen durum, hem nicelik hem de
nitelik olarak yiiksek tiretimdir.

Goldsmith, Veum ve Darity (2000), yaptiklar1 calismada, “firmalar ¢alisanlara
bir licret ikramiyesi 0deyerek calisanin verimliligini yiikseltebilirler” hipotezini test
etmisler. Sonugta, verimlilikten dolayr iicret alan calisanlarin cabalarimin arttig
goriilmistiir (Chiu, 2004: 38). Verimliligi odiillendirmeye yonelik uygulamalar dissal
motivasyon i¢inde yer alir. Arastirma bulgusu, dissal motivasyonla is performansi
arasinda anlamli ve olumlu bir iligkinin varligini gostermistir.

Bagka bir ¢alismada, beden egitimi derslerinde bagimsiz olmalarina izin verilen
ogrencilerin i¢gsel motivasyonlarinin yiikseldigi, derse ilgi ve basarilarinin arttigi
gozlenmistir (Standage ve Gillison, 2007: 714). Dis denetimin, sosyal normlarin i¢sel
motivasyonu azaltabilecegi aciktir. Ogrencilere ders esnasinda bagimsiz ve ozgiir bir
ortam olusturulmasi, onlarin derse olan ilgisini ve basarisim1 arttirmaktadir. Yoksa,
sadece pasif bir dinleyici olarak 6grenciden basarili olmasini beklemek dogru degildir.

Turizm sektoriinde yapilan bir ¢alismada, ddeme artislart ile basarma c¢abasi
arasinda anlamli ve olumlu bir iliski saptanmistir (Aziz vd., 2007: 754). Buna gore,
O0deme artislar1 calisanlarin basarili olmak icin daha cok caba gOstermesine yol
acmaktadir. Gelir ile performansin iliskilendirildigi sistemlerde, calisanlar daha cok
gelir kazanmak icin daha cok caba harcamakta, bu da performanslarini olumlu
etkilemektedir. Ancak, sadece digsal motivatorlere onem vermek dogru degildir;
insanlar yaris at1 degildir, is tatmin diizeyleri diisebilir.

Mevcut motivasyon teorileri, is performansi gibi bireysel diizey ciktilarin
orgiitsel performans gibi Orgiitsel diizeyde etkilerinin oldugunu ileri siirmektedir

(Treville ve Antonakis, 2006: 100). Ancak, 6rnegin, ¢alisanlarin is basarisi, her zaman
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orgiit performansi hakkinda bilgi vermeyebilir. Is performans: yiiksek iken, kontrol
edilemeyen degiskenlerden dolay1 orgiit performans: diisebilir. Orgiit performansini
belirleyen diger degiskenlerin de is performansinin etkisini azaltmamasi gerekir.

Rus calisanlarla ilgili olarak, tutum-performans iliskisi iizerine yapilan bir
calismada, erkek calisanlarin kendilerinin degerlendirdikleri performanslar: ile kontrol
mevkileri arasinda herhangi bir iliski saptanmamis, ancak kadrolu olanlarda anlamli ve
pozitif bir iligki belirlenmistir. Bayan ¢alisanlarde ise herhangi bir iliski gozlenmemistir.
Kontrol mevkiinin diiz is¢ilerin kazanclar iizerinde herhangi bir etkisi yoktur. Buna
karsin, kadrolu olma, denetim pozisyonunda yer alan bireyler i¢cin 6nemli kazanclar
getirmektedir. Kadrolu olma, terfi beklentilerini yiikseltmektedir. Calismada, kadrolu
olan calisanlarin kadrolu olmayanlara gore gelecekte daha c¢ok terfi bekledigi
goriilmiistiir (Linz ve Semykina, 2007: 4).

Calisanlarin stresleri ile verimlilikleri arasindaki iliski ile ilgili olarak, en yiiksek
verimliligin orta diizey streste gerceklestigi ileri siiriilmektedir. Buna gore, is ortaminda
stresin olmadig1 durumlarda is miicadelesi yok olmakta ve is performans: diismektedir.
Stres arttiginda is performansi da artmaktadir. Normal diizeyde stres, calisanlari
miicadeleye 0zendiren saglikli bir uyaridir. Ancak stres asir1 boyutlara ulastiginda is
performans1 diismekte, kisi karar vermede giiclik c¢ekmeye baslamakta ve
davranislarinda tutarsiz olmaktadir. Asirt stres calisanin i verimliligini tamamen
ortadan kaldirmakta, sinirlerini bozmakta, isten ayrilmaya kadar etkiler yapmaktadir
(Davis, 1987; Giimiistekin ve Oztemiz, 2008: 280),

Beklenti teorisine gore (George ve Jones, 1999), motivasyonun ana
belirleyicilerden ikisi, beklenti (¢caba ve performans arasindaki algilanan baglanti) ve
aracsallik (performans ile Odeme, takdir etme ve kariyer firsatlar1 gibi sonuglar
arasindaki algilanan baglant1) olarak ifade edilebilir. Buna gore, yoneticiler ¢alisanlarin
performanslarim1 takdir edebilirlerse, calisanlarin beklenti, aragsallik ve dolayisiyla

motivasyon diizeyleri yiiksek olacaktir (Chiu, 2004: 91).
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UCUNCU BOLUM

OTEL iSLETMELERINDE CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARI, iS
MOTIVASYONLARI VE IS PERFORMANSLARI ARASINDAKI ILiSKi:
ANTALYA’DA BES YILDIZLI OTEL iSLETMELERINDE BiR INCELEME

I. ARASTIRMANIN ONEMIi VE AMACI

Bu calisma, genel olarak, otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari, is
motivasyonlar1 ve is performanslari ve aralarindaki iliski iizerinde durmaktadir. Bu
amacla, Antalya’da faaliyette bulunan bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin
orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is performansi diizeyleri ve aralarindaki iligkiler
belirlenmeye ¢alisilmaktadir.

Calismanin Antalya’daki otelleri kapsamasinin nedenlerinden ilki, Antalya’nin
gerek dogal, gerekse tarihl degerleri ile onemli bir ¢cekim merkezi olmasi yaninda,
sundugu turizm iist yap1 olanaklari ile Tiirkiye’nin turizminde énemli bir yer tutmasidir.
Antalya Turizm 11 Miidiirliigii’niin verilerine gore, 2007 yili itibariyle kentte turistik
belgeli 181 adet bes yildizli otel yaklasik 140 bin yatakla hizmet vermektedir. Bunun
disinda 63 tatil koyli, 223 dort yildizli, 159 ii¢ yildizli, 107 iki yildizli ve 24 bir yildizli
otel turistlerin konaklama ihtiyaglarina cevap vermektedir. Bolgede yine bakanlik
belgeli tic motel, 50 pansiyon, bir kamping, yedi apart otel, 47 miistakil apart otel,
yapilmakta olanlarla birlikte 11 golf sahasi, bir kirsal turizm tesisi, 22 oOzel tesis, iki
turizm kompleksi, bir personel egitim tesisi hizmet vermektedir. Kiiltiir ve Turizm
Bakanlig1 belgeli 903 tesiste yaklasik 161 bin oda, 347 bin yatak bulunmaktadir. Yine,
Turizm Bakanligi verilerine gore, 3 bin 250 yatak kapasitesiyle Tiirkiye nin ikinci
biiyiik oteli Sungate Port Royal, Antalya’nin Beldibi beldesinde bulunmaktadir
(http://www.radikal.com.tr; (14.05.2007) Ozetle, Antalya, Tiirkiye turizminin basta

gelen illerinden birisidir.
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Ayrica, Antalya’da bulunan otel isletmelerinin 6nemli bir kisminin tiim yil
faaliyette bulunmasi da, c¢alisanlarla ilgili daha saglikli verilere ulagilmasint miimkiin
kilmaktadir.

Calisanlarin orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is performanslar ile ilgili
olarak baska sektorlerde ¢ok fazla calisma olmasina karsin, turizm sektoriinde yapilan
calisma sayis1 goreceli olarak azdir. Calismamizin bu konudaki yazina katki
saglayacagina inanilmaktadir.

Otel isletmelerinde ¢alisanlarin is performanslarini bir¢ok etmen belirlemektedir.
Bunlar i¢inde, orgiit psikolojisinin 6nemli ¢alisma alanlarindan olan orgiitsel baghilik ve
is motivasyonunun is performansini etkileyip etkilemediginin ve etkiliyorsa ne derecede
etkilediginin Ogrenilmesi ile, arastirmacilara ve uygulayicilara ©6nemli bilgilerin
saglanmas1 miimkiin olacaktir. Diger sektorlerde oldugu gibi, turizm sektoriinde de
insan kaynaklarinin is performanslari, tiim orgiitiin performansini ve iriin kalitesini
belirleyen baglica unsurdur. Yiiksek is performansi, bir taraftan isletmelerin karlilik gibi
ekonomik amaclarima hizmet ederken, diger taraftan ucuz ve nitelikli iiriinlerin
tiretilmesine imkan sagladigindan dolay1 pazarlama amaclarina da hizmet etmektedir.

Sonu¢ olarak, otel isletmelerinde calisanlarin is performanslari, is
motivasyonlar1 ve oOrgiitsel baglhliklarinin diizeyleri ve aralarindaki iligkilerin

belirlenmesi ile sektordeki bilgi birikimine katki saglanacagina inanilmaktadir.
II. ARASTIRMANIN SORULARI VE HIPOTEZLERI

Otel isletmelerinde calisanlarin orgiitsel baglilik ve is motivasyonu diizeylerinin
bilinmesi, onlarin is performansi hakkinda bir fikir verir mi? Bu sorunun cevabu, her iki
degiskenin alt boyutlari ile beraber is performansi ve alt boyutlar iizerinde herhangi bir
etkisinin olup olmadiginin belirlenmesini gerektirmektedir. Bunun yaninda, ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin onlarin is motivasyonu iizerinde anlamli bir etkiye sahip olup
olmadiginin da belirlenmesine c¢alisilmaktadir. Bundan baska, calisanlarin baglilik,
motivasyon ve performanslarinin ve alt boyutlarinin kontrol degiskenlerine bagh olarak
degisip degismediginin de belirlenmesine calisilmaktadir. Baslica kontrol degiskenleri
cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, ¢alisilan boliim, iinvan, isyerinde calisma siiresi,
meslek siiresi veya is deneyimi ve degistirilen igyeri sayisidir. Bu baglamda, asagidaki

sorular hazirlanmis ve buna bagh olarak hipotezler gelistirilmistir.



88

A) ARASTIRMANIN SORULARI

1. Calisanlarin duygusal baghliklarimin goérev performanslari ve baglamsal
performanslar iizerinde herhangi bir etkisi var midir?

ii. Calisanlarin devamlilik bagliliklarinin gérev performanslari ve baglamsal
performanslari tizerinde herhangi bir etkisi var midir?

i11. Calisanlarin normatif baghiliklarinin gorev performanslari ve baglamsal
performanslari iizerinde herhangi bir etkisi var midir?

iv. Calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin gérev performanslari ve baglamsal
performanslari tizerinde herhangi bir etkisi var midir?

v. Calisanlarin digsal motivasyonlarinin gorev performanslari ve baglamsal
performanslari iizerinde herhangi bir etkisi var midir?

vi. Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ile is motivasyonlar1 arasinda herhangi bir
iliski var midir?

vii. Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, is motivasyonlari ve is performanslari
demografik ozelliklerine bagl olarak degismekte midir?

Arastirma sorularina verilecek cevaplarin, biiylik olgiide, calisanlarin is
performanslarim1 yiikseltmeye ve rekabet iistiinliigii saglamaya yonelik stratejilerin
gelistirilmesinde yararli olacagi diisliniilmektedir. Bilindigi gibi, son yillarda, insan
kaynaklari, rekabet istiinliigiinii elde etmede ve siirdiirmede oOrgiitlerin en Onemli
varliklarin1 olusturmaktadir. Dolayisiyla, insan kaynaklarinin rekabet {istiinligiinii

arttiran Ozelliklerinin ortaya cikarilmasina iligkin yapilan her ¢alisma anlamlidir.
B) ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Arastirma sorularina verilecek cevaplar, hizmet sektorii icinde yer alan otel
isletmelerinden elde edilecek ampirik verilerin istatistiksel analizleri sonucunda ortaya
cikarilacaktir. Yukarida ortaya konan arastirmanin amacindan ve burada ifade edilen
arastirma sorularindan yola ¢ikarak uygulama boliimiinde test edilmek iizere asagidaki
hipotezler gelistirilmistir.

Orgiitsel baghiligin duygusal, devamlilik ve normatif boyutlarinin her birinin is

performansinin gorev ve baglamsal boyutlarinin her biri ile iligkisi belirlenecektir.
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Bundan baska, genel orgiitsel baglilik ile genel is performansi arasindaki iliskinin
varlig1 ve derecesi saptanacaktir. Bunun i¢in asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
H;. isgorenlerin 6rgiitsel bagliliklar ile is performanslar1 arasinda anlamli pozitif

bir iligki vardir.
Hj,: Isgorenlerin duygusal baghliklari ile gorev performanslar arasinda
anlaml pozitif bir iligki vardir.

H;y: Isgorenlerin devamlilik baglhiliklar ile gorev performanslart
arasinda anlaml pozitif bir iligki vardir.

H;.: Isgorenlerin normatif bagliliklari ile gérev performanslari arasinda
anlaml pozitif bir iligki vardir.

Hq: Isgorenlerin duygusal bagliliklari ile baglamsal performanslart
arasinda anlaml pozitif bir iligki vardir.

Hj.: Isgorenlerin devamlilik bagliliklari ile baglamsal performanslari
arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir.

Hy: Isgorenlerin normatif bagliliklari ile baglamsal performanslari
arasinda anlaml pozitif bir iligki vardir.

Baz1 aragtirmacilar is motivasyonu ile is performansi arasinda anlamli iligkiler
saptarken, bazilar1 herhangi bir iliski bulmamistir. Bu farkliligin 6rgiitlerin yapilarindan
kaynaklanabilecegini diisiinmekle beraber is performansi kavraminin anlamindan da
kaynaklanabilecegini diisiinmekteyiz. Biz burada is performansinin, herhangi bir
gorevin hizli, etkin bir sekilde yerine getirilmesi ile ilgili bir kavram olan “gorev
performansi” ve is ile dogrudan ilgili olmayan daha ¢ok orgiitteki sosyal iliskilerle ilgili
olan “baglamsal performans” kavramlar1 ile birlikte ele alinmasi gerektigini
diistinmekteyiz. Dolayisiyla, i motivasyonu gorev performansi iizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmazken, baglamsal performans iizerinde etkili olabilir. Bu yiizden, i¢sel
ve digsal motivasyon boyutlarinin her birinin is performansinin her bir boyutu {izerinde
anlamli bir etkisinin olup olmadigimmin belirlenmesi yararli olacaktir. Bunun i¢in
asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H,: Isgorenlerin is motivasyonlari ile is performanslari arasinda anlaml pozitif

bir iliski vardir.
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H.,: Isgorenlerin icsel motivasyonlari ile gorev performanslari arasinda
anlaml pozitif bir iligki vardir.

Hyy,: Isgorenlerin digsal motivasyonlari ile gorev performanslar arasinda
anlaml1 pozitif bir iligki vardir.

Hy,: Isgorenlerin i¢sel motivasyonlari ile baglamsal performanslari
arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir.

Hyq: Isgorenlerin digsal motivasyonlari ile baglamsal performanslari
arasinda anlaml pozitif bir iligki vardir.

Meyer, Allen ve Topolnystk (1998), calisanlarin orgiitsel bagliliklart ile is
motivasyonlar1 arasinda anlamli pozitif bir iligkinin var oldugunu ileri siirmiislerdir
Bunun i¢in orgiitsel baglilik boyutlarinin her birinin is motivasyonunun i¢sel ve digsal
boyutlarinin her biri ile iliskisinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu yiizden, asagidaki
hipotezler gelistirilmistir:

H;. Isgorenlerin orgiitsel bagliliklari ile is motivasyonlar1 arasinda anlamli
pozitif bir iligki vardir.

Hs,: Isgorenlerin duygusal baghliklari ile icsel motivasyonlari arasinda
anlamli pozitif bir iligki vardir.

Hiy,: Isgorenlerin devamlilik bagliliklari ile i¢sel motivasyonlar arasinda
anlaml pozitif bir iligki vardir.

Hj,: Isgorenlerin normatif bagliliklari ile igsel motivasyonlari arasinda
anlamli pozitif bir iligki vardir.

Hiq: Isgorenlerin duygusal bagliliklari ile dissal motivasyonlari arasinda
anlaml pozitif bir iligki vardir.

Hi,: Isgorenlerin devamlilik bagliliklari ile digsal motivasyonlar
arasinda anlaml pozitif bir iligki vardir.

Hp: Isgorenlerin normatif bagliliklari ile dissal motivasyonlari arasinda
anlaml pozitif bir iligki vardir.

Bu hipotezler 1s181inda gelistirilen kavramsal ¢erceve Sekil 11°de gosterilmistir.
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ORGUTSEL (+) Hs IS (+) H, IS
BAGLILIK MOTIVASYONU PERFORMANSI
(+) Hy *

Sekil 11: Orgiitsel Bagllik, Is Motivasyonu ve Is Performansi1 Arasindaki Iliski ile ilgili

Kavramsal Cerceve

III. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Arastirmanin metodolojisi geregince verilere ulagmada standardize anket
yontemi kullanilmistir. Elde edilecek verilerle, otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklari, is motivasyonlar1 ve ig performanslarinin belli bir andaki durumlar1 ortaya
konulacaktir. Dolayisiyla, bu calismay1 standardize anket yonteminin kullanildigi anlik
bir calisma seklinde tanimlamak da miimkiindiir.

Arastirma amacit bakimindan da hem tanimlayicit hem de agiklayici niteliktedir.
Ciinkii, calismanin onceki boliimlerinde oOrgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is
performansi olgulart biitiin yonleriyle ele alinmus, cesitli bakis agilar1 ve yaklasimlardan
hareketle tanimlanmaya calisilmistir. Konuyla ilgili daha Once yapilmis arastirmalar
incelenerek bunlar i¢inde ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli, iki boyutlu is motivasyon
modeli ve iki boyutlu is performansi modeli sunulmus ve bu modeller igerisinde yer
alan degiskenler arasinda elde edilen ampirik bulgularla neden-sonug iliskisi aranmistir.
Bu nedenle arastirmanin agiklayici bir yonii de vardir.

Bu kisimda arastirmanin ana kiitle ve orneklem biiyiikliigiiniin seciminin nasil
yapildig1 aciklanacaktir. Daha sonra veri toplama aracinin gelistirilmesi, veri toplama
aracinin yapist ve icerisinde yer alan sorularin niceligi ve niteliginin yaninda veri

toplama stireciyle ilgili agiklamalar yapilacaktir.
A) ARASTIRMANIN ORNEKLEM SECIMI

Bu arastirmanin ana kiitlesini Antalya ilinde faaliyette bulunan bes yildizli otel
isletmelerindeki calisanlar olusturmaktadir. Kiiltiir ve Turizm Bakanhg Antalya il

Miidiirligii’niin verilerine gore, 31.12.2006 tarihi itibariyle, Antalya ilinde 67’si yatirim
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belgeli ve 114’1 isletme belgeli olmak iizere toplam 181 adet bes yildizl1 otel isletmesi
bulunmaktadir.  Tesislerdeki  toplam  yatak sayist1  yaklastk 137  bindir
(http://www.antalyakulturturizm.gov.tr; 20.09.2007). Tesislerde calisan sayisinin

toplam 13 bin civarinda oldugu tahmin edilmektedir. Ancak, bu sayimnin mevsime bagl
olarak degistigi de bilinmelidir.

Antalya’da faaliyette bulunan bes yildizli otel isletmelerinden 30 adedine toplam
750 anket teslim edilmis, ancak 20 otelden toplam 402 anket elde edilebilmistir.
Gonderilen anketlerin geri doniis oram1 yaklasik % 54’tiir. Orneklemi olusturan tesis
sayisi, ana kiitlenin % 11’ini olusturmaktadir. Tesadiifi 6rnekleme yontemiyle secilen
orneklemin ana kiitleyi temsil ettigi diisiiniilmektedir.

Arastirmada Antalya’da bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin secilmesinde
baslica su kriterler rol oynamustir: Ilkin, Antalya, Tiirkiye’'nin turizm sektoriinde gerek
dogal, gerek tarihi ve kiiltiirel degerleri ile, gerek Tiirkiye nin en hareketli hava liman1
ve ulastirma olanaklar ile, gerek turistik yatak kapasitesi ile ve tiim bunlar1 basarili
olarak ekonomilestirme ve pazarlama yetenegi ile Tiirkiye’nin basta gelen turizm
merkezidir. Antalya, 31.12.2006 tarihi itibariyle, Turizm Bakanligi’ndan yatirim ve
isletme belgesine sahip toplam 913 konaklama tesisi ile yaklasik 350 bin yatak
kapasitesine sahip bir ilimizdir. Bu sayiya Belediyenin denetiminde olan konaklama
tesisleri dahil degildir.

Ikinci olarak, ozellikle son yillarda turizmi cesitlendirme politikasi ile yilin
biitiiniine ve diger bolgelere genisletme uygulamalarindan Antalya da payimni almis;
kongre, dag, golf, av, spor, inang, saglik, yat ve diger turizm cesitleri ile deniz-giines-
kum iicliisiiniin disinda kalan Ozellikleri ile 6n plana c¢ikmaya baslamistir. Turizm
cesitlendirmesi ile, sezonu zaten uzun olan Antalya, tiim yil turizm hizmeti vermeye
baslamistir. Dolayisiyla, tesislerin kapanmamasi, tiim yil hizmet vermesi, ¢alisanlarin
istihdamimi da daha saglikli hale getirmektedir. Ozetle, Antalya’da calisanlarin 6nemli
bir kismimin tiim yil istthdaminin miimkiin olmasi, c¢alisanlarla ilgili daha saglikli
caligsmalar yapilmasini miimkiin kilacaktir.

Aragtirmaya bes yildizli otellerin dahil edilmesinin nedeni, digerlerine gore daha
cok profesyonel yoneticileri biinyesinde barindirmalari, insan kaynagi politikalarina

sahip olmalar1 ve goreli olarak daha cok kurumsallastiklari varsayimidir. Yabanci
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turistleri getiren seyahat acentalarinin ¢ogunlukla bes yildizli otelleri tercih etmeleri de,

bir baska secim kriteri olarak ifade edilebilir.
B) VERI TOPLAMA ARACININ SECILMESI

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Olgek olarak
Besli Likert 6l¢egi kullanilmustir. Olgek bir tutum olgegidir; ankete cevap verenin yazili
ifadelere ne derecede katildigini belirlemek i¢in diizenlenmistir. Anketi cevaplandiranin
secmesi gereken tercihler “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “fikrim yok”,
“katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum” seklindedir.

Ek-1’de goriilen anket formu bes boliimden olusmaktadir. Ik boliimde, ankete
cevap verenlerin kisisel bilgileri yer almaktadir. Cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni
durum, boliim, tinvan, isletmede ¢alisma siiresi, meslekte calisma siiresi (is deneyimi),
isyerinin  kacmci igyeri oldugu degiskenleri baslica kontrol degiskenlerini
olusturmaktadir. Daha 6nce yapilmis bircok arastirmada bu degiskenlerin 6nemli bir
kismi kontrol degiskeni olarak kullanilmastir.

Ikinci boliimde orgiitsel baglilik anketi yer almaktadir. Orgiitsel baglhilik anketi
de calisanlara yoneltilmistir. Allen ve Meyer’in (1991) ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik
modeli esas alinmig, Wasti (2000) tarafindan gelistirilen Orgiitsel baglilik oOlgegi
kullanilmigtir. Toplam 22 ifadeden olusan ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik anketinde ilk
sekiz ifade duygusal baglilik, 9-15. ifadeler devamhilik baghligi ve 16-22. ifadeler
normatif bagllik ile ilgidir. Duygusal baghlik, calisanlarin orgiitleri ile dzdeslestikleri,
Orgiitin amacglarim1 benimsedikleri ve severek baglandiklarinda gerceklesmektedir.
Devamhilik  bagliligi, calisanlarin  orgiitlerine c¢ikar veya kazang gozeterek
baglanmalariyla  ilgilidir; calisanlar ~ zorunda  olduklarindan  Orgiitlerine
baglanmaktadirlar. Normatif baglhilikta ise, calisanlar sosyal normlar1 referans alarak
baglanmaktadirlar; kendisine zamaninda sahip ¢ikmis Orgiitiine baglanmanin ahlaki
oldugunu diisiinmektedirler.

Uciincii boliimde yine calisanlara yoneltilmis is motivasyonu anketi yer
almaktadir. Is motivasyonu 6lciimiinde Mottaz’in (1985) iki boyutlu is motivasyonu
Olcegi kullanmilmistir. Calisanlarin i3 motivasyonlarin1  bashica iki tiir arac
belirlemektedir: i¢csel ve digsal motivasyon araclari. i¢sel motivasyon araclari icinde,

ilgi cekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, isin ¢alisan agisindan Onemi, ise katilim,
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sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma
firsatlari, kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim faktorleri sayilmaktadir.
Digsal motivasyon araclar iki boyutta ele alinmaktadir: Birincisi, sosyal motivasyon
araclar, ikincisi, orgiitsel araclardir. ilki, arkadashk, yardimseverlik, is arkadaslarinin
ve amirin deste8i gibi kisiler arasi iliskilerin niteligine dayanirken, ikincisi, ¢alisma
ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, iicret esitligi, yiikselme firsati, ek yararlar ve is
giivencesi gibi is performansimi arttirmak i¢in Orgiit tarafindan sunulan olanaklarla
ilgilidir (Mottaz, 1985: 366; Diindar, Ozutku ve Tagpinar, 2007: 108).

Dordiincti boliimde, calisanlarin kendilerini degerlendirdikleri iki boyutlu is
performansi anketi yer almaktadir (Borman ve Motowidlo, 1993; Borman vd., 1995,
Motowidlo ve Van Scotter, 1994). Gorev performansi, herhangi bir isin basariyla yerine
getirilmesi ile ilgili iken, baglamsal performans goniilliiliik, ortak calisma, kural ve
prosediirlere uyma, orgiitiin amaclarin1 benimseme gibi isin disindaki davramiglarla
ilgilidir (Chiu, 2004: 82). 24 sorulu is performansi anketinde ilk dort ifade gorev
performansim1  6lgmede kullanilirken, geri kalan 20 ifade baglamsal performansi
Olcmektedir (Colakoglu, 2005: 133-134).

Besinci boliimde, calisanlarin  {istleri tarafindan degerlendirildikleri is
performansi anketi yer almaktadir (Borman ve Motowidlo, 1993). ilk dort soru gorev
performansi ile ilgili iken, kalan 20 soru baglamsal performans ile ilgilidir. Herbir
basart kriteri ile ilgili derecelendirme “1= Cok diisiik, 2= Diisiik, 3= Orta, 4= Yiiksek ve
5= Cok yiiksek” seklinde yapilmistir. Yani, yoneticilerden astlari ile ilgili diisiincelerini
say1 ile ifade etmeleri istenmistir. En son hesaplama yapilirken, 5,00-4,21 aras1 “cok
yiiksek™, 4,20-3,41 aras1 “yiiksek”, 3,40-2,61 aras1 “orta”, 2,60-1,81 aras1 “diisiik” ve
1,80-1,00 aras1 “cok diisik” derecelendirmesi yapilmaktadir. Calisanlarin s
performanslari, kendi degerlendirmeleri ile istlerinin degerlendirmelerinin ortalamasi

alinarak hesaplanmistir.
C) VERILERIN TOPLANMASI

Antalya’da faaliyette bulunan bes yildizli 30 otele 25’er adet toplam 750 adet
anket dagitilmistir. Anketlerin besinci boliimii  disindaki boliimleri calisanlarin

kendilerine dagitilmis ve formlarin iizerine herhangi bir isim yazmamalar1 soylenmistir.
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Anketlerin besinci boliimleri de anket dagitilan c¢alisanlarin yoneticilerine verilmis ve
astlar ile ilgili degerlendirmelerini say1 olarak belirtmeleri istenmistir.

Ancak, teslim edilen 750 anketin sadece 402’si geri donmiis, digerleri ya hic
gonderilmemis, ya da ge¢ gonderilmistir. Anketlerin geri doniis oranmi yaklasik % 54’tiir.

Dolayisiyla, arastirmanin 6rneklemini 20 otel ve 402 calisan olusturmaktadir.
D) ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirmada verileri elde etmede standart bir anket formu kullanilmaktadir. Bir
anket calismasinda her zaman karsilasilabilecek kapsam, Orneklem, ol¢iim ve
cevaplama hatalar1 bu calismada da sozkonusu olabilir. Ayrica, bu calisma orgiitsel
baglhlik, is motivasyonu ve is performansi olgularinin belli bir zamandaki durumunu
ortaya koymaya yonelik bir ¢alismadir. Bu durum, ortaya c¢ikan sonuglara yonelik bir
takim genellemeler yapmay: sinirlamaktadir. Yani, 2007 yilinda elde edilen bulgular
ornegin 2015 yilinda elde edilen bulgularla tutarli olmayabilir. Calisanlarin tutumlari,
yoneticilerin ve yonetim yaklasimlara bagl olarak degisebilir. Ornegin, calisma
ortaminda fiziksel sartlarin uygun olmadigim diisiinen bir calisan, yeni yonetim ve
uygulamalarla tamamen farkli diisinmeye baslayabilir. Ancak, yine de negatif
tutumlarin pozitif tutumlara gore degismesinin daha gii¢c oldugu da bilinmelidir.

Diger taraftan, bu c¢alismada calisanlarin = Orgiitlerine baghliklari, is
motivasyonlart ve is performanslari ile ilgili olarak tutum Olgegi tercih edilmistir.
Calisanlarin  ve (stlerinin performans degerlendirme ile ilgili olarak subjektif
degerlendirmelerde bulunacaklar1 beklenmektedir. Performans degerlendirmede
miisterilerin degerlendirmelerinin de yer almasi daha objektif sonuclar saglamakla
beraber herbir calisan ile ilgili miisteri degerlendirmelerinin elde edilmesi zorluklar
olusturmaktadir. Miisterilerin degerlendirmelerine imkan verilmesi bile, objektifligin
garantisi degildir. Ciinkii, miisterilerin algilarindaki farkliliktan dolay1, degerlendirmeler
de buna bagl olarak degisebilmektedir.

Ayrica ankette yer alan degiskenlere yonelik faktor analizi yapilmamistir. Faktor
analizi, ayn1 yapiy1 ya da niteligi olcen degiskenleri bir araya toplayarak Slgmeyi az
sayida faktor ile agiklamayr amaclayan bir istatistiksel tekniktir. Daha once bir¢ok
calismada kullanilan ve faktor analizleri yapilan ve ayn1 yapiy1 6l¢en sorularin bir araya

toplanmis olmast ve her bir degiskenin yer aldigi faktdr grubunun belli olmasi; diger
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taraftan faktor analizi i¢in ornek biiyiikliigii calismada kullanilan degisken sayisinin 4-5
kat1 (tercihen 10 Kat1) olmamasindan dolay1 faktor analizi yapilmamistir. Ancak anket
formunda yer alan her bir olgek icin giivenirlilik ve ig¢sel tutarlilik analizi yapilarak

Olceklerin giivenirliligi ve gecerliligi test edilmistir.
IV. ARASTIRMANIN BULGULARI
A) ARASTIRMA ORNEKLEMININ OZELLIKLERI

Anket caligmas1 sonucunda toplam 402 gecerli anket formu elde edilmistir. Bu
anketlerin kontrol degiskenlerine, diger bir ifadeyle, demografik verilerine iliskin
istatistiksel sonuglar Tablo 5’de verilmistir.

Ankete cevap verenlerin % 69,7°si erkek, % 30,3’i bayandir. Neredeyse ii¢
calisandan birisinin bayan olmasi, otelcilik sektoriinde bayanlarin istihdaminin diger
bircok sektore gore yiiksek oldugunu da gostermektedir.

Calisanlarin onemli bir ¢ogunlugu (% 43,3), 22-28 yas grubunda yer almaktadir.
15-35 yaslar1 arasinda bulunan calisanlarin oram ise % 82,6’dir. Bu, otelcilik
sektoriinde daha ¢ok genglerin istihdam edildigini gostermektedir. Otelcilik sektorii,
yorucu ve giic gerektiren islerden meydana gelmektedir. Baz1 isletmelerde giinde sekiz
saatten fazla caligmalar, dinlenme aralarimin ¢ok simirli olmasi gibi ozellikler yash
insanlarin calismasini zorlastirmaktadir.

Calisanlarin 6nemli bir bolimii (% 42,3) lise egitimini almistir. Ilkogretim
mezunu olan ¢alisanlarin orani ise % 25,4’tiir. Yani, neredeyse dort ¢alisandan birisi
ilkogretim mezunudur. Lisans ve lisans istii egitim alanlarin orani ise % 19,4 tiir.
Lisans {iistii egitim alanlarin paymnin sadece % 3 olmasi, lisans egitimi alanlarin
genellikle sektor ya da akademik kariyer seceneklerinden birisini secmeleri ile de
aciklanabilir. Yani, sektorii secenler genellikle akademik kariyer yapmaktan
vazgecmektedirler.

Calisanlarin % 53,2°si evli, % 43,8’1 bekardir. Geng¢ niifusun fazla oldugu bu
sektorde evli olanlarin paymin fazla olmasi, genglerin onemli bir kisminin evli
oldugunu gostermektedir. Bekar ¢alisanlarin oraninin yiiksek olmasi anlamlidir. Turizm

sektoriinde, gen¢ ve bekar calisanlarin oraninin diger bir¢ok sektdre gore daha fazla
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olduguna iliskin genel bir goriis vardir. Arastirmadaki bulgular da biiyiik ol¢iide bunu
dogrulamaktadir.

Calisanlarin 6nemli bir kismi (% 66,2) dort boliimde; % 20,41 lokantada, %
19,9’u resepsiyonda, % 13,9’u mutfakta ve % 11,9’u katlarda calismaktadirlar. Katlar
disinda diger iic boliimde calisanlarin misafirle ylizyiize iletisimde bulunmalar1 da
arastirmanin onemini gostermektedir. Turizm sektoriinde ozellikle yiizyiize iletisimde
bulunan calisanlarin birer satis temsilcisi (miisteri temsilcisi) gibi calismalari
misafirlerin algilar tizerinde 6nemli etkiye sahip olmalar1 anlamina gelmektedir. Yani,
misafirlerin memnuniyetini biiyiik 6lciide ¢alisanlar belirlemektedir.

Calisanlarin % 66,2’si diiz calisan, % 19,4’ii orta kademe yoneticisi, % 10,4’
alt kademe yoneticisi ve % 4’ii iist kademe yoneticisidir. Dolayisiyla diiz calisanlarin
disinda ¢esitli yonetim kademelerinde bulunan yoéneticilerin de baglilik, motivasyon ve
performans diizeyleri incelenmektedir. Bdylece, yoneticilerin diiz c¢alisanlardan
farkilagsmalar1 da izlenmektedir.

Calisanlarin 6nemli bir kismu (% 80,6), 5 yildan az bir zamandir isletmede
calismaktadir. Bu, calisanlarin 6nemli bir kisminin isletmedeki deneyiminin olduk¢a az
oldugunu da gostermektedir. Isletmelerin calisanlara ¢alisanlarin da isletmelere yabanci
olduklar1 bir sektor goriiniimii vermektedir. Sektdrde genel olarak belirli bir mevsimde
ve yerde yogunlagsma sézkonusudur. Bunun bir sonucu olarak, istthdamin istikrarsizligi
isgoren devir hizinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin uzun siire ayni isletmede calismasini
olanaksiz kilmaktadir.

Calisanlarin meslek yasamlarina (is deneyimlerine) bakildiginda, % 36,3’{iniin
6-10 yillik bir meslek yasamina sahip oldugu goriilmektedir. Anketi cevaplandiranlarin
biiyiik bir kisminin (% 81,1) sektor deneyimi 15 yilin altindadir. Sektorde cogunlukla is
deneyimi az olanlarin caligmakta oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin 6nemli bir kisminin (% 49,8) su andaki igyerlerinin dordiincii ya da
lizeri oldugu goriilmektedir. ilk veya ikinci isyeri oldugunu belirtenlerin orani ise %
23, 4’tiir. Calisanlarin ¢ogunun gecmisinde dortten fazla igsyeri deneyimi vardir. Bu

bulgu da sektorde ¢alisan devir hizinin ne kadar yiiksek oldugunu gostermektedir.
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KONTROL DEGiSKENLERI KONTROL DEGiSKENLERI
Say1 % Say1 %
Bayan 122 30,3 15-21 24 6,0
Cinsiyet
Erkek 280 69,7 22-28 174 43,3
29-35 134 33,3
Yas
[Ikogretim 102 25,4 36-42 50 12,4
Lise 170 423 43-49 14 3,5
Egitim
Diizeyi | (p-lisans 52 12,9 50 + 6 1,5
Lisans 66 16,4
Lisans 12 3,0 Katlar 48 11,9
usti
Lokanta 82 20,4
Boliim
Bekar 176 43,8 Resepsiyon 80 19,9
Medeni
Durum Evli 214 53,2 Mutfak 56 13,9
Dul 12 3,0 Diger 136 33,9
Isgoren 266 66,2 1 yildan az 140 34,8
Alt K.Yo6n 42 10,4 1-5 Y1l 184 45,8
Unvan Calisma
OrtaK.Y. 78 19,4 Siiresi 6-10 Y1l 48 11,9
Ust K.Y. 16 4,0 11-15 Y1l 24 6,0
16-20 Y1l 6 1,5
1 yildanaz 32 8,0
1-5 Y1l 116 28,9 1. 36 9,0
Meslek 6-10 Yil 146 36,3 Kacinel 2. 58 14,4
Siiresi isyeri
11-15 Y1l 64 15,9 3. 108 26,9
16-20 Y1l 20 5,0 4.+ 200 49,8
21 Yil + 24 6,0
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B) ANKET FORMUNUN GUVENILIRLIGI

Arastirmada kullanilan anket formundaki Ol¢eklerin anlamli sonuglar vermesi
icin Olceklerin giivenilirlik ve gecerlilik boyutlarinin arastirilmast gerekmektedir.
Giivenilirlik ayn1 seyin bagimsiz Olgiimleri arasindaki tutarliliktir. Giivenirlilik
analiziyle, Olcek ile 6lgmek istenen ortak degeri esit olarak paylasmayan degiskenleri
belirlemek ve bu degiskenleri analiz dis1 birakarak, dl¢egin i¢ tutarliliginin arttirilmasi

amaglanmaktadir. Glivenirlilik analiz sonuglar1 Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6: Orgiitsel Baglilik, is Motivasyonu ve Is Performans1 Anketi

Giivenilirlik Analizi Sonuglari

ORGUTSEL BAGLILIK IS MOTIVASYONU _ IS PERFORMANSI _ IS PERFORMANSI
(OZ-DEGERLENDIRME) | (UST-DEGERLENDIRME)
o=0,9332 a=0,9015 o = 0,9408 o=0,858
o X o X o X o X

obl 0,9308 | 3,6816 | iml 0,9014 | 4,2289 | ipol | 0,9354 | 4,0945 | ipiil 0,851 | 3,7214

ob2 0,9288 | 3,4726 | im2 | 09012 | 43632 | ipo2 | 0,9323 | 4,3085 | ipii2 0,849 | 3,7463

ob3 0,9281 | 3,3881 im3 0,8973 | 3,8557 | ipo3 | 0,9342 | 4,0547 | ipii3 0,850 | 3,6891

ob4 0,9287 | 3,4080 | im4 | 0,8967 | 39701 | ipo4 | 0,9325 | 4,2587 | ipid4 0,852 | 3,6617

6b5 0,9290 | 3,5522 | im5 | 0,8978 | 3,7512 | ipo5S | 0,9335 | 4,3383 | ipii5 0,852 | 3,8209

6b6 0,9295 | 3,7313 im6 | 0,8955 | 3,8209 | ipo6 | 0,9372 | 3,8159 | ipii6 0,853 | 3,7612

ob7 0,9287 | 3,6070 | im7 0,8950 | 3,6766 | ip67 | 0,9334 | 4,3383 | ipii7 0,852 | 3,7264

6b8 0,9301 | 3,6816 | im8 | 0,8943 | 3,6368 | ipo8 | 0,9329 | 4,2736 | ipii8 0,850 | 3,7363

6b9 0,9296 | 3,6119 | im9 | 0,8953 | 3,5423 | ip69 | 0,9316 | 4,3731 | ipii9 0,851 | 3,7338

ob10 | 0,9312 | 3,6070 | im10 | 0,8971 | 3,6816 | ip610 | 0,9329 | 4,2836 | ipiil0 | 0,851 | 3,7015

ob11 | 0,9331 | 3,3433 | iml1 | 0,8967 | 3,9104 | ip61l | 0,9332 | 4,2985 | ipiill | 0,853 | 3,8308

6b12 | 0,9327 | 3,1592 | iml12 | 0,8984 | 4,1443 | ip612 | 0,9357 | 4,7662 | ipiil2 | 0,857 | 3,3209

6b13 | 0,9288 | 3,3483 | iml13 | 0,8965 | 3,7612 | ip613 | 0,9318 | 4,3582 | ipiild | 0,856 | 3,9652

ob14 | 0,9313 | 3,6517 | iml14 | 0,9006 | 4,2488 | ipo14 | 0,9320 | 4,4428 | ipiil4d | 0,850 | 3,7338

ob15 | 0,9310 | 3,8557 | iml15 | 0,8978 | 3,3483 | ip6lS | 0,9325 | 4,3383 | ipiilS | 0,852 | 3,7289

obl6 | 0,9290 | 3,3532 | iml6 | 0,8943 | 3,7562 | ip616 | 09322 | 4,4279 | ipiil6 | 0,848 | 4,1517

6b17 | 0,9286 | 3,1592 | im17 | 0,8970 | 3,9751 | ip617 | 0,9322 | 4,4229 | ipiil7 | 0,854 | 3,7637
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Tablo 6 (devam)

6b18 | 0,9302 | 3,4279 | iml18 | 0,8979 | 3,6119 | ip618 | 0,9333 | 4,2338 | ipiil8 | 0,851 | 3,6542

0b19 | 0,9286 | 3,4080 | iml19 | 0,8954 | 3,8756 | ip619 | 0,9324 | 4,3234 | ipiil9 | 0,851 | 3,6866

06b20 | 0,9285 | 2,9403 | im20 | 0,8933 | 2,2736 | ip620 | 0,9319 | 4,2985 | ipii20 | 0,851 | 3,6667

ob21 | 0,9310 | 3,3980 | im21 | 0,8927 | 2,5821 | ip621 | 0,9331 | 4,1990 | ipii21 | 0,851 | 3,7338

6b22 | 0,9289 | 3,6070 | im22 | 0,9003 | 3,5274 | ip622 | 0,9351 | 4,0945 | ipii22 | 0,857 | 3,3159

im23 | 0,8947 | 2,6965 | ip623 | 0,9326 | 4,4577 | ipii23 | 0,853 | 3,7090

im24 | 0,8960 | 2,6020 | ip624 | 0,9332 | 4,2935 | ipii24 | 0,852 | 3,7637

Bir Olgiimiin giivenirliligi cesitli yontemlerle elde edilmektedir. Bu yontemler
icerisinde en yaygin olarak kullanilani i¢sel tutarlilik (internal consistency) yontemidir
(Bas, 2001: 191). Nunnally giivenilirlik katsayisinin 0,70 ve daha yukarida olmasini
tavsiye etmektedir. Yani bir 6l¢egin giivenilir olarak kabul edilmesi icin bu katsayinin
0,70 veya daha biiyiik degerde olmasi istenmektedir (Agca, 2005: 200). Benzer bircok
calismada oldugu gibi bu arastirmada da bu yontemle hesaplanan Cronbach’s Alpha
giivenirlilik testi kullanilmistir.

Cronbach’ Alpha testinde, ilgili degiskenin (sorunun) Olctim dis1 birakilmasi
halinde Olcegin giivenirliliginin nasil etkilendigini gosteren “degisken cikarildiginda
alfa katsayis1” verisi kullanilmaktadir. Yine Nunnally bu katsayinin da 0,70 ve yukari
olmasini tavsiye etmektedir. Anket formumuz igerisinde yer alan “Orgiitsel baghlik”, “is
motivasyonu”, ve “is performansi” ile ilgili 6lceklere Cronbach’ Alpha testi ayr1 ayri
SPSS Versiyon 13.0 kullanilarak uygulanmistir.

Orgiitsel bagliliga ait Olgegin alpha katsayis1 0,9332; is motivasyonuna ait
Olcegin alpha katsayist 0,9015, calisanlarin kendilerini degerlendirdikleri is
performansina ait Olgegin alpha katsayis1 0,9408 ve iistlerinin degerlendirdigi is
performansina ait alpha katsayis1 0,858 olarak bulunmustur. Bu ii¢ oran da 0,70 kritik
noktanin iizerinde oldugundan, ankette yer alan Olgeklerin giivenilir oldugu kabul
edilmektedir.

Orgiitsel bagliliga, is motivasyonuna ve is performansina ait alpha katsayilari
herbir sorunun alpha katsayisindan biiyiik oldugu icin, anketin giivenilirligi tamdir.

Dolayisiyla, hicbir soru degerlendirme dist birakilmamustir.
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C) ORGUTSEL BAGLILIK iLE ILGILi TANIMLAYICI ISTATISTIKLER

Arastirmaya konu olan otel isletmelerinde calisanlarin oOrgiitsel baglhiliklar
baslica ii¢ boyut altinda ele alinmaktadir. Bu boyutlar, duygusal, devamlilik ve normatif
baghlik boyutlaridir. Arastirmaya konu olan otel isletmelerinde ¢alisanlarin duygusal
baglhilik diizeylerinin ortaya konmasi bakimindan her bir duygusal baghilik boyutuna ait
degiskenlerin ortalamalari, standart sapmalar: ve yiizdelik dagilimlarina yer verilmistir.
Tablo 7.1’de orgiitsel bagliligin duygusal boyutuna yonelik tanimlayici istatistikler
incelendiginde, isletmedeki isini kendi Ozel isi gibi hissedenlerin ortalamasinin en
yiiksek oldugu goriilmektedir (3,73). Buna karsilik, ankete cevap verenlerin %
28,9’unun isletmeye kendisini duygusal olarak bagli hissetmedigi goriilmektedir.
Duygusal baglhlik ortalamasi ise 3,57°dir. Calisanlarin duygusal baghlik diizeylerinin

“yiiksek’ oldugunu soylemek miimkiindiir.

Tablo 7.1: Duygusal Baglilik ile {lgili Tanimlayici Istatistikler

IFADELER _ 1 2 3 4 5
X SS % % % % %o

1. Bu isletmenin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum. 3,681,142 | 65 | 11,9 | 114|473 22,9
2. Bu igletmeye kars1 giiclii bir ait olma hissim var. 347 |1,244 | 9.0 | 159|159 | 37,3 21,9
3. Bu isletmeye kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum. 3,39 11,2391 90 1199 |12,4 40,8 | 17,9
4. Bu isletmenin benim icin ¢cok 6zel bir anlami var. 3,41 11,303 | 11,4 | 15,9 | 15,4 | 34,8 | 22,4
5. Kendimi bu isletmede ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 3,551,206 7,0 | 16,9 | 124|413 |224
6. Bu isletmedeki isimi kendi 6zel igim gibi hissediyorum. 3,73 | 1,214 | 7,5 | 11,4 | 11,4 | 39,8 | 29,9
7Bu }'sletmemn bir calisan1 olmanin gurur verici oldugunu 3.61 | 1177 | 7.0 | 129|159 | 408 | 234
diisiiniiyorum.
8. Bu isletmenin amaglarini benimsiyorum. 3,68 | 1,093 55 | 85 [22,4]398|239
Duygusal Baghlik Diizeyi 3,57

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 7.2°de, oOrgiitsel bagliligin devamlilik boyutuna yonelik tanimlayici
istatistikler yer almakta olup, boyuta ait degiskenlerin ortalamalari, standart sapmalari
ve ylizdelik dagilimlar1 gosterilmistir. “Baska isletmenin buradan daha iyi olacaginin
garantisi yok; burayr hi¢ olmazsa biliyorum” diyenlerin ortalamasinin 3,86 ile en
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ancak, anketi cevaplandiranlarin % 52,3’ su anda
isletmelerinden ayrilma kararlarint  verdiklerinde hayatlarinin  alt-iist olacagini
diistinmektedirler. Devamlilik bagliligi ortalamasi ise 3,37 dir. Calisanlarin devamlilik

bagliliklarinin orta diizeyde oldugunu séylemek miimkiindiir.
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Tablo 7.2: Devamlilik Baglilig1 ile Ilgili Tanimlayici Istatistikler

IFADELER 1 2 3 4 5

X SS | % | % % % %

9, [stesem de su anda bu isletmeden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur. | 3,61 | 1,239 | 7,0 | 15,4 | 15,4 | 33,8 | 28,4

10. Su anda bvu 1$letfneden ayrilmak istedigime karar versem 261 1317254269 | 204 | 164 | 10.9
hayatimin ¢cogu alt iist olur.

11. Eger bu isletmeye kendimden bu kadar ¢cok sey vermis

olmasaydim bagka yerde ¢aligmayi diisiinebilirdim. 3,34 11,242 80 | 19412541249 22,4

12. Yeni bir igyerine aligmak benim icin ¢cok zor olurdu. 3,16 {1,300 11,9239 | 184 (279 | 17,9
1_3. Za_rnan gectikge bu isletmeden ayrilmanin gittikge zorlastigini 3351251100169 | 214 | 318|199
hissediyorum.

14. Bu 1$}etmeden ayrilip baska bir yerde sifirdan baglamak 3,65 | 1.202] 7.0 | 12,9 | 14.9 | 38.3 | 26.9
istemezdim.

15. Baska isletmenin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok;

. o 386 |1,141| 50 | 9,5 | 149 36,3 | 34,3
burayi hi¢ olmazsa biliyorum.

Devamhilik Baghhg Diizeyi 3,37

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 - 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 7.3’de, oOrgiitsel baghligin normatif boyutuna yonelik tanimlayici

istatistikler yer almaktadir.

Tablo 7.3: Normatif Baglilik ile Tlgili Tamimlayici Istatistikler

IFADELER 1 2 3 4 5

X SS | % | % % % %
}6. Buradaki 1nsanlar.a kars1 y}lkumluluk hissettigim icin bu 335 (1227 75 | 214 [ 19.4 | 318 | 19.9
isletmeden ayrilmak istemezdim.

17. Bu isletmeye cok sey bor¢luyum. 3,16 (1,292 1139(19,9| 17,4 | 33,8 | 14,9

18.VBen1m igin avar.ltajh.da olsa, bu isletmeden su anda ayrilmanin 343 [1213] 90 | 13.9 | 229 | 33.8 | 204
dogru olmadigini hissediyorum.

19. Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor. 341 | 1,113 7,0 | 13,4] 269 | 37,3 | 154

20. Bu igletmeden simdi ayrilsam kendimi suclu hissederim. 294 (1,293 (17,4209 | 254 (229|134

21; Bu isletmeden ayrilip burada kurdugum kisisel iliskileri bozmam 340 | 1283 ] 8.5 | 199|199 | 269 | 24.9
dogru olmaz.

2%..].31{1$Ietmeye sadakat gostermemin gerekli oldugunu 361 [1.198] 9.0 | 9.0 | 184398 |23.9
diisiiniiyorum.

Normatif Baghhk Diizeyi 3,33

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 7.3’de goriildiigii gibi, isletmeye sadakat gostermelerinin gerekli oldugunu
diistinenler 3,61 ile en yiiksek ortalamaya sahiptirler. Normatif baglilik ortalamasi ise
3,33 diir. Calisanlarin normatif baghlik diizeylerinin “orta” oldugu sdylenebilir.

Tablo 7.4’de orgiitsel baglilik boyutlarina iliskin tanimlayici istatistikler
verilmistir. Calisanlarin duygusal baghilik diizeyleri “yiiksek” olmakla beraber (3,57),
devamlilik ve normatif baghilik diizeylerinin “orta” oldugu goriilmektedir. Genel

orgiitsel baghlik diizeyi “yiiksek” olarak kabul edilebilir (3,42).
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Tablo 7.4: Orgiitsel Baglilik Boyutlarina Iliskin Tanimlayici Istatistikler

DEGIiSKENLER _
X SS
Duygusal Baghhk 3,57 0,9778
Devamhilik Baghhg: 3,37 0,8901
Normatif Baghhk 3,33 0,9188
ORGUTSEL BAGLILIK 342 0,7885

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

D) iS MOTIVASYONU iLE ILGILI TANIMLAYICI iSTATISTIiKLER

Is motivasyonu degiskeninin baglica iki alt degiskeni vardir; icsel ve dissal
motivasyon diizeyleri. Tablo 8.1’de i¢sel motivasyonla ve Tablo 8.2’de ise dissal

motivasyonla ilgili ortalamalar, standart sapmalar ve motivasyon ile ilgili ifadelere

katilanlarin oranmi goriilmektedir.

Tablo 8.1: i¢gsel Motivasyonla Ilgili Tanimlayici Istatistikler

IFADELER _ 1 2 3 4 5
X SS % %o %o %0 %o

1. Yaptigim iste basariliyim. 42310778 | 1,5 | 2,0 | 6,5 | 52,2 | 37,8
2. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. 436 0,742 | 1,0 | 20 | 4,0 |458]473
3. Calisma arkadaglarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler. | 3,86 | 0,884 | 1,5 | 3,0 | 29,4 | 40,8 | 25,4
4. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum. 397 1,057 | 40 | 7,0 | 12,4 41,3 | 35,3
:5. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma 375 [ 1129 | 5.5 | 104 | 149 | 41.8 | 27.4
inaniyorum.
6. Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum. 3,821,088 | 45 | 85 |17,4] 39,8299
7. Kendimi igletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak goriiyorum. 3,68 | 1,134 | 5,1 | 11,0 | 22,5] 35,4 | 26,0
8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim. 3,641,195 75 | 10,9 | 184 | 36,8 | 26,4
9. Yoneticilerim c¢aligmalarimdan dolayr herzaman beni takdir 354 | 1.047 | 60 | 55 | 358338189
ederler.
i¢sel Motivasyon Diizeyi 3,87

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Disiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 8.1°de goriildiigii gibi, i¢csel motivasyon ile ilgili en yiiksek diizey (4,36),
yaptiklart is ile 1ilgili sorumluluga sahip olduklari; en diisiik diizey ise (3,54),
yoneticilerinin ¢aligmalarindan dolayr her zaman takdir edildikleri ifadesidir. Genel
icsel motivasyon diizeyi ise 3,87 dir. Buna gore, calisanlarin i¢sel motivasyon diizeyinin
“yiiksek” oldugunu soylemek miimkiindiir.

Tablo 8.2’de digsal motivasyonla ilgili tanimlayict istatistikler goriilmektedir.

Digsal motivasyonla ilgili 14 ifadeye verilen cevaplar degerlendirilmistir.
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Tablo 8.2: Digsal Motivasyonla Ilgili Tanimlayici Istatistikler

IFADELER _ 1 2 | 3|14 |5

X SS %o % % %0 %
10. Yonetim, izin istegimi olumlu kargilar ve red etmez. 3,68 | 1,151 | 80 | 7,5 | 16,9 | 43,8 | 23,9
11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. 39110995 | 50 | 40 | 12,4]52,2] 26,4
12. Isletmede, yemek, cay gibi yiyecek-icecek ikramlari yapilir. 41411011 ] 55 | 2,5 | 45 [473]40,3
13. Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir. 3,76 | 1,195 9,0 | 7,5 | 10,0 | 45,8 | 27,9
14. Caliganlarla iligkilerim iyi diizeydedir. 42510772 | 0,5 | 3,0 | 8,5 |47,3]40,8

15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer,

konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir. 3,35 | 1,301 | 124 11164 | 14,41 37,3 | 194

16 Cahs{nakt'a oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha 376 | 1.141 | 6.5 | 5.0 | 264 | 308|313
iyi olacagina inaniyorum.

17. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir. 39810907 | 1,5 | 7,0 | 124 ] 50,7 | 284

18. 1simdeterfiimkﬁn1mvard1r. 3,611,177 | 80 | 9,0 | 21,4 |37,3|24,4

19. Yoneticilerim %‘ahsma arkadaglarimla veya miisterilerle olan 388 | 1.018 | 45 | 6.0 | 139|488 | 269
anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardime olurlar.

20. Bagarimdan dolayi ekstra iicret alirim. 2,27 | 1,351 | 41,8 120,9 (129|169 | 7,5

21. Bagarimdan dolayi 6diillendirilirim. 2,58 | 1,414 | 33,8 | 17,4 | 159 | 22,4 | 10,4

22. Kigsisel ve ailevi sorunlarimin ¢oziimiinde caligma arkadaglarim 353 [ 1260 | 9.5 | 124|199 | 323 | 259
her zaman yanimdadir.

23. Bu igyerinden emekli olacagima inaniyorum. 2,70 | 1,303 | 259 | 15,4 { 33,3 | 139|114
24. Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 2,60 | 1,399 | 32,8 1169 | 17,4 | 22,9 | 10,0
Digsal Motivasyon Diizeyi 3,47

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

En yiiksek ortalama (4,25), calisanlarla iliskilerinin 1yi diizeyde oldugunu ifade
edenlerle ilgili iken, en diisiikk ortalama (2,27), basarisindan dolay1 ekstra iicret
aldiklarim1 ifade edenlerle ilgilidir. Digsal motivasyon diizeyi 3,47°dir. Calisanlarin
dissal motivasyon diizeyinin “yiiksek” oldugu sdylenebilir.

Tablo 8.3’de ise, i3 motivasyonu boyutlarina iligkin ortalama ve standart
sapmalar1 gosteren tanimlayici istatistiklere yer verilmistir. Calisanlarin igsel
motivasyon diizeyleri digsal motivasyon diizeylerinden daha yiiksektir. Buradan,

yonetimin c¢aliganlarinin motivasyonuna ¢ok fazla dnem vermedikleri ¢ikarilabilir.

Tablo 8.3: Is Motivasyonu Boyutlarina Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

DEGISKENLER _
X SS
I¢sel Motivasyon 3,87 0,6697
Digsal Motivasyon 3,47 0,7039
IS MOTIVASYONU 3,67 0,6069

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 - 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik
E) IS PERFORMANSI iLE ILGILI TANIMLAYICI iSTATiISTIKLER

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde, hem calisanlarin kendileri

ile ilgili degerlendirmeleri, hem de iistleri tarafindan degerlendirmeleri dikkate
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alimmistir. En sonunda, her iki degerlendirmenin ortalamasi alinmistir. Is performansi,
baslica “gorev performansi” ve “baglamsal performans” olmak iizere iki boyutta ele
alinmaktadir.

Tablo 9.1°de calisanlarin gorev performanslari ile ilgili tanimlayicr istatistikler
goriilmektedir. Buna gore, calisanlar gorev performanslarinin “yiiksek” oldugunu
diisinmektedirler (4,18). Ustleri de astlarinin gorev performanslarim géreceli olarak
diisiik olmakla beraber yine "yliksek” olarak degerlendirmektedirler (3,71). Her iki
degerlendirmenin ortalamasina bakildiginda, calisanlarin gorev performanslarinin

“yiiksek’ oldugu soylenebilir (3,95).

Tablo 9.1: Gorev Performanst ile lgili Tamimlayici Istatistikler

Gorev Performansi ile ilgili Sorular _ 1 2 3 4 5
X SS % % % % %o
1. Meslek bilgisi 4,09 10940 | 2,5 | 6,0 | 7,0 | 48,8 | 35,8
2. Isini yerine getirmede beceriklilik 4,31 1 0,681 | 0,5 1,5 | 5,0 | 52,7 | 40,3
3. Mesleki yetenekleri 4,0510,894 | 2,0 | 45 | 11,9 49,3 | 32,3
4, Tsini yerine getirmede cabukluk 426 10,788 | 1,5 | 2,0 | 6,5 | 49,3 | 40,8
Gorev Performansi Diizeyi (6z degerlendirme) 4,18
1. Meslek bilgisi 3,7210,781 | 1,0 | 6,5 [ 22,9 58,7 10,9
2. Isini yerine getirmede beceriklilik 3,7510,787 | 1,0 | 7,0 [ 199 ] 60,7 | 11,4
3. Mesleki yetenekleri 3,60 10,780 | 1,7 | 6,2 | 21,6 | 62,2 | 8,2
4, Tsini yerine getirmede cabukluk 3,66 0811 1,2 | 90 | 21,1 ]59,7| 9,0
Gorev Performansi Diizeyi (iistlerin degerlendirmesi) 3,71
ORTALAMA 3,95

1=Cok diisiik, 2=Diisiik, 3= Orta, 4= Yiiksek, 5=Cok yiiksek
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 - 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 9.2°de calisanlarin baglamsal performanslarina iliskin tamimlayici
istatistiklere yer verilmistir. Hatirlanacagi gibi, baglamsal performans, is ile dogrudan
ilgili olmay1p, daha ¢ok olumlu tutum ve davranislarla ilgili bir kavramdir.

Tablo 9.2°de goriildiigii gibi, ¢alisanlarin kendileri ile ilgili degerlendirmelerine
gore baglamsal performanslar1 “yiiksek™tir (4,27). Ustlerinin degerlendirmesine gore,
calisanlarin baglamsal performans diizeylerinin, goreceli olarak diisiik olmakla beraber,
yine “yiiksek” oldugu goriilmektedir (3,73). Oz degerlendirme ve fiistlerin
degerlendirmelerinin ortalamasina bakildiginda c¢alisanlarin baglamsal performans
diizeylerinin “yiiksek” oldugu soylenebilir (4,00).

Calisanlarin genel is performans: diizeylerinin “yiiksek” oldugu goriilmektedir
(3,98). Antalya’da faaliyette bulunan 20 bes yildizli otelde ¢alisan 402 calisanin is
performans diizeylerinin “yiiksek™ olmasi hizmetin niteligi hakkinda biiyiik olciide fikir

vermektedir. Yiiksek performans, yliksek misafir memnuniyeti olarak geri donecektir.
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Stiphesiz, c¢alisanlarin performanslar1 ile ilgili olarak hizmet alan misafirlerin de
degerlendirmelerine yer verilmesi daha kullanish ve yararli bilgiler saglayacaktir.
Calisanlarin, iistlerinin ve misafirlerin birlikte degerlendirmeye katilmasi daha gercekci
performans diizeylerinin belirlenmesine katki saglayacaktir. ileride yapilacak bir

calismada misafirlerin de degerlendirmelerine yer verilmesi 6nerilmektedir.

Tablo 9.2: Baglamsal Performans ile lgili Tamimlayici Istatistikler

IFADELER _ 1 2 3 4 5
X SS % % % % %o

5. Isine karsi ilgisi 4341 0,659 05| 10| 45| 522]| 41,8
6. Turizmi sevmesi 3,82 1,126 5,0| 10,0 14,4| 39,8 | 30,8
7. Miisterilere kargili ilgili ve yardimsever olmasi 4,341 0,703 05| 1,5] 6,0| 47,8 44,3
8. Miisterilere kars1 sayg1 ve sevgisi 4271 0,754 0,5 30| 6,5| 48,8 41,3
9. Isini yerine getirmede 6zen ve dikkati 4,371 0,757 1,5 1,5| 3,5| 453 48,3
10. Arkadaglari ile uyum ve igbirligi icinde caligmasi 4,281 0,844 | 1,5 3,0| 7,5| 41,8 46,3
11. Amirlerine karsi saygi ve itaati 4,30 | 0,848 1,51 2,5 9,0| 38,8| 48,3
12. Isinden memnuniyeti 3,771 1,090 4,0 11,4 | 154 | 42,3 | 26,9
13. Diiriist ve giivenilirligi 4,36 0,800 2,0 0| 85| 393]| 50,2
14. Temiz ve diizenli ¢aligmasi 4,441 0,726 1,0 05| 6,5|37,3| 54,7
15. Kibar ve giileryiizlii olmasi 4,341 0,757 0,5 20| 8,5|41,3| 47,8
16. Saglik kurallarina uymasi 4,431 0,703 1,0 1,0| 3,5|43,3]| 51,2
17. icten, samimi ve yardimsever olmasi 4,421 0,738 10| 05| 7,5]373] 53,7
18. Sabirli olmasi 42310984 | 25| 4,5]| 109 31,3 | 50,7
19. Anlayis ve hoggoriiye sahip olmasi 432] 0,780 1,0 3,0| 4,5] 45,8] 45,8
20. Azimli ve sebatkar olmasi 430 0,793 1,0| 20| 9,0| 42,3| 45,8
21. Enerjik ve sevimli olmasi 4,20 | 0,877 1,01 4,01 12,4| 39,3 | 43,3
22. 1$i ile ilgili olarak kendi basina karar verebilmesi 4,09 1,021 35| 50(11,9]| 37,8| 41,8
23. Sorumluluk duygusu 4461 0,792 1,5| 2,0| 4,0| 34,3 | 58,2
24. Sosyal iligkileri 4291 0,858 | 2,0| 25| 70| 413|473
Genel Baglamsal Performans Diizeyi (6z degerlendirme) 4,27

5. Isine kars1 ilgisi 3,821 0,794 | 0,7 6,2| 189 58,5 15,7
6. Turizmi sevmesi 3,761 0,849 | 1,2| 7,5]20,9]| 54,7| 15,7
7. Miisterilere karsil ilgili ve yardimsever olmast 3,731 0,832 1,5 7,2|21,4| 57,0| 12,9
8. Miisterilere kars1 saygi ve sevgisi 3,74 | 0,783 1,2 6,2 21,1| 60,4 10,9
9. Isini yerine getirmede 6zen ve dikkati 3,73 | 0,803 1,5/ 70| 19,2 61,4| 10,9
10. Arkadaglari ile uyum ve igbirligi icinde caligmasi 3,701 0,799 | 0,7| 8,5 21,4| 58,7| 10,7
11. Amirlerine kars1 saygi1 ve itaati 3,831 0,790 1,5| 50| 17,2 61,7| 14,7
12. isinden memnuniyeti 3,321 0,789 | 1,7| 6,5| 58,2| 25,1| 8,5
13. Diiriist ve giivenilirligi 3,971 0,829 | 0,7 7,0| 10,7| 58,2 | 23,4
14. Temiz ve diizenli ¢aligmasi 3,73 | 0,818 1,7 7,7| 16,7| 63,2| 10,7
15. Kibar ve giileryiizlii olmasi 3,731 0,770 | 12| 6,2 20,6| 622| 9,7
16. Saglik kurallarina uymasi 4,151 0,965 0,7| 6,2| 16,9 29,4 | 46,8
17. 19ten, samimi ve yardimsever olmast 3,76 | 0,812 1,2| 7,2| 18,4| 60,2 12,9
18. Sabirli olmasi 3,65| 0810 22| 7,0]|21,6|61,4| 17,7
19. Anlayis ve hoggoriiye sahip olmasi 3,69 0806| 1,5 7,2 2241 59,0 10,0
20. Azimli ve sebatkar olmasi 3,67 | 0,841 22| 7,5 21,6| 58,7| 10,0
21. Enerjik ve sevimli olmasi 3,731 0,774 1,5| 501|229 60,0| 10,7
22. isi ile ilgili olarak kendi basina karar verebilmesi 3,321 0,843 | 1,5| 8,5|58,7| 19,7| 11,7
23. Sorumluluk duygusu 3,711 0,775| 0,5| 8,5]|20,4]| 60,9| 9,7
24. Sosyal iligkileri 3,76 0,745 1,0| 5,5] 19,9] 63,4| 10,2
Genel Baglamsal Performans Diizeyi (iistlerin degerlendirmesi) | 3,73

ORTALAMA 4,00

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 - 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik
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F) ORGUTSEL BAGLILIK, IS MOTIVASYONU VE IS PERFORMANSI
ARASINDAKI ILISKILER

Otel isletmelerinde calisanlarin Orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is
performansi diizeyleri belirlenmis; orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is performansi
diizeylerinin “yiiksek™ oldugu goriilmiistiir (sirasiyla, 3,42, 3,67 ve 3,98). Bu boliimde,
her ii¢ degiskenin ve alt boyutlarinin birbirleri ile iliskilerinin varligi, yonii ve derecesi
ortaya konulmaktadir.

Degiskenler arasindaki iliskinin belirlenmesinde korelasyon analizi teknigi
kullanilmistir. Korelasyon analizi ile hesaplanan korelasyon katsayisi r mutlak deger
olarak 0,70-1,00 arasinda ise “yiiksek”; 0,70-0,30 arasinda ise “orta” ve 0,30’un altinda
ise, iki degisken arasindaki iliskinin diisiik diizeyde oldugu kabul edilmektedir (Agca,
2005: 216).

1. Orgiitsel Baghihk ile is Performans: Arasindaki fliski

Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ile is performanslar1 arasindaki iligkinin
belirlenmesinde Pearson korelasyon analizi kullamlmistir. Is performans: ile ilgili
olarak, ilkin c¢alisanlarin kendileri ile ilgili degerlendirmeleri, sonra iistlerinin
degerlendirmeleri ve daha sonra her iki degerlendirmenin ortalamasi alinmistir.

Tablo 10.1.a’da baghlik ile 6z-degerlendirmeye dayali performans arasindaki
iliski gosterilmistir. Is performansinin iki boyutu, goérev ve baglamsal performans
boyutlar1 ve orgiitsel bagliligin {i¢ boyutu, duygusal, devamlilik ve normatif baglilik
boyutlar aralarindaki iligkiler gosterilmistir.

Tablo 10.1.a: Orgiitsel Baglilik ile Is Performans1 Arasindaki iliski (6z-degerlendirme)

Gorev Performansi Baglamsal Performans IS PERFORMANSI
Duygusal Baghhk 0,223" 0,380 0,325
Devamhhk Baghhg 0,166 0,226 0214
Normatif Baglilik 0,168 0,285 0,244
ORGUTSEL BAGLILIK 0,220 0,352 0,310

** Korelasyon % 1 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu)

Tablo 10.1.a’da goriildiigii gibi, % 99 giiven araliginda, calisanlarin Orgiitsel

baghliklar1 ile is performanslar1 arasinda pozitif, orta diizeyde bir iliski vardir (r=

0,310). Duygusal baghlik ile baglamsal performans arasindaki iliski orta diizeyde
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olmasina karsilik, baglilik boyutlari ile performans boyutlar1 arasindaki iliskinin genel
olarak diisiik oldugu soylenebilir.

Tablo 10.1.b’de baghlik ile iistlerin degerlendirmesine dayali performans
arasindaki iliski gosterilmistir. Ustlerin degerlendirmesi ile elde edilen veriler dikkate
alindiginda, calisanlarin devamlilik bagliliklar: ile performanslar arasinda herhangi bir
anlaml iligkinin olmadig1 goriilmektedir. Duygusal ve normatif baglilik boyutlar ile

performans boyutlar1 arasinda ise anlamli, pozitif ancak diisiik bir iligki vardir.

Tablo 10.1.b: Orgiitsel Bagllik ile Is Performans1 Arasindaki Iliski (iist degerlendirme)

Gorev Performansi Baglamsal Performans iS PERFORMANSI
Duygusal Baghlik 0,220 0,223 0,246
Devamhhik Baghlig 0,042 0,042 0,047
Normatif Baghhk 0,102" 0,144™ 0,133
ORGUTSEL BAGLILIK 0,146~ 0,164~ 0,171

** Korelasyon % 1 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu); * Korelasyon % 5 diizeyinde anlaml (2 kuyruklu)

Tablo 10.1.c’de baglhilik ile calisanlarin kendi degerlendirmeleri ile iistlerin

degerlendirmelerine dayali performans arasindaki iliski gosterilmistir.

Tablo 10.1.c: Orgiitsel Baglilik ile s Performans1 Arasindaki Iliski

(6z-degerlendirme+iist degerlendirme)

Gorev Performansi Baglamsal Performans IS PERFORMANSI
Duygusal Baghhk 0,283 04117 0,370
Devamhhk Baghhg 0,141 0,195" 0,180
Normatif Baghhk 0,177 0,295" 0,249
ORGUTSEL BAGLILIK 0,239 0,358~ 0317

** Korelasyon % 1 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu)

Her iki degerlendirme de dikkate alindiginda, orgiitsel baghlik ile is performansi
arasindaki iligkinin varligi, yonii ve derecesi ile ilgili olarak sunlar sOylenebilir:

- % 99 giiven arali@inda, duygusal baglhilik ile gorev performanst arasinda
pozitif, diisiik diizeyde bir iliski (r = 0,283), duygusal bagllik ile baglamsal performans
ve genel is performanst arasinda pozitif, orta diizeyde bir iliski vardir (r degerleri
sirastyla 0,411 ve 0,370).

- % 99 giiven araliginda, devamlilik baghlig ile gorev performansi, baglamsal
performans ve genel is performanst arasinda pozitif, diisiik diizeyde bir iliski vardir (r

degerleri sirasiyla 0,141, 0,195 ve 0,180).
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- % 99 giiven araliginda, normatif baghlik ile gorev performansi, baglamsal
performans ve genel is performansi arasinda pozitif, diigiik diizeyde bir iliski vardir (r
degerleri sirasiyla 0,177, 0,295, 0,249).

- % 99 giiven araliginda, genel orgiitsel baghlik ile gorev performansi arasinda
pozitif diisiik diizeyde bir iliski varken (r= 0,239), baglamsal performans ve genel i
performanst arasinda pozitif, orta diizeyde bir iligki vardir (r degerleri sirasiyla 0,358 ve
0,317).

- Genel orgiitsel baghlik ile genel is performansi arasinda, % 99 giiven

araliginda, pozitif ve orta diizeyde bir iliski vardir (r= 0,317).
2. Orgiitsel Baghlik ile is Motivasyonu Arasindaki fliski

Orgiitsel baghlik ile is motivasyonu arasindaki iliskinin varligi ve derecesi

Pearson korelasyon analizi ile belirlenmis ve sonuglar Tablo 10.2°de gosterilmistir.

Tablo 10.2: Orgiitsel Baglilik ile Is Motivasyonu Arasindaki iliski

icsel Motivasyon Digsal Motivasyon iS MOTiVASYONU
Duygusal Baghhk 0,544 0,550 0,619"
Devamhhk Baghhig 0,120" 0442 0322”7
Normatif Baglilik 0,409 0,564 0,553
ORGUTSEL BAGLILIK 0,429 0,613" 0,592

** Korelasyon % 1 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu)
* Korelasyon % 5 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu)

Analizden elde edilen sonuclar asagidaki gibi 6zetlenebilir:

- % 99 giiven araliginda, duygusal baghlik ile i¢sel motivasyon, digsal
motivasyon ve is motivasyonu arasinda pozitif, orta diizeyde bir iliski vardir (r degerleri
sirastyla 0,544, 0,550 ve 0,619).

- % 95 giiven araliginda, devamlilik baglilig1 ile i¢csel motivasyon arasinda
pozitif, diisiik diizeyde bir iliski varken (r= 0,120), % 99 giiven araliginda, devamlilik
baglilig1 ile digsal motivasyon ve is motivasyonu arasinda pozitif, orta diizeyde bir iligki
vardir (r degerleri sirasiyla 0,442 ve 0,322).

- 9% 99 giiven araliginda, normatif baghlik ile ig¢sel motivasyon, dissal
motivasyon ve i motivasyonu arasinda pozitif, orta diizeyde bir iliski vardir (r degerleri

sirastyla 0,409, 0,564 ve 0,553).
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- % 99 giliven araliginda, orgiitsel baghlik ile i¢csel motivasyon, dissal
motivasyon ve is motivasyonu arasinda pozitif, orta diizeyde bir iliski vardir (r degerleri
sirastyla 0,429, 0,613 ve 0,592).

- % 99 giiven araliginda, genel orgiitsel baglilik ile genel is motivasyonu

arasinda pozitif, orta diizeyde bir iliski vardir (r= 0,592).
3. Is Motivasyonu ile is Performansi Arasindaki iliski

Calisanlarin i3 motivasyonlar1 ile is performanslari arasindaki iligkinin
belirlenmesinde Pearson korelasyon analizi kullamlmistir. Is performans: ile ilgili
olarak, ilkin calisanlarin kendileri ile ilgili degerlendirmeleri, sonra iistlerinin
degerlendirmeleri ve daha sonra her iki degerlendirmenin ortalamasi alinmistir.

Tablo 10.3.a’da motivasyon ile 0z-degerlendirmeye dayali performans
arasindaki iliski gosterilmistir. Is performansinm iki boyutu, gorev ve baglamsal
performans boyutlar1 ve is motivasyonunun iki boyutu, i¢csel motivasyon ve digsal

motivasyon boyutlar1 aralarindaki iliskiler gosterilmistir.

Tablo 10.3.a: Is Motivasyonu ile Is Performansi Arasindaki Iliski (6z-degerlendirme)

Gorev Performansi Baglamsal Performans iS PERFORMANSI
icsel Motivasyon 0,399 0,505 0,497
Dissal Motivasyon 0,246~ 0,3917 0,345
iS MOTiVASYONU 0,363 0,505 0,474

** Korelasyon % 1 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu)

Tablo 10.3.a’da goriildiigii gibi, % 99 giiven aralifinda, calisanlarin is
motivasyonlar ile is performanslar1 arasinda pozitif, orta diizeyde bir iliski vardir (r=
0,474). Digsal motivasyon ile gorev performansi arasinda pozitif, diisiik diizeyde bir
iliski olmasina karsilik, i motivasyonu boyutlar: ile is performanst boyutlar1 arasinda
pozitif, orta diizeyde bir iligkinin oldugundan bahsedilebilir.

Tablo 10.3.b’de calisanlarin is motivasyonlari ile iistlerin degerlendirmesine
dayali performanslari arasindaki iliski goriilmektedir. Ustlerin degerlendirmesi ile elde
edilen veriler dikkate alindiginda, calisanlarin is motivasyonu ile is performanslari
arasinda anlamli, pozitif fakat diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu anlasilmaktadir (r=
0,271). Is motivasyonu boyutlari ile is performans1 boyutlari arasinda da yine anlaml,

pozitif ve diisiik diizeyde bir iliski vardir.
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Tablo 10.3.b: Orgiitsel Bagllik ile s Performans1 Arasindaki Iliski (iist degerlendirme)

Gorev Performansi Baglamsal Performans iS PERFORMANSI
icsel Motivasyon 0,205~ 0,250 0,249"
Dissal Motivasyon 0,199™ 0,218" 02317
iS MOTIVASYONU 0,229 0,264 0271

** Korelasyon % 1 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu)

Tablo 10.3.c’de calisanlarin is motivasyonlar1 ile kendi degerlendirmeleriyle

birlikte iistlerin degerlendirmelerine dayali performans arasindaki iligski gosterilmistir.

Tablo 10.3.c: Is Motivasyonu ile Is Performansi1 Arasindaki Iliski

(6z-degerlendirme+iist degerlendirme)

Gorev Performansi Baglamsal Performans iS PERFORMANSI
icsel Motivasyon 0,399 0,5227 0,494
Dissal Motivasyon 0,288 0,417" 0,375
iS MOTiVASYONU 0,387 0,530 0,490

** Korelasyon % 1 diizeyinde anlaml (2 kuyruklu)

Her iki degerlendirme de dikkate alindiginda, is motivasyonu ile is performansi

arasindaki iligkinin varligi, yonii ve derecesi ile ilgili olarak sunlar sdylenebilir:

- % 99 giiven araliginda, i¢csel motivasyon ile gorev performansi, baglamsal

performans ve is performansi arasinda pozitif, orta diizeyde bir iligki vardir (r degerleri

sirastyla 0,399, 0,522 ve 0,494).

- % 99 giiven araliginda, digsal motivasyon ile gorev performansi arasinda

pozitif, diisiik diizeyde bir iliski varken (r = 0,288), baglamsal performans ve is

performansi arasinda pozitif, orta diizeyde bir iliski vardir (r degerleri sirasiyla 0,417 ve

0,375).

- % 99 giiven araliginda, genel is motivasyonu ile genel is performansi arasinda

pozitif, orta diizeyde bir iligki vardir (r = 0,490).

Genele bakildiginda, orgiitsel baghlik ile is performansi arasinda anlamli,
pozitif, orta diizeyde iliski (r=0,317), orgiitsel baghlik ile is motivasyonu arasinda
anlaml, pozitif, orta diizeyde iliski (r=0,592) ve is motivasyonu ile is performansi

arasinda anlamli, pozitif, orta diizeyde iliski (r=0,490) oldugu anlasilmaktadir.
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G) ORGUTSEL BAGLILIGIN VE IS MOTIVASYONUNUN IS
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKILERI]

Calisanlarin orgiitsel baglhiliklarinin ve is motivasyonlarinin is performanslar
tizerinde anlaml1 herhangi bir etkisinin olup olmadigini belirlemek i¢in ¢oklu regresyon
analizi uygulanmstir.

Orgiitsel bagliligin ve is motivasyonunun herbir boyutunun is performansinin
herbir boyutu iizerinde anlamli, herhangi bir etkisi olup olmadig1 coklu regresyon

analizleri ile belirlenmis ve elde edilen bulgular asagida sunulmustur.
1. Orgiitsel Baghihgn is Performans1 Uzerindeki Etkisi

Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskinin varligin1 ve derecesini
ortaya koyduktan sonra, gelistirilen hipotezleri test etmek icin regresyon analizi
uygulanmustir. Regresyon analizi, bagimli degiskenle iligkili olan bir ya da daha fazla
bagimsiz degiskene dayali olarak, bagimli degiskenin tahmin edilmesine
(agiklanmasina) yoOnelik bir analiz teknigidir. Analiz, bagimsiz degisken veya
degiskenler tarafindan bagiml degiskende agiklanan toplam varyansin yorumlanmasina,
aciklanan varyansin istatistiksel anlamliligina, bagimsiz degisken veya degiskenlerin
istatistiksel olarak anlamliligina ve bagimsiz degisken veya degiskenlerle bagimli
degisken arasindaki iliskinin yOniine iliskin yorum yapma olanagi vermektedir (Agca,
2005: 217).

Orgiitsel baglhlik boyutlarinin herbir is performansi boyutu iizerinde herhangi bir
etkisinin olup olmadigi Coklu Regresyon Analizi teknigi ile incelenmistir. Orgiitsel
baglilik boyutlar ile gorev performansi arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik

coklu regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 11.1°de goriilmektedir.

Tablo 11.1: Orgiitsel Baglilik Boyutlarinin Gérev Performansi Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degiskenler B Standart B t p Anlamhhk
Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 3,407 0,107 - 31,881 0,000
Duygusal Baghhk 0,145 0,031 0,288 4,630 0,000
Devamliik Baghhig 0,026 0,037 0,048 0,717 0,474
Normatif Baghhk -0,021 0,042 -0,039 -0,502 0,616

R=0,285 R2= 0,081 F=11,769 p= 0,000
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Analizde, orgiitsel baghligin boyutlar1 bagimsiz degisken, goérev performansi
bagimli degisken olarak ele alinmistir. Beta degerleri incelendiginde duygusal baglhiligin
gorev performansi tizerindeki etkisinin yaklasik % 29 oldugu goriilmektedir. Regresyon
katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglari1 incelendiginde ise, sadece duygusal
baghlik degiskeninin gorev performansi degiskeni iizerinde anlamli bir belirleyici
oldugu goriilmektedir (p < 0,05). Devamlilik bagliligi ve normatif baglilik anlamh bir
etkiye sahip degildir. Regresyon analizi sonuglarina gore gorev performansinin

aciklanmasina iliskin regresyon esitligi (matematiksel model) asagida verilmistir.”

GORPER = 3,407 + 0,145 x DUYBAG + 0,026 x DEVBAG + (-0,021) x NORBAG

Gorev performans: iizerinde belirleyici etkiye sahip olan degisken duygusal
baghlik degiskenidir. “Calisanlarin duygusal baghliklar1 ile gorev performanslari

arasinda anlamh pozitif bir iligki vardir” olan H;, hipotezi desteklenmekte, “calisanlarin

devamlilik bagliliklar1 ile gérev performanslart arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir”
olan H;p hipotezi ve “calisanlarin normatif bagliliklar ile gérev performanslari arasinda

anlamli pozitif bir iligki vardir” olan H; hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 11.2°de oOrgiitsel baghlik boyutlart ile baglamsal performans degiskeni

arasindaki ¢oklu regresyon analizi sonuglart yer almaktadir.

Tablo 11.2: Orgiitsel Baglilik Boyutlarimin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degiskenler B Standart p t p Anlamhhk
Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 3,434 0,074 46,312 0,000
Duygusal Baghhik 0,138 0,022 0,375 6,343 0,000
Devamlhilik Baghhig -0,001 0,026 - 0,003 - 0,045 0,964
Normatif Baghhk 0,023 0,029 0,059 0,788 0,431
R=0,414 R?=0,171 F= 27,408 p= 0,000

Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuclar1 incelendiginde,

sadece duygusal baglilik degiskeninin baglamsal performans iizerinde anlamli bir

belirleyicilige sahip oldugu goriilmektedir (p < 0,05).

" GORPER=Goérev Performansi; DUYBAG=Duygusal Baglilik; DEVBAG= Devamlilik Bagliligs;
NORBAG=Normatif Baghlik.
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Regresyon analizi sonuglarina gore baglamsal performansin agiklanmasina

iliskin regresyon esitligi asagida verilmistir.”

BAGPER= 3,434 + 0,138 x DUYBAG + (-0,001) x DEVBAG + 0,023 x NORBAG

Bu durumda baglamsal performans {iizerinde belirleyici etkiye sahip olan
degiskenin sadece duygusal baglilik degiskeni oldugu anlasilmaktadir. Baglamsal
performans iizerindeki etkisinin anlamli ancak orta diizeyde olmasi nedeniyle (r=0,411)
“calisanlarin duygusal baglhiliklar ile baglamsal performanslar1 arasinda anlamli pozitif

bir iligki vardir” olan H;q hipotezi orta diizeyde desteklenmekte; “calisanlarin

devamlilik baglhiliklar ile baglamsal performanslari arasinda anlamli pozitif bir iliski
vardir” olan Hj. hipotezi ve “calisanlarin normatif baglhliklart ile baglamsal
performanslar1 arasinda anlamhi pozitif bir iliski vardir” olan Hjr hipotezi

reddedilmektedir.

Tablo 11.3’de orgiitsel baglilik degiskeni ile is performansi degiskeni arasindaki
basit regresyon analizi sonuclar1 yer almaktadir. Orgiitsel baglilik bagimsiz bir degisken

ve is performansi bagimli bir degisken olarak analize tutulmustur.

Tablo 11.3: Orgiitsel Baglihigin Is Performans1 Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken B Standart B t p Anlamhihk
Hata Diizeyleri
Sabit 3,436 0,082 - 42,001 0,000
Orgiitsel Baghilik 0,156 0,023 0,317 6,685 0,000
R=0,317 R?= 0,098 F= 44,693 p= 0,000

Tablo 11.3’de goriildiigi gibi, oOrgiitsel baglilik, is performans: iizerinde orta
diizeyde bir iligski vermektedir (R = 0,317; R? = 0,098; p < 0,05). Buna gore, basit
belirlilik katsayis1 R* = 0,098 olup, is performansindaki degisimin yaklasik % 10’u
bagimsiz degisken olan orgiitsel baglilik degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Diger bir
ifadeyle, bu bagimsiz degisken is performansindaki toplam varyansin % 10’unu

aciklamaktadir. Regresyon katsayilarmin anlamliligina iligkin t-testi sonuclar

" BAGPER=Baglamsal Performans; DUYBAG=Duygusal Baglilik; DEVBAG=Devamlilik Baghligs;
NORBAG=Normatif Baghlik.
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incelendiginde ise, orgiitsel baglilik degiskeninin is performansi iizerinde 6nemli bir
belirleyicilige sahip oldugu goriilmektedir. Regresyon analizi sonuglarina gore is

performansinin agiklanmasina iligkin regresyon esitligi asagida verilmistir.

iS PERFORMANSI = 3,436 + 0,156 x ORGUTSEL BAGLILIK

Bu durumda, orgiitsel bagliligin is performansi iizerinde belirleyici bir etkiye
sahip oldugu anlagilmaktadir. Is performansi iizerinde anlamli ancak orta diizeyde bir
etkisi oldugundan, ‘“calisanlarin orgiitsel baglhiliklar1 ile is performanslari arasinda

anlaml pozitif bir iliski vardir” olan H, hipotezi orta diizeyde desteklenmektedir.

2. s Motivasyonunun is Performans1 Uzerindeki Etkisi

Is motivasyonu boyutlarmin is performansi iizerinde herhangi bir etkisinin olup
olmadig1 Coklu Regresyon Analizi teknigi ile incelenmistir.

Is motivasyonu boyutlarimn goérev performansi iizerindeki etkisinin ortaya
cikarilmasina yonelik ¢oklu regresyon analizinin sonuclar1  Tablo 12.1°de
goriilmektedir. Analizde, is motivasyonu boyutlart bagimsiz degisken, gorev

performansi bagimli degisken olarak ele alinmistir.

Tablo 12.1: Is Motivasyonu Boyutlar1 ile Gorev Performans1 Arasindaki Iliskiler

Bagimsiz Degiskenler B Standart B t p Anlamhhk
Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 2,732 0,139 19,598 0,000
icsel Motivasyon 0,254 0,041 0,347 6,276 0,000
Digsal Motivasyon 0,065 0,039 0,093 1,688 0,092
R=0,407 R?=0,161 F=39,526 p= 0,000

Icsel motivasyon ve dissal motivasyon degiskenleri gorev performansi ile
anlamli bir iliskiye sahiptir (R= 0,407; R*= 0,161; p < 0,05). iki degisken birlikte gorev
performansindaki degisimin % 16’sim1 agiklamaktadir. Bu durum, degiskenler
arasindaki 1iligkinin zayif oldugunu gostermektedir. Standardize edilmis regresyon
katsayisina (B) gore, bagimsiz degiskenlerin gorev performans: iizerindeki goreli onem

sirast; igsel motivasyon ve digsal motivasyondur. Beta degerleri incelendiginde icsel
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motivasyonun gorev performansi iizerindeki etkisinin % 35 oldugu goriilmektedir.
Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuclari incelendiginde ise, sadece
icsel motivasyon degiskeninin gorev performansi iizerinde anlamli (p < 0,05) bir
belirleyici oldugu goriilmektedir. Digsal motivasyon dnemli bir etkiye sahip degildir.
Regresyon analizi sonuclarina gore gorev performansinin agiklanmasina iliskin

regresyon esitligi (matematiksel model) asagida verilmistir.”

GORPER = 2,732 + 0,254 x ICMOT + 0,065 x DISMOT

Bu durumda gorev performans iizerinde belirleyici etkiye sahip olan degiskenin
sadece icsel motivasyon degiskeni oldugu anlasilmaktadir. Gorev performansi
tizerindeki etkisinin anlamli ancak orta diizeyde olmasi nedeniyle “calisanlarin igsel
motivasyonlari ile gorev performanslart arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir” olan

H», hipotezi orta diizeyde desteklenmekte; “calisanlarin digsal motivasyonlar: ile gorev

performanslar1 arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir” olan Hj,_ hipotezi

reddedilmektedir.

Is motivasyonu boyutlar1 ile baglamsal performans arasindaki iliskinin ortaya

cikarilmasina yonelik ¢coklu regresyon analizinin sonuclar: Tablo 12.2°de verilmistir.

Tablo 12.2: Is Motivasyonu Boyutlariyla Baglamsal Performans Arasindaki Iliskiler

Bagimsiz Degiskenler B Standart p t p Anlamhhk
Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 2,807 0,094 29,981 0,000
i¢sel Motivasyon 0,225 0,027 0,420 8,259 0,000
Digsal Motivasyon 0,092 0,026 0,181 3,570 0,000
R=0,543 R2= 0,291 F= 83,288 p= 0,000

Icsel motivasyon ve dissal motivasyon degiskenleri baglamsal performans ile
anlamli bir iliskiye sahiptir (R= 0,543; R’= 0,291; p < 0,05). Iki degisken birlikte
baglamsal performansin toplam varyansinin % 29’unu agiklamaktadir. Standardize
edilmis regresyon katsayisina () gore, bagimsiz degiskenlerin baglamsal performans

tizerindeki goreli onem sirasi; icsel motivasyon ve digsal motivasyondur. Beta degerleri

" GORPER=Goérev Performansi; I(CMOT=i¢sel Motivasyon; DISMOT=Dissal Motivasyon
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incelendiginde i¢sel motivasyonun baglamsal performans iizerindeki etkisinin % 42
oldugu goriilmektedir. Regresyon katsayilarinin anlamlilifina iligkin t-testi sonuclari
incelendiginde ise, hem i¢sel hem de digsal motivasyon degiskeninin baglamsal
performans iizerinde anlamli bir belirleyici oldugu goriilmektedir (p anlamlilik degerleri

0,000). Coklu regresyon denklemi asagida verilmistir.

BAGPER = 2,807 + 0,225 x ICMOT+ 0,092 x DISMOT

Bu durumda, hem ic¢sel hem de digsal motivasyon degiskenlerinin baglamsal
performans iizerinde belirleyici etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Her iki degiskenin
baglamsal performans iizerindeki etkisi anlamli ancak orta diizeyde olmasi nedeniyle
“calisanlarin i¢sel motivasyonlar: ile baglamsal performanslar1 arasinda anlaml pozitif
bir iliski vardir” olan H,. hipotezi ve “calisanlarin digsal motivasyonlar: ile baglamsal
performanslar1 arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir” olan Hyq hipotezi orta diizeyde

desteklenmektedir.

Is motivasyonu ile is performansi arasindaki iliskinin ortaya c¢ikarilmasina
yonelik basit regresyon analizinin sonuclar1 Tablo 12.3’de goriilmektedir. Analizde, is

motivasyonu bagimsiz degisken, is performansi bagimli degisken olarak ele alinmstir.

Tablo 12.3: Is Motivasyonu ile Is Performansi Arasindaki Iliski

Bagimsiz Degiskenler B Standart B t p Anlamhhk
Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 2,821 0,104 27,251 0,000
is Motivasyonu 0,313 0,028 0,490 11,251 0,000
R=0,490 R?= 0,238 F= 126,582 p= 0,000

Analiz sonuclar1 incelendiginde, is motivasyonunun is performansi lizerinde
anlaml bir etkisinin oldugu goriilmektedir (R= 0,490; R’= 0,238; p < 0,05). Regresyon
katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuclari incelendiginde ise, i motivasyonu
degiskeninin is performansi iizerinde anlamli bir belirleyici oldugu goriilmektedir. Is

performansinin agiklanmasina iligkin basit regresyon denklemi soyledir:

IS PERFORMANSI = 2,821 + 0,313 X iS MOTiVASYONU
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Bu durumda, is motivasyonu degiskeninin is performansi degiskeni iizerinde
belirleyici etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ancak, orta diizeyde etkilediginden,
“calisanlarin i motivasyonlar ile is performanslar1 arasinda anlaml pozitif bir iliski

vardir” olan H, hipotezi orta diizeyde desteklenmektedir.

H) ORGUTSEL BAGLILIGIN IS MOTIVASYONU UZERINDEKI ETKISI

Orgiitsel bagliligin is motivasyonu iizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadig
Coklu Regresyon Analizi teknigi ile arastirilmistir. Orgiitsel baglilik boyutlar ile icsel
motivasyon arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik coklu regresyon analizinin
sonuclar1 Tablo 13.1°de gosterilmektedir. Analizde, orgiitsel baglilik boyutlar1 bagimsiz

degisken, i¢csel motivasyon bagimh degisken olarak ele alinmustir.

Tablo 13.1: Orgiitsel Baglilik Boyutlari ile icsel Motivasyon Arasindaki iliskiler

Bagimsiz Degiskenler B Standart B t p Anlamhhk
Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 2,713 0,123 22,070 0,000
Duygusal Baghhk 0,319 0,036 0,465 8,855 0,000
Devamliik Baghhig -0,221 0,042 -0,294 -5,227 0,000
Normatif Baghhk 0,231 0,048 0,317 4,786 0,000
R=0,589 R2=0,342 F=70,487 p= 0,000

Orgiitsel baglilik degiskenleri icsel motivasyon ile anlamli bir iliskiye sahiptir
(R= 0,589; R’= 0,342; p= 0,000). Uc degisken birlikte icsel motivasyonun toplam
varyansinin yaklasik % 34’uinii agiklamaktadir. Bu durum, degiskenler arasindaki
iliskinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Standardize edilmis regresyon
katsayisina (B) gore, bagimsiz degiskenlerin i¢sel motivasyon iizerindeki goreli 6nem
siras1; duygusal baglilik, normatif baghlik ve devamlilik baghiligidir. Beta degerleri
incelendiginde her ii¢ degiskenin i¢csel motivasyon tizerindeki etkisi sirasiyla, duygusal
bagliligin % 47, normatif bagliligin % 32 ve devamlilik baghliginin % 29 oldugu
goriilmektedir. Regresyon katsayilarinin  anlamliligina iligkin t-testi sonuclari
incelendiginde ise, her {i¢ degiskenin de icsel motivasyon {iizerinde anlamli  bir
belirleyici oldugu goriilmektedir (her ii¢ degisken icin p < 0,05). Regresyon analizi
sonucglarina gore i¢csel motivasyonun agiklanmasina iliskin regresyon esitligi asagida

verilmigtir.
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ICMOT= 2,713 + 0,319 x DUYBAG - 0,221 x DEVBAG + 0,231 x NORBAG

Bu durumda, orgiitsel bagliligin iic boyutunun da i¢sel motivasyon iizerinde
belirleyici etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Tablo 13.1°de goriildiigii gibi, her ii¢
degisken icin de p < 0,05°tir. Ancak, calisanlarin devamlilik bagliliklart ile igsel
motivasyonlari arasinda negatif bir iligski saptanmistir. Sosyal psikologlar ve sosyologlar
icsel motivasyonun iki kaynagimin oldugunu ileri siirmektedirler: Goreve baglilik ve
amaclarla 6zdeslesme (Murdock, 2002: 650). Devamlilik baghiligi ise orgiit ile birey
arasindaki karsilikli ¢ikar iliskisine dayanmaktadir (Becker, 1960: 32-42). Dolayisiyla,
her iki degiskenin arasindaki iligskinin negatif ¢ikmasi normaldir. Bunu destekleyen
arastirma bulgular1 da vardir. Ornegin, bir arastirmada, calisanlarin Ogrenme
motivasyonlar1 ile duygusal ve normatif bagliliklar1 arasinda pozitif bir iligki
saptanirken, devamlilik bagliliklar1 arasinda zayif ve negatif bir iligki belirlenmistir
(Sabuncuoglu, 2007: 624).

Bu durumda, “calisanlarin devamlilik bagliliklart ile i¢sel motivasyonlari

arasinda anlaml pozitif bir iligski vardir” olan Hsp,_hipotezi reddedilmekte; “calisanlarin

duygusal bagliliklar1 ile i¢csel motivasyonlart arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir”
olan Hj3, hipotezi ve “calisanlarin normatif baghliklar ile i¢sel motivasyonlar1 arasinda

anlaml pozitif bir iligki vardir” olan Hjc hipotezleri desteklenmektedir.

Orgiitsel baghlik boyutlar1 ile dissal motivasyon arasindaki iliskinin ortaya
cikarilmasina yonelik coklu regresyon analizinin sonuclari ise Tablo 13.2’de verilmistir.
Analizde, orgiitsel baglhilik boyutlar1 bagimsiz degisken, digsal motivasyon bagimli

degisken olarak ele alinmistir.

Tablo 13.2: Orgiitsel Baglilik Boyutlari ile Dissal Motivasyon Arasindaki iliskiler

Bagimsiz Degiskenler B Standart B t p Anlamlilik
Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 1,620 0,125 12,939 0,000
Duygusal Baglilik 0,234 0,037 0,325 6,389 0,000
Devamlilik Bagliligi 0,088 0,043 0,111 2,036 0,042
Normatif Baglilik 0,215 0,049 0,281 4,378 0,000

R=0,622 R?=0,382 F= 83,557 p= 0,000
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Orgiitsel baghlik degiskenleri dissal motivasyon ile anlamli bir iliskiye sahiptir
(R= 0,622; R’= 0,382; p < 0,05). Ug degisken birlikte digsal motivasyonun toplam
varyansin yaklasik % 38’ini agiklamaktadir. Bu durum, degiskenler arasindaki iliskinin
orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Standardize edilmis regresyon katsayisina ()
gore, bagimsiz degiskenlerin digsal motivasyon iizerindeki goreli 6nem sirasi; duygusal
baglilik, normatif baglilik ve devamlilik baglhihigidir. Beta degerleri incelendiginde her
tic degiskenin i¢sel motivasyon iizerindeki etkisi sirasiyla, duygusal bagliligin % 33,
normatif bagliligin % 28 ve devamlilik bagliliginin % 11 oldugu goriilmektedir.
Regresyon katsayilarinin anlamliliina iliskin t-testi sonuglart incelendiginde ise, her ii¢
degiskenin de digsal motivasyon iizerinde anlamli bir belirleyici oldugu goriilmektedir
(her ii¢ degisken ile ilgili p degerleri 0,05’den kiiciiktiir). Regresyon analizi sonuglarina

gore digsal motivasyonun agiklanmasina iliskin regresyon esitligi asagida verilmistir.”

DISMOT = 1,620 + 0,234 x DUYBAG+ 0,088 x DEVBAG + 0,215 x NORBAG

Bu durumda, orgiitsel bagliligin ii¢ boyutunun da digsal motivasyon iizerinde
belirleyici etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Tablo 13.2°de goriildiigii gibi, her ii¢
degisken icin de p < 0,05 oldugundan ‘“calisanlarin duygusal bagliliklar1 ile dissal
motivasyonlari arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir” olan Hsq hipotezi; “calisanlarin
devamlilik baglhliklar: ile digsal motivasyonlari arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir”
olan Hs. hipotezi ve “calisanlarin normatif baghliklar ile digsal motivasyonlar1 arasinda

anlamli pozitif bir iligki vardir” olan Hs; hipotezi desteklenmektedir.

Orgiitsel baglilik ile is motivasyonu arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilmasina
yonelik basit regresyon analizinin sonuglar1 ise Tablo 13.3’de verilmistir. Analizde,
orgiitsel baglilik bagimsiz degisken, is motivasyonu ise bagimli degisken olarak ele

alinmisgtir.

" DISMOT=Dissal Motivasyon; DUYBAG=Duygusal Baglilik; DEVBAG=Devamlilik Baghhig;
NORBAG=Normatif Baghlik



121

Tablo 13.3: Orgiitsel Baglilik ile Is Motivasyonu Arasindaki iliski

Bagimsiz Degisken B Standart B t p Anlamhihk
Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 2,111 0,109 19,390 0,000
Orgiitsel Baghlik 0,456 0,031 0,592 14,684 0,000
R=0,592 R?= 0,349 F=215,633 p= 0,000

Orgiitsel baglilk degiskeni is motivasyonu ile anlamli bir iliskiye sahiptir
(R=0,592; R*= 0,349; p < 0,05). Orgiitsel baglhlik degiskeni is motivasyonunun toplam
varyansinin yaklasitk % 35’ini aciklamaktadir. Bu durum, degiskenler arasindaki
iliskinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Beta degeri incelendiginde orgiitsel
baglhlik degiskeninin is motivasyonu iizerindeki etkisinin % 59 oldugu goriilmektedir.
Regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonuclar1 incelendiginde ise, orgiitsel
baghlik degiskeninin is motivasyonu {iizerinde anlamli bir belirleyici oldugu, ancak
aralarindaki iliskinin orta diizeyde olmasindan dolayi, orta diizeyde etkili oldugu
sOylenebilir. Regresyon analizi sonuclarina gore is motivasyonunun agiklanmasina

iliskin regresyon esitligi asagida verilmistir.

iS MOTIVASYONU= 2,111 + 0,456 x ORGUTSEL BAGLILIK

Bu durumda, orgiitsel baglilik degiskeninin is motivasyonu iizerinde belirleyici
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. “Calisanlarin  oOrgiitsel baghliklart ile is
motivasyonlart arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir” olan H3 hipotezi

desteklenmektedir.
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I) ORGUTSEL BAGLILIK, IS MOTIiVASYONU VE IS PERFORMANSI
DEGISKENLERININ KONTROL DEGISKENLERINE BAGLI OLARAK
DEGISMESI

Otel isletmelerinde calisanlarin Orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is
performanslarinin kontrol degiskenlerine bagli olarak degisip degismedigini belirlemek
icin “bagimsiz iki grup T-testi” ve One-way Anova varyans analizi yapilmistir. Baglica
kontrol degiskenleri olarak, cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, ¢alisilan boliim, unvan,
igyerindeki ¢alisma siiresi, meslegi yapma siiresi (is deneyimi siiresi), su andaki igyeri

dahil olmak iizere calistig1 isyeri sayis1 alinmistir.
1. Cinsiyet

Calisanlarin baglilik, motivasyon ve performans diizeylerinin cinsiyetlerine bagl

olarak degisip degismedigi T-testi ile saptanmus, sonuglar Tablo 14.1°de 6zetlenmistir.

Tablo 14.1: Degiskenlerin Cinsiyete Bagli Olarak Degismesi

CINSIYET
Bayan Erkek T-TESTI
DEGISKENLER 122 280 SONUCLARI
Ortalama SS Ortalama SS t degeri p degeri

Duygusal Baghlik 3,4959 0,960 3,5955 0,986 -0,939 0,498
Devamhilik Baghhg: 3,4895 0,802 3,3153 0,922 1,809 0,109
Normatif Baghhk 3,2740 0,845 3,3510 0,950 -0,772 0,553
Orgiitsel Baglihk 3,4198 0,704 3,4206 0,823 -0,010 0,022
Gorev Performansi 3,9529 0,457 3,9371 0,506 0,297 0,065
Baglamsal Performans 4,0111 0,402 3,9910 0,339 0,516 0,305
Is Performansi 3,9820 0,409 3,9640 0,378 0,426 0,716
I¢csel Motivasyon 3,7923 0,656 3,9063 0,674 -1,572 0,797
Digsal Motivasyon 3,4776 0,696 3,4614 0,709 0,211 0,474
is Motivasyonu 3,6350 0,602 3,6839 0,609 -0,743 0,823

Tablo 14.1’den c¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinin cinsiyetlerine bagl olarak
degistigi goriilmektedir (p < 0,05). Bayanlarin genel orgiitsel baglilik diizeylerinin
(3,4198) goreceli olarak erkeklerin orgiitsel baglilik diizeylerinden (3,4206) diisiik
oldugu anlasilmaktadir. Ancak, cinsiyetin diger degiskenleri anlamli olarak

degistirmedigi saptanmistir.
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2. Yas

Calisanlarin baglilik, motivasyon ve performanslarinin yaslarina baglh olarak
degisip degismedigi Oneway Anova Varyans Analizi ile saptanmistir. Tablo 14.2°de
analiz sonuglar1 goriilmektedir. Tablo 14.2°’de goriildiigii gibi, calisanlarin baglilik,
motivasyon ve performanslari yaslarina bagli olarak degismektedir (biitiin degiskenler
icin p < 0,05). Farklilasmanin hangi gruptan kaynaklandigini gosteren LSD testinden

elde edilen bulgular herbir degisken acisindan asagida 6zetlenmistir.

Tablo 14.2: Degiskenlerin Yasa Bagli Olarak Degismesi

DEGISKENLER Degisim Kareler Serbestlik Kareler F Degerleri | Anlamhihk
Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi
Duygusal Baghhk Grpl. arasi 22,515 5 4,503 4,941 0,000
Grup i¢i 360,865 396 0,911
Devamhhk Baghhg Grpl. aras1 13,257 5 2,651 3,449 0,005
Grup i¢i 304,419 396 0,769
Normatif Baghhk Grpl. arast 23,789 5 4,758 5,986 0,000
Grup igi 314,728 396 0,795
Orgiitsel Baglilik Grpl. arasi 16,036 5 3,207 5,444 0,000
Grup i¢i 233,296 396 0,589
Gorev Performansi Grpl. arasi 19,280 5 3,856 19,735 0,000
Grup ici 77,376 396 0,195
Baglamsal Performans | Grpl. aras: 3,780 5 0,756 6,264 0,000
Grup i¢i 47,795 396 0,121
is Performansi Grpl. arasi 9,602 5 1,920 15,016 0,000
Grup i¢i 50,646 396 0,128
Icsel Motivasyon Grpl. arasi 10,561 5 2,112 4,941 0,000
Grup igi 169,297 396 0,428
Dissal Motivasyon Grpl. aras1 8,322 5 1,664 3,462 0,004
Grup i¢i 190,354 396 0,481
is Motivasyonu Grpl. arasi 8,403 5 1,681 4,778 0,000
Grup ici 139,296 396 0,352

1. Duygusal Baglilik

15-21 yas grubundakilerin duygusal bagliliklart anlamli olarak farklilagsmaktadir.

Bu yas grubundakilerin duygusal baghliklar1 29-35, 43-49 ve 50 ve lzeri yas
grubundakilerden daha zayiftir.

22-28 yas grubundakilerin duygusal bagliliklarinin 29-35, 36-42, 43-49 ve 50 ve
lizeri yas grubundakilere gore anlamhi olarak farklilastigi ve goreceli olarak diisiik
oldugu anlasilmaktadir. Gen¢ calisanlarin biiyiliklerine gore duygusal baglhiliklarinin
zayif olmasi, Orgiitsel sosyalizasyon siirecinin (grubun {iyesi olma) heniiz
tamamlanmamasiyla aciklanabilir. Aynm1 zamanda, genclerin daha ¢ok rasyonel hareket

ettikleri izlenimini vermektedir. Genglerin duygusal baghliklarinin ileriki yaslardakilere
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gore diisiik olmasi su anlama gelmektedir: Geng calisanlar, biiyiiklerine gore isletmenin
sorunlarini kendi sorunlar1 gibi hissetmemekte, giiclii bir aidiyet hissi tasimamakta,
duygusal olarak bagli hissetmemekte, isletmenin cok 6zel oldugunu diisiinmemekte,
kendini ailenin bir parcast gibi hissetmemekte, isletmede c¢alismaktan gurur
duymamakta, isletmenin amaglarim benimsememektedir. Genglerin  duygusal
baglhliklarinin diisiik olmasinin ¢ok sebebi olabilir. Yasin 6zellikleri yaninda orgiitsel

sosyalizasyon uygulamalarinin eksikligi buna neden olabilir.

ii. Devamlilik Baglilig

22-28 yas grubundakilerin devamlilik bagliliklart 36-42 yas grubundakilerden
anlaml olarak farklilasmakta ve daha diisiik olmaktadir. 29-35 yas grubundakilerin de
devamlilik bagliliklar1 36-42 yas grubundakilerden diisiiktiir. 36-42 yas grubundakilerin
devamlilik bagliliklarinin 43-49 yas grubundakilerden farklilasmasi ve daha yiiksek
olmasi ilgin¢ bir bulgudur. Devamlilik bagliligi 43 yasina kadar artmakta, bu yastan
sonra azalmaktadir. Calisanin bu yaslardan sonra kendisini daha giivende hissetmesi ve

orgiitiine daha ¢ok duygusal baglanmasi bunda etken olabilir.

ii1. Normatif Baglilik

22-28 yas grubundakilerin normatif baghliklar1 29-35, 36-42 ve 50 ve lizeri yas
grubundakilere gore farklilasmakta ve onlara gore diisiik olmaktadir. Yaghlarin genclere
gore normatif baglhiliklarinin yiiksek olmasi, yaslilarin sosyal normlar1 daha ¢ok referans
almalariyla aciklanabilir. Insanlar yaslandik¢a sosyal normlar daha ¢ok belirleyici

olmaktadir.

iv. Orgiitsel Baglilik

15-21 yas grubundakilerin orgiitsel baghiliklar: 50 ve iizeri yas grubundakilere
gore farklilasmakta ve daha diisiikk olmaktadir. 22-28 yas grubundakilerin orgiitsel
baghliklar1 da 29-35, 36-42 ve 50 ve lizeri yas grubundakilere gore farklilagmakta ve
daha diisik olmaktadir. Bu bulgu, calisanlarin yaslandik¢a orgiitlerine daha c¢ok
baglandiklarim1 gostermektedir. Yash calisanlarin genellikle kidemi de yiiksek

oldugundan, bu farkliligin kidemden kaynaklanabilecegi sdylenebilir.



125

v. Icsel Motivasyon

15-21 yas grubundakilerin i¢sel motivasyonlar1 29-35, 36-42 ve 43-49 yas
grubundakilere gore farklilagmakta ve daha diisik olmaktadir. 22-28 yas
grubundakilerin i¢sel motivasyonlar: da 29-35, 36-42 ve 43-49 yas grubundakilere gore
farklilasmakta ve yine diisiik olmaktadir. Burada da, calisanlarin yaslar1 arttikca igsel
motivasyonlarinin arttif1 goriilmektedir. Buna gore, daha yash calisanlar genclere gore,
yaptiklar1 islerde basarili olduklarini, sorumluluk sahibi olduklarini, Orgiitte
calismalarindan dolayr arkadaslar tarafindan takdir edildiklerini, degerli bir is
yaptiklarini, yeterli yetkiye sahip olduklarini, saygin bir is yaptiklarini, kendilerini
orgiitte onemli gordiiklerini, karar verme hakkina sahip olduklarin1 ve yoneticileri

tarafindan takdir edildiklerini diistinmektedirler.

vi. Digsal Motivasyon

15-21 yas grubundakilerin digsal motivasyonlarinin 36-42 ve 43-49 yas
grubundakilere gore anlamli olarak farklilastigi ve daha diisiik oldugu goriilmektedir.
22-28 yas grubundakilerin digsal motivasyonlar1 da 36-42 ve 43-49 yas grubundakilere
gore farklilastigi ve daha diisiik oldugu anlasilmaktadir. 29-35 yas grubundakilerin de
dissal motivasyonlar1 36-42 yas grubundakilerden diisiiktiir. Bu bulgu, calisanlarin
yaslandik¢a digsal motivasyonlarinin da arttigim1 gostermektedir. Digsal motivasyonun,
isin igeriginden c¢ok icret, calisma sartlari, yiyecek ve barmma gibi yoOnetim
uygulamalar ile ilgili oldugu diisiiniiliirse, daha yash calisanlarin genclere gore bu

olanaklardan daha ¢ok yararlandirildigini diisiinmek miimkiindiir.

vii. Is Motivasyonu

15-21 yas grubundakilerin iy motivasyonlari, 29-35, 36-42 ve 43-49 yas
grubundakilerden farklilasmakta ve daha diisiik olmaktadir. 22-28 yas grubundakilerin
is motivasyonlar1 da 29-35, 36-42 ve 43-49 yas gruplarindan diisiik olmaktadir. 29-35
yas grubundakilerin i3 motivasyonlart 43-49 yas grubundakilerden diisiiktiir.

Calisanlarin yaslan arttik¢a is motivasyonlar1 da artmaktadir.

viii. Gorev Performansi
Gorev performansi, herhangi bir isin basariyla yerine getirilmesiyle ilgilidir

(yeterli nicelik ve nitelikte iiretim yapmak gibi). 15-21 yas grubundakilerin gorev
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performanslar1 diger yas gruplarina gore (50 ve iizeri hari¢) farklilasmakta ve daha
diisiik olmaktadir. Calisanlarin yaslar arttikca gorev performanslart da artmaktadir.
Daha yaslh calisanlarin daha deneyimli olduklar1 ve daha basarili olacaklart diisiiniiliir.
Hatirlanacag gibi, tecrilbbe veya 6grenme egrisi analizi, calisanin daha cok iirettikce

performansinin artacagini ve ortalama maliyetin diisecegini ileri siirmektedir.

ix. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, isle dogrudan ilgili olmayip daha ¢ok diger calisanlarla
iliskiler, olumlu tutum ve davranislarla ilgilidir. 15-21 yas grubundakilerin baglamsal
performanslar1 29-35, 36-42 ve 43-49 yas grubundakilere gore farklilagmakta ve daha
diisiikk olmaktadir. 22-28 yas grubundakilerin baglamsal performanslar1 da 29-35, 36-42
ve 43-49 yas grubundakilere gore farklilagsmakta ve daha diisiik olmaktadir. Calisanlar
yaslandik¢a baglamsal performanslar1 artmaktadir. Bu durum, daha yaslh kisilerin daha

olgun olmalar1 ve daha saglikli iliskiler kurduklar ile aciklanabilir.

x. Is Performansi

15-21 yas grubundakilerin diger tim yas gruplarina gore farklilastigr (50 ve
tizeri hari¢) ve daha diisilk oldugu goriilmektedir. 22-28 yas grubundakilerin is
performanslar1 da daha yashlarin is performanslarindan daha diisiiktiir (50 ve iizeri

haric). Calisanlarin yaslar arttik¢a is performanslar1 da artmaktadir.
3. Egitim

Degiskenlerin egitim diizeyine gore farklilasip farklilasmadigi One-way Anova

Varyans Analizi ile saptanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 14.3.a’da 6zetlenmistir.

Tablo 14.3a’da goriildiigii gibi, normatif baghlik, gorev performansi, baglamsal
performans, is performansi ve i¢sel motivasyon degiskenleri egitim diizeyine bagh
olarak degismektedir. Hangi grubun farklilik olusturdugunu belirlemek icin yapilan

LSD testinden elde edilen bulgular asagida 6zetlenmistir.
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DEGIKENLER Degisim Kareler Serbestlik Kareler F Degerleri | Anlamhhk
Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi
Duygusal Baghhk Grpl. arast 1,868 4 0,467 0,486 0,746
Grup igi 381,511 397 0,961
Devamhhk Baghhg Grpl. arasi 6,166 4 1,541 1,964 0,099
Grup i¢i 311,510 397 0,785
Normatif Baghhk Grpl. arasi 8,203 4 2,051 2,465 0,045
Grup ici 330,314 397 0,832
Orgiitsel Baglilik Grpl. arasi 3,194 4 0,798 1,288 0,274
Grup i¢i 246,138 397 0,620
Gorev Performansi Grpl. aras1 3,302 4 0,826 3,511 0,008
Grup i¢i 93,354 397 0,235
Baglamsal Performans | Grpl. arasi 2,820 4 0,705 5,741 0,000
Grup i¢i 48,755 397 0,123
is Performansi Grpl. aras1 2,690 4 0,673 4,639 0,001
Grup i¢i 57,558 397 0,145
I¢csel Motivasyon Grpl. arasi 5,388 4 1,347 3,065 0,017
Grup i¢i 174,469 397 0,439
Digsal Motivasyon Grpl. arasi 3,357 4 0,839 1,706 0,148
Grup i¢i 195,319 397 0,492
is Motivasyonu Grpl. arasi 3,354 4 0,838 2,306 0,058
Grup i¢i 144,345 397 0,364
1. Normatif Baglilik
[Ikdgretim mezunlarimin  normatif baghliklar1  On-lisans mezunlarindan

farklilasmakta ve daha fazla olmaktadir. Lise mezunlari da lisans-iisti mezunlardan
farklilasmaktadir; ancak normatif bagliliklar1 daha diisiiktiir. On-lisans mezunlarinin
normatif bagliliklar: lisans-iistii mezunlardan farklilasmakta ve daha diisiik olmaktadir.
Lisans-iistii egitim alanlarin normatif baghliklarinin lise ve On-lisans mezunlarindan
daha fazla olmasi, yasla da ilgili olabilir. Daha once belirtildigi gibi, kisiler yaslandikca
orgiitlerine normatif olarak daha ¢ok baglanmaktadir. Egitimin yaninda yasin da
belirleyici olabilecegi goz ardi edilmemelidir. Egitim ile yas degiskenlerinin birlikte bir

tabloda gosterilmesi daha agiklayici olacaktir.

Yas ile egitim degiskenleri ile ilgili yapilan capraz tablo analizi sonuclar1 Tablo
14.3.b’de goriilmektedir. Tablo 14.3.b’de goriildiigii gibi, lisans-iistii egitim alan ii¢
kisiden biri 43-49 yas grubundadir (4/12). Diger egitim diizeylerinde bu oran cok
diisiiktiir. Ankete katilan 43-49 yas grubundakilerin % 29’u ise (4/14) lisans-iistii egitim
almistir. Ozetle, daha yiiksek egitim diizeylerinde olanlarin daha yash olabilecegi
varsayimi ile normatif bagliliktaki farkliligin yas degiskeninden de kaynaklanabilecegi

ileri siriilebilir.
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[Ikogretim mezunlarinin normatif bagliliklarinin &n-lisans mezunlarindan fazla

olmasi bu kisilerin sosyal normlar1 daha fazla referans almalariyla agiklanabilir.

Tablo 14.3.b : Yas ve Egitim ile Ilgili Tanimlayici Istatistikler

EGIiTiM
ilkogretim lise on-lisans lisans lisans iistii TOPLAM

15-21 6 10 2 6 0 24

22-28 34 80 30 26 4 174

YAS 29-35 30 60 16 24 4 134
36-42 26 14 0 50

43-49 2 6 4 14

50 ve tizeri 4 0 0 6

TOPLAM 102 170 52 66 12 402

1. Gorev Performansi

Lisans egitimi (dort yillik yiiksekokul veya fakiilte) alanlarin gorev
performanslarinin ilkogretim, lise, 6n-lisans ve lisans-iistii egitim alanlardan farklilastigi
ve daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Egitim diizeyi arttikca gorev performansi da
artmakta, ancak lisans-iistii egitim alanlarin gorev performanslari lisans mezunlarina
gore diisiik olmaktadir. Bunun sebebini, lisans-iistii egitimin teknik beceri kazandirmay1

ve gelistirmeyi amag¢ edinmemesi ile aciklamak miimkiindiir.
iii. Baglamsal Performans

[Ikogretim mezunlariin baglamsal performanslarinin lise mezunlarindan, lisans
mezunlarindan ve lisans-iisti mezunlardan farklilasti§1 goriilmektedir. Ilkogretim
mezunlarinin baglamsal performanslart lise ve lisans mezunlarindan daha az, fakat
lisans-iisti mezunlardan daha fazladir. Lise mezunlarinin baglamsal performanslari
ilkogretim ve lisans-iistii mezunlardan daha fazla, fakat lisans mezunlarindan daha
azdir. Lisans-iistii mezunlarin baglamsal performanslarinin ilk6gretim, lise, 6n-lisans ve
lisans mezunlarindan daha diisiik olmasi ilgin¢ bir bulgudur. Egitim diizeyi arttik¢a
baglamsal performansin da arttifi, ancak lisans-iistii egitim alanlarda azaldigi
goriilmektedir. Lisans-iistii egitim alanlarin sosyal iligkilerinde bazi sorunlarin oldugu
diisiincesi uyanmaktadir. Lisans-iistii egitimi tamamlayanlarin genel olarak yiiksek
IQ’ya (intelligence quotient: beyinsel zekd) sahip olmakla beraber, diisik EQ’ya

(emotional quotient: duygusal zekd) sahip olabilecekleri yoniinde diisiinceler de vardir
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(http://downloads.mhs.com (14.06.2008). Otel isletmelerinde sosyal iliskiler agirlikli

islerin olmasindan dolayi, duygusal zekas1 yiiksek kisilerin calistirilmasi daha dogru
olacaktir. Otel isletmelerinde calisanlarin onemli bir ¢ogunlugu misafirlerle ylizyiize
iletisim i¢cinde olmaktadirlar. Misafirlerin ve ¢calisma arkadaslarinin duygularin1 anlama,
empati kurabilme ve saglikli iliskiler kurabilme calisanlara gorevlerini yerine getirirken

cok biiyiik yararlar saglayacaktir.
iv. Is Performansi

Lisans mezunlarinin is performanslarinin ilkogretim, lise, on-lisans ve lisans-
isti mezunlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir.
Bu bulgularin 1s181inda, personel secimi kararimi verecek yoneticilere lisans mezunu

kisileri tercih etmeleri Onerilebilir.

v. I¢sel Motivasyon

Lise mezunlarinin igsel motivasyonlarinin lisans-iisti mezunlardan anlamli
olarak farklilastigi ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Lisans mezunlarinin igsel
motivasyonlart da ilk-6gretim, On-lisans ve lisans-iisti mezunlardan anlamli olarak
farklilasmakta ve daha yliksek olmaktadir. Lisans mezunlarinin is performanslarinin da
anlamli olarak farklilasmasi ve yiiksek olmasi, i¢csel motivasyonla is performansi
iliskisini de ortaya koymaktadir. Calismamizda, i¢csel motivasyon ile is performansi
arasinda anlamli, pozitif, orta diizeyde bir iliskinin bulunmas: (r= 0,494) da bunu

dogrulamaktadir.
4. Medeni Durum

Calisanlarin baglilik, motivasyon ve performanslarinin medeni durumlarina
bagl olarak degisip degismedigini saptamak i¢in yapilan varyans analizinin sonuclari

Tablo 14.4.a’da 6zetlenmistir.

Tablo 14.4.a’da goriildiigii gibi, duygusal baglilik ve i¢csel motivasyon disindaki
tiim degiskenler medeni duruma gore degismektedirler (p < 0,05). Calisanlarin evli olup
olmamalarinin onlarin Orgiitlerine duygusal baghlikla baglanmalarint ve igsel

motivasyonlarini belirlemedigi anlasilmaktadir.
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Tablo 14.4.a: Degiskenlerin Medeni Duruma Bagli Olarak Degismesi

DEGIKENLER Degisim Kareler Serbestlik Kareler F Degerleri | Anlamhhk
Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi
Duygusal Baghhk Grpl. arast 4,157 2 2,078 2,187 0,114
Grup igi 379,223 399 0,950
Devamhlik Baghhg Grpl. arasi 16,243 2 8,121 10,750 0,000
Grup i¢i 301,433 399 0,755
Normatif Baghhk Grpl. aras1 8,579 2 4,290 5,188 0,006
Grup ici 329,938 399 0,827
Orgiitsel Baglilik Grpl. arasi 8,980 2 4,490 7,453 0,001
Grup ici 240,352 399 0,602
Gorev Performansi Grpl. arasi 8,221 2 4,111 18,547 0,000
Grup ici 88,435 399 0,222
Baglamsal Performans | Grpl. arasi 2,388 2 1,194 9,685 0,000
Grup igi 49,187 399 0,123
is Performansi Grpl. arasi 4,867 2 2,434 17,534 0,000
Grup igi 55,381 399 0,139
I¢csel Motivasyon Grpl. arasi 0,573 2 0,286 0,637 0,529
Grup ici 179,285 399 0,449
Digsal Motivasyon Grpl. arasi 5,871 2 2,936 6,075 0,003
Grup igi 192,804 399 0,483
is Motivasyonu Grpl. arasi 2,482 2 1,241 3,409 0,034
Grup ici 145,217 399 0,364

Calisanlarin evli olup olmamalarina gore hangi degiskenin nasil farklilagtigina

iliskin bulgularin yorumu asagida 6zetlenmistir.

1. Devamlilik Baghlig:

Evli calisanlarin devamlilik baghliklarimin bekér olanlardan farklilastigi ve daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Evlilik kurumu bireyin sorumlulugunu arttirmakta, bireyi
ister istemez kurumuna baglamaktadir. En azindan maddi kazanimlarin devami, aile
fertlerinin ihtiyaclarm karsilamak anlamina gelmektedir. Bir bagka deyisle, birey
kendinin, esinin ve ¢ocuklarinin ihtiyaglarim karsilamak icin ¢alismak zorundadir ve bu

da simdiki kurumudur. Halbuki, bekar calisanlarin bdyle bir sorumlulugu yoktur.

ii. Normatif Baghlik

Evli calisanlarin normatif baghliklarinin da bekérlardan anlamli olarak
farklilastigi ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Aile kurumu, sosyal normlarin
etkisinde kurulur. Bireyin i¢inde bulundugu cevrenin evlilige bakis1 biiyiik ol¢iide
bireyin davraniglarin1 belirlemektedir. Skinner’in pekistirme kuraminda belirttigi gibi,
bireyin davranislarini ¢cevre belirlemektedir. Evlilik kararinin biiyiik olgiide sosyal
normlardan etkilenerek alindig: bir gercektir. Dolayisiyla, evlilerin sosyal normlar1 daha

fazla referans almalar1 ve Orgiitlerine normatif olarak baglanmalar1 normaldir.
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iii. Orgiitsel Baglilik

Evlilerin orgiitsel baglhliklarinin bekarlara gore anlamli farklilastigi ve daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Evlilerin orgiitsel bagliliklarinin temel iki nedeni vardir:
Devamlilik ve normatif baghliklari. Bekar calisanlarin kurumlarindan ayrilma
egilimlerinin daha yiiksek oldugu herkesin bildigi ve sahit oldugu bir durumdur.
Yoneticilere personel alma ve segmede evlileri tercih etmelerini 6nermek miimkiindiir.
Ancak, bekar calisanlarin ileride evlendiklerinde kurumlarina daha cok baglanacaklari

gdzoniine alinmalidir.

iv. Gorev Performansi

Bekarlarin gorev performanslarinin evli ve dullara gore anlamli olarak
farklilastig1 ve her ikisinden de daha diisiik oldugu anlasilmaktadir. Evliler ile dullar
arasinda anlamli bir fark goriilmemistir. Evlilerin goérev performanslarinin yiiksek
olmas: orgiitsel bagliliklarinin  yiiksek olmasi ile aciklanabilir. Orgiitlerinde
calismalarinin garantisini Orgiitlerine katkilarinda goren kisiler muhtemelen daha ¢ok

gayret ve Ozenle calisacaklar, sonugta daha basarili olacaklardir.

v. Baglamsal Performans

Evlilerin baglamsal performanslarinin bekarlardan anlamli olarak farklilagtig1 ve
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, evlilerin sosyal iligkilerinin daha iyi
oldugunu gostermektedir. Evli olanlar, misafirlere, ¢calisma arkadaslarina ve {iistlerine
karst daha olumlu davranislar sergilemektedir. Evli olanlarin istendik davranislar
gosterme egilimleri daha fazla olmaktadir. Bunu, daha olgun ve sorumlu davranis

sekilleri olarak da yorumlamak miimkiindiir.

vi. Is Performansi

Bekarlarin is performanslari evli ve dullara gore anlamli olarak farklilagmakta ve
daha diisiik olmaktadir. Evli ve dullar arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir. Evli
olanlarin bekarlardan daha yiiksek is performansina sahip olmalari, calisma siireleri ile
de ilgili olabilir. Tablo 14.4.b’de goriildiigi gibi, evlilerin % 28’inin (60/214) 6 yildan
daha uzun bir zamandir aynm isyerinde ¢alistiklar1 anlasilmaktadir. Halbuki, bekarlarin

sadece % 8’1 (14/176) 6 yildan fazla bir zamandir ayni1 igsyerinde ¢aligmaktadir.



Tablo 14.4.b: Calisanlarin Medeni Durumlari ile Calisma Siireleri

Medeni Durum
Bekér Evli Dul TOPLAM

1 yildan az 76 62 2 140
1-5 yil 86 92 6 184

C;ﬁi? 6-10 yil 12 34 2 48
11-15 yil 0 24 0 24

16-20 y1l 2 2 2 6
TOPLAM 176 214 12 402
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Evli calisanlarin bekar calisanlardan daha yiiksek performansa sahip olmalar is

deneyimleri ile de agiklanabilir. Tablo 14.4.c’de goriildiigui gibi, bekar calisanlarin %
48’1 (84/176) 6 yildan fazla bir is deneyimine sahip iken, evlilerin % 75’1 (160/214) 6

yildan fazla is deneyimine sahiptir. Dolayisiyla, Ogrenme veya tecriibe egrisi

analizinden hatirlanacag: gibi, calisanlarin deneyimleri arttik¢ca daha basarili ve verimli

olmaktadirlar. Kisaca, evli olanlarin bekarlara gore daha basarili olmalarini daha uzun is

deneyimi ve ¢alisma siirelerine sahip olmalari ile agiklamak daha dogru olacaktir.

Tablo 14.4.c: Calisanlarin Medeni Durumlari ile Is Deneyimleri

Medeni Durum
Bekar Evli Dul TOPLAM

1 yildan az 18 14 0 32

1-5 y1l 74 40 2 116

vk Tetoy 70 70 6 146
11-15 y1l 12 50 2 64

16-20 y1l 2 18 0 20

21 y1l ve iizeri 0 22 2 24
TOPLAM 176 214 12 402

vii. Digsal Motivasyon

Evlilerin digsal motivasyonlarinin bekarlardan anlamli olarak farklilastigi ve

daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunu evlilerin devamlilik bagliliklarinin yiiksek

olmasi ile a¢iklamak miimkiindiir. Evlilerin devamlilik bagliliklarini arttiran gerekgeler

digsal motivasyonlarim1 da arttirmaktadir. Evli olmanin getirdigi sorumluluklar iicret,

odiil, terfi gibi digsal motivatorleri gézoniine almaya gerektirmektedir.
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viii. Is Motivasyonu

Evlilerin is motivasyonlar1 da bekarlardan anlamli olarak farklilagsmaktadir.
Evlilerin is motivasyonunun yiiksek olmast o0zellikle digsal motivasyonlarindan
kaynaklanmaktadir. Evlilik kurumu duygusal, normatif ve yardimlasma gerekceleri ile
kurulan bir yapidir. Sevgi yaninda, sosyal normlarin evliligi emretmeleri, ayn1 zamanda
hayattaki zorluklara birlikte kars1 koyma giidiisiiniin evlilik kurumunun olugmasinda
baslica faktorler oldugu gozoniine alindiginda, evlilerin is motivasyonlarinin daha
yiiksek olmasi daha iyi anlagilabilir. Calisanlarinin is motivasyonlarini arttirmak isteyen

yoneticilerin evlenmeye istekli olan bekar calisanlarin1 evlendirmeleri yararli olabilir.
5. Cahisilan Boliim

Baglhilik, motivasyon ve performans degiskenlerinin c¢alisilan boliime baglh
olarak degisip degismedigini saptamak icin yapilan varyans analizinden elde edilen

bulgular Tablo 14.5.a’da gosterilmistir.

Tablo 14.5.a: Degiskenlerin Calisilan Boliime Bagli Olarak Degismesi

DEGIKENLER Degisim Kareler Serbestlik Kareler F Degerleri | Anlamhhk
Kaynagi Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi
Duygusal Baghhk Grpl. aras1 27,320 13 2,102 2,290 0,006
Grup ici 356,060 388 0,918
Devamhlik Baghhg Grpl. aras1 39,088 13 3,007 4,188 0,000
Grup igi 278,588 388 0,718
Normatif Baghhk Grpl. aras1 17,884 13 1,376 1,665 0,066
Grup igi 320,634 388 0,826
Orgiitsel Baghhk Grpl. arasi 20,287 13 1,561 2,644 0,001
Grup i¢i 229,045 388 0,590
Gorev Performansi Grpl. arasi 14,476 13 1,114 5,257 0,000
Grup igi 82,181 388 0,212
Baglamsal Performans | Grpl. arasi 5,951 13 0,458 3,893 0,000
Grup ici 45,623 388 0,118
is Performansi Grpl. arasi 8,522 13 0,656 4,917 0,000
Grup igi 51,726 388 0,133
I¢sel Motivasyon Grpl. aras1 15,563 13 1,197 2,827 0,001
Grup ici 164,294 388 0,423
Dissal Motivasyon Grpl. arasi 27,522 13 2,117 4,799 0,000
Grup i¢i 171,153 388 0,441
Is Motivasyonu Grpl. arasi 19,154 13 1,473 4,447 0,000
Grup i¢i 128,545 388 0,331

Tablo 14.5.a’da goriildiigii gibi, calisanlarin normatif baglilik disinda tiim

degiskenlerinin ¢alisilan boliime bagh olarak degistigi anlagilmaktadir.
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Degisimin hangi boliimden kaynaklandigimi gosteren LSD testinin sonuglari
asagida ozetlenmistir.

1. Duygusal Baglilik

Resepsiyon boliimiinde ¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 teknik hizmetlerde ve
barlarda c¢alisanlardan farklilagsmakta ve daha yiiksek olmaktadir. Katlarda c¢alisanlarin
duygusal bagliliklar1 da barlarda calisanlardan anlamli olarak farklilagmakta ve daha
fazla olmaktadir. Lokantada calisanlarin duygusal baghliklar1 da barlarda ¢alisanlardan
fazladir. Mutfakta calisanlarin duygusal bagliliklar1 da teknik hizmetlerde ve barlarda
calisanlardan anlamli olarak farklilasmakta ve daha yiiksek olmaktadir. Barlarda
calisanlarin duygusal baghiliklarinin resepsiyon, kat, lokanta ve mutfak ¢alisanlarindan
daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Barlarda ¢alisanlarin aidiyet ve orgiit ile 6zdeslesmeme

sorunu oldugu anlasilmaktadir.

i1. Devamlilik Baglilig

Resepsiyonda calisanlarin  devamlilik bagliliklar1  katlarda, mutfakta ve
muhasebede calisanlardan daha az, barlarda calisanlardan daha fazladir. Katlarda
calisanlarin devamlilik baglhiliklar1 giivenlik, teknik hizmetlerde ve barlarda
calisanlardan daha fazladir. Lokantada calisanlarin devamlilik bagliliklar1 muhasebede

calisanlardan daha az, teknik hizmetlerde ve barlarda ¢alisanlardan daha fazladir.

iii. Orgiitsel Baghlik

Resepsiyonda calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin muhasebede calisanlardan
daha az, teknik hizmetlerde ve barlarda calisanlardan daha fazla oldugu goriilmiistiir.
Katlarda c¢alisanlarin orgiitsel baglhiliklari da teknik hizmetlerde ve barlarda
calisanlardan daha fazladir. Lokantada ¢alisanlarin orgiitsel baghliklariin muhasebede
calisanlardan daha az, teknik hizmetlerde ve barlarda calisanlardan daha fazla oldugu
goriilmiistiir. Barlarda calisanlarin  oOrgiitsel bagliliklarinin  resepsiyonda, katlarda,

lokantada, mutfakta ve muhasebede calisanlardan daha diisiik oldugu anlagilmaktadir.

iv. Gorev Performansi
Resepsiyonda calisanlarin  gorev  performanslarinin  katlarda, lokantada,
mutfakta, teknik hizmetlerde ve barlarda calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve

daha fazla oldugu anlasilmaktadir. Barlarda calisanlarin gorev performanslarinin
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resepsiyonda, katlarda, mutfakta, lokantada, muhasebede ve teknik hizmetlerde
calisanlardan daha az olmasi barlarda bazi sorunlarin olduguna isarettir. Bu sorunlar,
vasifsiz ¢alisanlarin istihdamindan kaynaklanabilecegi gibi onlarin motivasyonlar ile de

ilgili olabilir.

v. Baglamsal Performans

Resepsiyonda c¢alisanlarin baglamsal performanslarinin katlarda, lokantada,
mutfakta ve barlarda calisanlardan anlaml olarak farklilastigi ve daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Resepsiyonda calisanlarin % 65’1 On-lisans ve {izeri egitim almistir.
Halbuki bu oran, katlarda % 4, lokantada, % 27, mutfakta % 11 ve barlarda % 20’dir
(Tablo 14.5.b). Dolayisiyla, egitim diizeyi goreceli olarak yiiksek olan resepsiyon

boliimiinde calisanlarin baglamsal performanslar1 da yiiksek olmaktadir.

Tablo 14.5.b: Boliimlerde Calisanlarin Egitim Diizeyleri

EGITIM
ilkogretim lise on-lisans lisans lisans iistii TOPLAM
resepsiyon 2 26 24 24 4 80
katlar 30 16 2 0 0 48
lokanta 8 52 14 6 2 82
mutfak 36 14 4 0 56
barlar 0 16 2 0 20

vi. Is Performansi

Resepsiyonda calisanlarin is performanslar da katlarda, lokantada, mutfakta ve
barlarda calisanlardan fazladir. Barlarda calisanlarin is performanslarinin resepsiyonda,
katlarda, lokantada ve mutfakta c¢alisanlardan daha az oldugu goriilmiistiir. Barlarda

yonetim sorunlarinin oldugunda kusku yoktur.

vii. I¢sel Motivasyon

Resepsiyonda calisanlarin i¢sel motivasyonlar1 katlarda, lokantada ve teknik
hizmetlerde calisanlardan anlamli olarak farklilasmakta ve daha yiiksek olmaktadir.
Mutfakta calisanlarin i¢sel motivasyonlart da katlarda, lokantada ve teknik hizmetlerde
calisanlardan anlaml olarak farklilagsmakta ve daha yiiksek olmaktadir. Resepsiyonda

ve mutfakta ¢alisanlarin i¢csel motivasyon diizeyleri goreli olarak yiiksektir.
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viii. Digsal Motivasyon

Resepsiyonda calisanlarin  digsal motivasyonlarinin  lokantada, teknik
hizmetlerde ve barlarda calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha fazla oldugu
anlasilmaktadir. Mutfakta c¢alisanlarin digsal motivasyonlarinin lokantada, teknik

hizmetlerde ve barlarda calisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

ix. Is Motivasyonu
katlarda, teknik

Mutfakta

Resepsiyonda calisanlarin i motivasyonlari lokantada,

hizmetlerde ve barlarda calisanlardan fazladir. calisanlarin  is
motivasyonlarinin katlarda, lokantada, teknik hizmetlerde ve barlarda calisanlardan
fazla oldugu da goriilmektedir. Resepsiyon ve mutfak boliimlerinde is motivasyon

diizeylerinin nisbeten iyi oldugu anlasilmaktadir.
6. Unvan

Tablo 14.6’da degiskenlerin unvana bagh olarak degisip degismedigini gosteren
varyans analizi sonuclar1 verilmistir. Devamlilik bagliligir disindaki tim degiskenler

unvana bagl olarak degismektedir. LSD testinin sonuclar1 asagida 6zetlenmistir.

Tablo 14.6: Degiskenlerin Unvana Bagli Olarak Degismesi

DEGIKENLER Degisim Kareler Serbestlik Kareler F Degerleri | Anlamhhk
Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi

Duygusal Baghhk Grpl. aras1 27,753 3 9,251 10,353 0,000
Grup ici 355,626 398 0,894

Devamhlik Baghhg: Grpl. arast 0,865 3 0,288 0,362 0,780
Grup igi 316,811 398 0,796

Normatif Baghhk Grpl. aras1 6,689 3 2,230 2,674 0,047
Grup i¢i 331,829 398 0,834

Orgiitsel Baghilik Grpl. arasi 5,932 3 1,977 3,233 0,022
Grup ici 243,400 398 0,612

Gorev Performansi Grpl. arasi 17,098 3 5,699 28,511 0,000
Grup ici 79,559 398 0,200

Baglamsal Performans | Grpl. arasi 7,117 3 2,372 21,238 0,000
Grup ici 44,458 398 0,112

is Performansi Grpl. arasi 11,517 3 3,839 31,354 0,000
Grup igi 48,732 398 0,122

I¢sel Motivasyon Grpl. aras1 22,884 3 7,628 19,341 0,000
Grup ici 156,973 398 0,394

Dissal Motivasyon Grpl. arasi 12,527 3 4,176 8,928 0,000
Grup ici 186,148 398 0,468

Is Motivasyonu Grpl. arasi 17,247 3 5,749 17,540 0,000
Grup igi 130,451 398 0,328
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Orta ve iist kademe yoneticilerin duygusal baghliklarinin diiz ¢alisanlardan daha
fazla oldugu, iist kademe yoneticilerinin duygusal bagliliklar1 da alt kademe
yoneticilerinkinden daha fazla oldugu anlasilmaktadir. Diiz calisanlarin duygusal
baghliklarinin yonetim kademelerinde yer alanlara gore diisik olmasi normaldir.
Yoneticiler orgiitleri ile daha fazla 6zdeslesmekte, amaclarin1 daha ¢ok benimsemekte
ve orgiite hissi olarak baglanmaktadirlar.

Ust kademe yoneticilerinin normatif bagliliklar: diiz ¢alisanlardan daha fazladr.
Ust kademedeki kisilerin nisbeten yashi ve sosyal normlarin etkisinde olduklari
diistiniildiigiinde normatif bagliliklarinin yiiksek olmasi normaldir.

Orta ve iist kademe yoneticilerinin orgiitsel bagliliklar1 da diiz ¢alisanlardan
daha fazladir. Yoneticilerin diiz calisanlara gore orgiitlerine daha ¢ok baglanmalarini
orgiitleri ile 6zdeslesmeleri ve orgiite baglanma fikrinin ahlaki oldugunu diisiinmeleri
ile aciklamak miimkiindiir.

Diiz calisanlarin  gorev  performanslar1  alt, orta ve {ist kademe
yoneticilerininkinden, baglamsal performanslar1 ise orta ve st kademe
yoneticilerinkinden daha diisiiktiir. Ust kademe yoneticilerinin baglamsal performansi
alt kademe yoOneticilerininkinden daha fazladir. Diiz ¢alisanlarin is performansi her ii¢
diizey yoneticininkinden daha diisiiktiir.

Diiz calisanlarin i¢sel motivasyonlar1 her iic diizey yoneticininkinden daha
diisiiktiir. Ust kademe yoneticilerinin i¢sel motivasyonlar1 da orta ve alt kademe
yoneticilerininkinden daha fazladir. Diiz calisanlarin digsal motivasyonlarinin orta ve
tist kademe yoneticilerininkinden daha diisiik oldugu goriilmektedir. Orta kademe
yoneticilerinin digsal motivasyonlar1 da iist kademe yoneticilerininkinden daha
diisiiktiir. Diiz calisanlarin is motivasyonlart her ii¢ diizey yoneticininkinden daha
disiiktiir.  Alt kademe yOneticilerinin i motivasyonlart da {ist kademe
yoneticilerininkinden daha diisiiktiir. Yonetim diizeyi yiikseldikce is motivasyonunun da

yiikseldigi anlagilmaktadir.
7. Calisma Siiresi

Calisanlarin isyerindeki calisma siireleri bakimindan baglilik, motivasyon ve
performansinin degisip degismedigini gosteren varyans analizinin sonuclar1 Tablo

14.7°de goriilmektedir.
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Tablo 14.7: Degiskenlerin Calisma Siiresine Bagli Olarak Degismesi
DEGIKENLER Degisim Kareler Serbestlik Kareler F Degerleri | Anlamhhk
Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi
Duygusal Baghhk Grpl. arast 21,425 4 5,356 5,875 0,000
Grup igi 361,954 397 0,912
Devamhhk Baghhg Grpl. arasi 19,244 4 4,811 6,400 0,000
Grup i¢i 298,432 397 0,752
Normatif Baghhk Grpl. aras1 15,695 4 3,924 4,825 0,001
Grup ici 322,822 397 0,813
Orgiitsel Baglilik Grpl. aras1 17,332 4 4,333 7,415 0,000
Grup igi 232,000 397 0,584
Gorev Performansi Grpl. aras1 4,835 4 1,209 5,227 0,000
Grup i¢i 91,821 397 0,231
Baglamsal Performans | Grpl. arasi 1,441 4 0,360 2,854 0,024
Grup ici 50,133 397 0,126
is Performansi Grpl. arasi 2,749 4 0,687 4,745 0,001
Grup i¢i 57,499 397 0,145
I¢csel Motivasyon Grpl. arasi 9,375 4 2,344 5,458 0,000
Grup ici 170,438 397 0,429
Digsal Motivasyon Grpl. arasi 11,162 4 2,791 5,908 0,000
Grup igi 187,513 397 0,472
Is Motivasyonu Grpl. aras1 10,087 4 2,522 7,275 0,000
Grup i¢i 137,611 397 0,347

Tablo 14.7°de goriildiigii gibi, tiim degiskenler, ¢alisma siiresine bagli olarak
degismektedir. Farklilagmanin hangi gruptan kaynaklandigini gosteren LSD testinin

sonuglart agsagida 6zetlenmistir.

1. Duygusal Baglilik

Mevcut igyerinde 6-10 yil ve 11-15 y1l caligmakta olanlarin duygusal baghliklar:
1 yildan az ve 1-5 yil calisanlardan anlamli olarak farklilasmakta ve daha yiiksek
olmaktadir. Mevcut igyerinde daha uzun zamandir calisanlarin orgiitleri ile daha cok
Ozdeslestikleri, Orgiitlerinin amaclarin1 daha cok benimsedikleri anlagilmaktadir.
Calisanlar oOrgiitte tutmaya yonelik politikalarin onlarin duygusal bagliliklarimi da

arttirmaya hizmet edecegi beklenir.

ii. Devamlilik Baglilig:

Ayni igyerinde 6-10 yildir calisanlarin devamlilik baghliklarinin 5 yildan az
calisanlardan anlamh farklilastig1 ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayn1 isyerinde
11-15 yildir ¢alisanlarin devamlilik baghliklarinin 1 yildan az, 1-5 yil ve 16-20 yil
calisanlardan anlamli olarak farklilagsmasi ve daha yiiksek olmasi devamlilik baghligi ile
calisma siiresi arasindaki iliskinin dogrusal degil, egrisel oldugunu gostermektedir.

Yani, ayn1 igyerinde 16 yildan fazla bir zamandir calisanlarin devamlilik bagliliklar
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azalmaya baglamaktadir. Diger isyerleri ile birlikte emeklilik hakkini zaten kazanmis

calisanlarin mevcut orgiitlerine devamlilik baglilig1 nisbeten azalacaktir.

iii. Normatif Baglilik

Aym igyerinde 6-15 yil calisanlarin normatif bagliliklarinin 5 yildan az
calisanlardan anlamli olarak farklilastig1 ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisma
siiresi ne kadar arttik¢a calisanlarin normatif baghliklari da o kadar artmaktadir. Ancak,

16 yildan fazla ¢alisanlarda anlamli bir fark goriilmemistir.

iv. Orgiitsel Baglilik

Ayni igyerinde 6-15 yil calisanlarin Orgiitsel baghliklarinin 5 yildan az
calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir. 6-10
yil calisanlarin Orgiitsel baghiliklarinin da 5 yildan az calisanlardan fazla oldugu
goriilmektedir. 16 yildan fazla calisanlarda anlamli bir fark goériilmemistir. Calisma

siiresi arttikca calisanlarin orgiitlerine daha ¢ok baglandiklar1 anlagilmaktadir.

v. Gorev Performansi

Ayni igyerinde 6-10 yil calisanlarin gorev performanslarinin 5 yildan az
calisanlardan anlamli olarak farklilastig1 ve daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. 11-15
yil calisanlarin gorev performanslart da 5 yildan az calisanlardan yiiksektir. Calisma

stiresi arttikca calisanlarin gorev performanslart da artmaktadir.

vi. Baglamsal Performans

Ayni igyerinde 6-10 yil calisanlarin baglamsal performanslarinin 5 yildan az
calisanlardan anlamli olarak farklilastig1 ve daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Ancak,
11 yildan fazla c¢alisanlarda anlamli bir fark goriilmemistir. Bu bulgu, baglamsal
performansin ¢alisma siiresi ile ilgisinin sinirli oldugunu gostermektedir. 11 yila kadar

anlaml1 bir degisim (artma) yasanirken, 11 yildan sonra degisim anlaml degildir.

vii. Is Performansi

Ayni 1igyerinde 6-10 yil calisanlarin is performanslarinin 5 yildan az
calisanlardan yiiksek oldugu ve 11-15 yil calisanlarin is performanslarinin 1 yildan az
calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve yiiksek oldugu goriilmektedir. 16 yildan

fazla calisanlarda anlamli bir farklilik goriilmemektedir. Ogrenme veya tecriibe egrisi
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analizinin 6grettigi gibi, ¢alisanlarin ¢alisma siireleri arttikca daha yiiksek performansa
ulagmaktadirlar. Ancak bir zamandan sonra (burada 16 yil), caligma siiresi anlaml bir

farklilik olusturmamaktadir.

viii. I¢sel Motivasyon

Aym igyerinde 6-15 yil calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin 5 yildan az
calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 16
yildan fazla calisanlarda anlaml bir farklilik gériillmemistir. Igsel motivasyonun belirli
bir c¢alisma siiresine kadar (burada 16 yil) anlamli olarak degistigi (arttigi)

anlasilmaktadir. Buna gore, calisma siiresi arttikca calisanlarin i¢sel motivasyonlar: da

artmakta, ancak bir zaman sonra ¢aligma siiresi anlamli bir farklilik olusturmamaktadir.

ix. Digsal Motivasyon

Aym isyerinde 6-15 yil calisanlarin digsal motivasyonlarinin 5 yildan az
calisanlardan anlamli olarak farklilastifi ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 16
yildan fazla calisanlarda anlamli farklihk goriilmemektedir. Calisanlarin  dissal
motivasyonlarinin caligma siiresine bagli olarak degistigi (calisma siiresi arttik¢a
arttig1), ancak belirli bir zamandan sonra (16 yildan sonra) anlamli olarak

farklilagmadig1 anlagilmaktadir.

x. Is Motivasyonu

Calisanlarin is motivasyonlarinin da calisma siiresine bagli olarak anlamli
degistigi goriilmiistiir. 6-15 yil c¢alisanlarin i motivasyonlarinin 5 yildan az
calisanlardan daha fazla oldugu anlasilmaktadir. 16 yildan fazla calismalarin anlaml
farklilik olusturmadigr goriilmektedir. Belirli bir siireye kadar (16 yil), calisanlarin

caligsma siiresi arttik¢a is motivasyonlar1 da artmaktadir.
8. Meslek Siiresi

Calisanlarin baglhlik, motivasyon ve performanslarinin meslek siirelerine (baska
isletmeler de dahil caligsma siiresi) bagh olarak degisip degismedigini belirlemek icin

yapilan varyans analizi sonuglar1 Tablo 14.8’de gosterilmistir.
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Tablo 14.8: Degiskenlerin Meslek Siiresine Bagli Olarak Degismesi

DEGIKENLER Degisim Kareler Serbestlik Kareler F Degerleri | Anlamhhk
Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi
Duygusal Baghhk Grpl. arast 13,989 5 2,798 2,999 0,011
Grup igi 369,390 396 0,933
Devamhilik Baghhg Grpl. arasi 6,113 5 1,223 1,554 0,172
Grup i¢i 311,563 396 0,787
Normatif Baghhk Grpl. aras1 6,009 5 1,202 1,431 0,212
Grup ici 332,509 396 0,840
Orgiitsel Baglilik Grpl. arasi 5,151 5 1,030 1,671 0,141
Grup ici 244,181 396 0,617
Gorev Performansi Grpl. arasi 10,763 5 2,153 9,925 0,000
Grup i¢i 85,893 396 0,217
Baglamsal Performans | Grpl. arasi 4,485 5 0,897 7,543 0,000
Grup igi 47,090 396 0,119
is Performansi Grpl. arasi 6,945 5 1,389 10,319 0,000
Grup igi 53,303 396 0,135
I¢csel Motivasyon Grpl. arasi 15,757 5 3,151 7,605 0,000
Grup ici 164,101 396 0,414
Digsal Motivasyon Grpl. arasi 6,340 5 1,268 2,611 0,024
Grup igi 192,336 396 0,486
is Motivasyonu Grpl. arasi 10,184 5 2,037 5,865 0,000
Grup ici 137,515 396 0,347
Calisanlarin  devamlilik, normatif ve Orgiitsel baghlik disinda tiim

degiskenlerinin meslek siirelerine bagli olarak degistigi goriilmektedir. Calisanlarin
mevcut islerini ne kadar zamandir yapmakta olduklar1 da ©Onemli bir veridir.
Calisanlarin baglilik, motivasyon ve performanslarinin meslekte gecirdikleri zamana
baglh olarak degistigine iliskin bir goriis vardir. Varyans analizi ve LSD testi, hangi
grubun farklilik olusturdugunu belirlemek icin yapilmis ve elde edilen sonuglar agsagida

Ozetlenmistir.

1. Duygusal Baglilik

11-15 y1l ve 21 y1l ve iizeri is deneyimi olan calisanlarin duygusal bagliliklarinin
is deneyimi 1-10 yil olan ¢alisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. 16-20 yil is deneyimi olanlarda anlamli bir fark goriilmemekle
beraber, is deneyimi arttikca duygusal bagliligin da arttigin1 soylemek miimkiindiir. 1
yildan az bir zamandir meslekte bulunanlarin duygusal baghliklarimin 1-5 yildir
calisanlardan daha fazla olmasi ilging bir bulgudur. Meslek siiresi ile duygusal baglilik
arasinda egrisel bir iliskiden bahsetmek miimkiindiir. Otel isletmelerinde calisanlarin
farkl1 isletmelerden geliyor olmalarinin mevcut olarak

orgiitlerine  duygusal

baglanmalarina bir engel olusturmadigi da goriilmektedir.
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ii. Gorev Performansi

21 yil ve iizeri is deneyimi olanlarin goérev performanslarinin 10 yildan az is
deneyimi olanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
16-20 yil is deneyimi olanlarin gorev performanslart da 5 yildan az is deneyimi
olanlardan daha fazladir. Calisanlarin is deneyimi arttikca gorev performanslart da
artmaktadir. Bir¢ok personel ilaninda belirli bir siire is deneyimi sartinin olmasi da bu

bulguyu desteklemektedir.

iii. Baglamsal Performans

1 yildan az is deneyimi olan ¢alisanlarin baglamsal performanslarinin 1-5, 6-10,
11-15, 16-20 ve 21 yil ve lizeri is deneyimi olanlardan daha diisiik oldugu
goriilmektedir. 11-15 y1l is deneyimi olanlarin baglamsal performanslarinin 10 yildan az
is deneyimi olanlardan anlamli olarak farklilagsmasi ve daha yiiksek olmasi, is deneyimi
arttikga calisanlarin  baglamsal performanslarimin da arttigim1  gostermektedir. I
deneyiminin meslek bilgisi ve becerisi yaninda olumlu davranis gelisimi kazandirdigi

da soylenebilir.

iv. Is Performansi

21 yil ve iizeri i deneyimi olanlarin is performanslarinin 10 yildan az is
deneyimi olanlardan ve 16-20 yil is deneyimi olanlarin da 5 yildan az deneyimi
olanlardan anlamli olarak farklilasmasi1 ve daha yiiksek olmasi, calisanlarin is

deneyimleri arttik¢a is performanslarinin da arttigim gostermektedir.

v. I¢sel Motivasyon

21 yil ve iizeri ve 11-15 yil is deneyimi olanlarin i¢sel motivasyonlarinin 10
yildan az is deneyimi olanlardan anlamli olarak farklilagsmasi ve daha yiiksek olmasi, is
deneyimi arttikca calisanlarin icsel motivasyonlarinin da arttigin1  gostermektedir.

Ancak, 16-20 y1l is deneyimi olanlarda anlamli bir farklilik goriillmemistir.

vi. Digsal motivasyon

21 yil ve iizeri ve 11-15 yil is deneyimi olanlarin digssal motivasyonlarinin 5
yildan daha az calisanlardan anlamli olarak farklilasmasi ve daha yiiksek olmasi, is
deneyimi artan calisanlarin digsal motivasyonlarinin da arttigim1 gostermektedir. 16-20

yil i deneyimi olanlarda anlamli bir farklilik goriilmemistir.
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vii. Is Motivasyonu

21 yil ve iizeri is deneyimine sahip olanlarin is motivasyonlarinin 10 yildan az
ve 16-20 y1l is deneyimi olanlardan anlamh olarak farklilastigi ve daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. 11-15 yi1l is deneyimi olanlarin is motivasyonlart da 10 yildan az is
deneyimi olanlardan fazla olmasi, calisanlarin is deneyimi artik¢a is motivasyonlarinin

da arttigin1 gostermektedir.
9. isyeri Sayis1

Calisanlarin su ana kadar kag isyerinde calismis olmalari ile baglilik, motivasyon
ve performanslarinda bir degisiklik olup olmamasi yine varyans analizi ile ortaya

konulmaktadir. Tablo 14.9’da varyans analizi sonuclari gosterilmistir. Tablodan da

gorildigii gibi, calisanlarin gorev performanslari, is performanslart ve igsel
motivasyonlar1 ¢calisilan igyeri sayisina bagh olarak degismektedir.
Tablo 14.9.a: Degiskenlerin Isyeri Sayisina Bagh Olarak Degismesi
DEGIKENLER Degisim Kareler Serbestlik Kareler F Degerleri | Anlamhihk
Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi Diizeyi
Duygusal Baghhk Grpl. arasi 3,472 3 1,157 1,212 0,305
Grup i¢i 379,908 398 0,955
Devamhlik Baghhig: Grpl. aras1 0,232 3 0,077 0,097 0,962
Grup i¢i 317,444 398 0,798
Normatif Baghhk Grpl. arast 3,051 3 1,017 1,206 0,307
Grup ici 335,467 398 0,843
Orgiitsel Baglilik Grpl. aras1 1,235 3 0,412 0,661 0,577
Grup i¢i 248,097 398 0,623
Gorev Performansi Grpl. arasi 3,513 3 1,171 5,003 0,002
Grup i¢i 93,144 398 0,234
Baglamsal Performans | Grpl. arasi 0,695 3 0,232 1,812 0,144
Grup i¢i 50,880 398 0,128
is Performansi Grpl. arasi 1,595 3 0,532 3,609 0,013
Grup ici 58,653 398 0,147
I¢sel Motivasyon Grpl. arasi 4,821 3 1,607 3,654 0,013
Grup i¢i 175,036 398 0,440
Dissal Motivasyon Grpl. aras1 1,411 3 0,470 0,949 0,417
Grup i¢i 197,265 398 0,496
is Motivasyonu Grpl. arasi 2,860 3 0,953 2,620 0,050
Grup i¢i 144,838 398 0,364

1. Gorev Performansi

Su ana kadar 4 ve {izeri isyerinde calismis bulunan calisanlarin gorev
performanslarinin 1 ve 2 isyerinde calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha

yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Farkli isyerlerinde c¢alisanlarin gorev performanslari



144

daha yiiksektir. Ancak, bu farklilik is deneyiminden (meslek siiresi) de kaynaklanmis
olabilir. Tablo 14.9.b’de goriildiigii gibi, 4 ve lizeri isyerinde ¢alismis olanlarin % 40’1

10 yildan fazla is deneyimine sahiptir. Bu oran 3 igyeri i¢in sadece % 17’dir.

Tablo 14.9.b: Isyeri Sayisi ve Is Deneyimi (Meslek Siiresi)

Kaginci Igyeri
1 2 3 4 veiizeri | TOPLAM
1 yildan az 14 6 6 6 32
1-5 yil
Meslek y1 10 32 38 36 116
Siiresi 6-10 y1l 8 14 46 78 146
11-15 y1l 4 6 10 44 64
16-20 y1l 0 0 6 14 20
21 y1l ve iizeri 0 0 2 22 24
TOPLAM 36 58 108 200 402

Gorev performansindaki farkliligin yastan da kaynaklanabilecegini diisiinmek
miimkiindiir. Tablo 14.9.c’de calisanlarin yaslan ile calistiklar1 isyeri sayist birlikte
verilmistir. Buna gore, 15-21 yas grubunda olanlarin % 42’si, 22-28 yas
grubundakilerin % 38’1, 29-35 yas grubundakilerin % 55’1, 36-42 yas grubundakilerin
% T2’si ve 43-49 yas grubundakilerin % 86’s1 4 ve iizerinde igsyerinde ¢alismistir. Yas

arttikca isyeri degistirme sayisinin da arttig1 anlasilmaktadir.

Tablo 14.9.c: Yas ve Isyeri Sayis ile Ilgili Istatistikler

Yas
50 ve
15-21 22-28 29-35 36-42 43-49 iizeri TOPLAM
Kaginct 1 4 20 8 4 0 0 36
Isyeri 2 6 34 12 4 58
54 40 0 108
4+ 10 66 74 36 12 2 200
TOPLAM 24 174 134 50 14 6 402

ii. Is Performansi
4 ve flizeri ve 3 isyerinde calisanlarin is performanslarinin 1 isyerinde
calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Daha

fazla isyerinde calisanlarin is performanslarinin yiiksek olmasi, yukarida bahsedildigi
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gibi, is deneyimi ile aciklanabilir. Daha ¢ok isyerinde calisanlarin is deneyimleri de

fazla oldugundan calisanlarin is performanslari yiiksek olmaktadir.

iii. Icsel Motivasyon

4 ve ilizeri igyerinde calisanlarin i¢csel motivasyonlarinin 1 ve 3 isyerinde
calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yliksek oldugu anlasilmaktadir. Daha
once baska en az 4 isletmede calismis olduklari halde, simdiki isyerlerinde basarili
olduklarini, is ile ilgili yetki ve sorumluluga sahip olduklarini, saygin bir is yaptiklarini,
basarilarindan dolay1 takdir edildiklerini ve is ile ilgili karar verme hakkina sahip
olduklarimi diisiinmektedirler. Daha 6nce olumsuz deneyimler yasayan kisilerin mevcut
olanaklarin kiymetini daha iyi bilecekleri diisiiniiliir. Icsel motivasyon faktorlerinin
yonetimden ¢ok isin kendisi ile ilgili oldugu da bilinmelidir. Bu bulgu, ¢alisanlarin daha
onceki isyerlerinden ayrilmalarinin, islerinden daha ¢ok digsal motivasyondan

kaynaklanabilecegi diisiincesini de uyandirmaktadir.



146

V. DEGERLENDIRME VE SONUC

Otel isletmelerinde ¢alisanlarin isteki performanslarinin yiiksek olmasi, miisteri
memnuniyetini  arttirmanin  yaninda  isletmenin  amaclarinin  gergeklesmesini
saglayacaktir. Calisanlarin isteki performanslarim1 belirleyen baslica iki boyut vardir:
Gorev ve baglamsal performans boyutlari. Gorev performansit herhangi bir igin basariyla
yerine getirilmesi anlamina gelirken, baglamsal performans is ile dogrudan ilgili
olmayan daha cok astlariyla, istleriyle, calisma arkadaslariyla, miisterilerle sosyal
iliskilerinin niteligi ile ilgilidir. Her iki boyutun da is performansim1 onemli ol¢iide
belirledigi ileri siiriilmektedir. Ozellikle turizm sektoriinde, miisterilerle yiiz-yiize
iletisim i¢inde olan calisanlarin baglamsal performanslarinin da ne kadar 6nemli oldugu
aciktir. Calisanlarin is performanslarin bir¢ok faktor etkilemektedir.

Calismamiz, Antalya’da faaliyette bulunan bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is performanslart ve aralarindaki
iliskinin belirlenmesi amaciyla yapilmustir. Orneklemi olusturan otel isletmesi sayis 20,
calisan sayis1 402 olup, ana kiitlenin yaklasik % 11’ini olusturmaktadir. Calismamizda,
esas olarak calisanlarin oOrgiitsel baghliklarinin  ve is motivasyonlarinin is
performanslarim1 ne derecede etkiledigi {izerinde durulmus, her ii¢ degiskenin
calisanlarin kontrol degiskenlerine bagli olarak degisip degismedigi belirlenmistir.
Baglica kontrol degiskenleri cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, calisilan boliim,
tinvan, ¢alisma siiresi, meslek siiresi (is deneyimi) ve isyeri sayisidir.

Calisanlarla 1lgili tanimlayici istatistiklerden, ¢alisanlarin % 69,7’ sinin erkek, %
30,3’iiniin bayan; % 82,6’smnin 35 yasin altinda; % 42,3’ilinlin lise, % 25,4 {iniin
ilkogretim mezunu; % 53,2’sinin evli, % 43,8’inin bekar; % 66,1’inin katlar, lokanta,
resepsiyon ve mutfak boliimlerinde ¢alistiklart; % 66,2’sinin diiz ¢alisan; % 80,6’sinin 5
yildan az bir zamandir mevcut isyerlerinde ¢alistiklari; % 36,9’unun 5 yildan az, %
73,2’sinin 10 yildan az is deneyimine sahip olduklari, % 76,7 sinin 3 ya da iizerinde
isyerinde calismis olduklari anlagiimaktadir. Orneklemin, genel sektoriin dzelligini de
gosterdigi soylenebilir. Turizm sektorii geng calisanlarin agirlikta bulundugu ve c¢alisan
devrinin yiiksek oldugu bir sektor olarak bilinmektedir. Tablo 14.9.c’de goriildiigi gibi,
ornegin, 22-28 yas grubunda olan calisanlarin yaklasik % 69’u (120 / 174) 3 ya da daha
fazla igyeri degistirmistir. Sektorde ¢alisan devrinin ne kadar yiiksek oldugu tablodaki

verilerden daha iyi anlasilmaktadir.
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Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitlerine duygusal, ekonomik veya normatif
olarak baglanmasiyla ilgili bir kavramdir. U¢ boyutlu 6rgiitsel baglilik modeline gore,
calisanlarin Orgiitlerine baglanmalarimin ¢ farkli sebebi vardir: (1) Calisanlar
orgiitlerine duygusal olarak baglanmakta, oOrgiitleriyle 0zdeslesmekte, Orgiitlerinin
amaclarim1  benimsemekte ve Orgiitlerine isteyerek baglanmaktadirlar (duygusal
baglhlik); (2) Calisanlar orgiitlerine yaptiklar1 yatirimlarinin (emek, zaman, ¢aba, statii
gibi) bosa gitmemesi i¢in Orgiitlerine zorunlu olarak baglanmakta (devamlilik bagliligi);
ve (3) calisanlar orgiitte kalmanin dogru ve ahlaki bir davranis sekli oldugunu
diistinerek orgiitlerine yiikiimliiliik duygusu ile baglanmaktadirlar (normatif baglilik).
Stiphesiz, orgiitteki calisanlarin orgiitlerine baglanma sebebi farkli olabilir veya aym
calisanlar birden fazla sebeple orgiitlerine baglanabilirler. Dolayisiyla, Allen-Meyer’in
tic boyutlu orgiitsel baglilik modelinin calisanlarin  orgiitlerine baglanmalarini
aciklamada daha kullanish oldugu diisiiniilmektedir.

Calismamizda, ilk basta ¢alisanlarin sirasiyla duygusal, devamlilik, normatif ve
genel oOrgiitsel baglilik diizeyleri belirlenmistir. Baglilik olcegi bes diizeye ayrilmis ve
“5,00 — 4,21 cok yiiksek; 4,20 — 3,41 yiiksek; 3,40 — 2,61 orta; 2,60 — 1,81 diisiik; 1,80 —
1,00 cok diisiik” seklinde derecelendirilmistir. Buna gore, calisanlarin duygusal
baghliklariin “yiiksek” (3,57), devamlilik bagliliklarinin “orta” (3,37), normatif
baghliklarimin “orta” (3,33) ve genel orgiitsel baghliklarmin “yiiksek” (3,42) oldugu
goriilmektedir. Ancak, bu degerin sinirda oldugu da dikkate alinmalidir. Calisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin ortaya ¢ok yakin oldugu sdylenebilir. Calisanlarin devamlilik ve
normatif bagliliklarinin duygusal bagliliklarindan daha diisiik oldugu goriilmektedir.
Calisanlar ¢ok fazla olmamasina karsilik, yine de oOrgiitlerine “severek” baglanmakta,
orta diizeyde de “zorunda” ve “yiikiimlii” olduklarimi diisiinmektedirler. Dolayisiyla,
calisanlarin aym1 anda birka¢ sebepten dolay1 orgiitlerine baglandiklar1 goriilmektedir.
Orgiitsel baglilikla ilgili tek boyutlu bir model yerine Allen ve Meyer’in ii¢c boyutlu
modelinin tercih edilmesinin sebebi de budur; calisanlarin Orgiitlerine baglanma
davranislarinin nedenlerini daha iyi agiklamak.

Calisanlarin is motivasyonlar1 i¢csel motivasyon ve digsal motivasyon olmak
iizere baslica iki boyutlu olarak incelenmistir. Icsel motivasyon, daha ¢ok isin icerigi ile
ilgili iken, digsal motivasyon isin disindaki motivasyon araglar ile ilgilidir. Arastirma

sonucunda, calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerinin “yiiksek” (3,87), digsal
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motivasyon diizeylerinin “‘yiiksek” (3,47) ve genel is motivasyonu diizeylerinin
“yiikksek” (3,67) oldugu goriilmiistiir. Ancak, c¢alisanlarin digsal motivasyon
diizeylerinin i¢sel motivasyon diizeylerinden daha diisiik oldugu saptanmistir. Buradan,
calisanlarin isten cok yonetim ile ilgili sorunlarinin oldugunu ¢ikarmak miimkiindiir.
Ornegin, digsal motivasyonla ilgili tanimlayici istatistiklerden ii¢ en diisiik puanin (2,27,
2,58 ve 2,60), “basarimdan dolay1 ekstra iicret alinim”, ‘“basarimdan dolay1
odiillendirilirim” ve yaptigim isten aldigim {icretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum”
ifadelerine verilmesi, Ozellikle iicret ve odiill yonetiminde bazi sorunlarin olduguna
isaret etmektedir. Yonetime Ozellikle bu derslerdeki karne notlarimi yiikseltmek icin
performans bazl 6diil ve {icret yonetimine ge¢cmelerini 6nermek miimkiindiir.

Calisanlarin 1 performanslari, gérev ve baglamsal olmak {iizere baslica iki
boyutta ele alinmistir. Gorev performans: herhangi bir isin basariyla yerine getirilmesi
anlamina gelirken, baglamsal performans isin disindaki olumlu tutum ve davraniglarla
ilgilidir. Calisanlarin performanslari ile ilgili daha gercekg¢i verilere ulagmak amaciyla
iki yonli performans anketi hazirlanmustir. {lkin, calisanlarin  kendilerini
degerlendirdikleri bir Olcek gelistirilmis, daha sonra calisanlarin iistleri tarafindan
degerlendirildikleri olcek gelistirilerek {istlerine yoOneltilmistir. En sonunda her iki
degerlendirmenin ortalamasi alinmistir. Calisanlar gorev performanslarinin “yiiksek”
(4,18) ve baglamsal performanslarinin “cok yiiksek” (4,27) oldugunu diisiiniirken,
tistleri calisanlarin gorev performanslarinin ve baglamsal performanslarinin “yiiksek”
oldugunu diisiinmektedirler (sirasiyla, 3,71 ve 3,73). Calisanlar iistlerine gore daha az
basarihidir. Kisilerin kendileri ile ilgili degerlendirmelerinde kendilerini kayirma
egiliminde olmalar1 normal karsilanabilir. Ancak her iki degerlendirmenin de subjektif
oldugu unutulmamalidir. Genel is performansi diizeyine bakildiginda (ortalama)
calisanlarin basarili olduklar1 soOylenebilir (3,98). Misafirlerin memnuniyeti ile
calisanlarin is performanslar1 arasinda cok siki bir iliski vardir. Antalya’da faaliyette
bulunan bes yildizli otellerde calisanlarin is performansi diizeylerinin yiiksek ve
dolayistyla hizmetin kaliteli oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Calisanlarin orgiitsel bagliliklari ile is performanslari arasindaki iligskinin varlig
ile ilgili olarak yapilan korelasyon analizinden, calisanlarin orgiitsel bagliliklart ile is
performanslar1 arasinda anlamli, pozitif ve orta derecede bir iliskinin oldugu

anlasilmistir. Baglilik ve performans boyutlari arasindaki iliskiye bakildiginda ise,
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duygusal baglilik ile gorev performansi arasinda anlamli, pozitif, diisiik diizeyde bir
iliski, duygusal baghlik ile baglamsal performans arasinda anlamli, pozitif, orta
derecede bir iligki goriilmiistiir. Devamlilik ve normatif baghilik degiskenleri ile gorev
ve baglamsal performans degiskenleri arasindaki iliski ise anlamli, pozitif, fakat diisiik
diizeydedir. Calisanlarin duygusal bagliliklar1 ile baglamsal performanslar1 arasindaki
iliskinin goreceli olarak en yiiksek olmasi, orgiitleri ile Ozdeslesip, amaclarini
benimseyen ve severek baglananlarin sosyal iliskilerinin de daha olumlu oldugu
anlamma gelmektedir. Turizmi sevmesi, {Ustleriyle, astlariyla ve diger calisma
arkadaglariyla iliskileri, miisterilere kars1 yaklasimlart gibi davranis sekillerini
barindiran baglamsal performans ile Oorgiitlerine duygusal baglanmalar1 arasinda
anlaml, pozitif bir iliskinin olmas1 kaginilmazdir.

Korelasyon analizinden, calisanlarin oOrgiitsel bagliliklari ile is motivasyonlari
arasinda anlamli, pozitif orta diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. Calisanlarinin
calisma arzularinin artmasini isteyen yoneticilerin orgiitsel bagliligi belirleyen faktorleri
gozden gecirmeleri gerekmektedir. Baglihk boyutlar1 ile motivasyon boyutlari
arasindaki iligkiye bakildiginda, duygusal baglhilik ile i¢sel motivasyon ve digsal
motivasyon arasinda pozitif, orta diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmektedir.
Devamlilik bagliligr ile i¢sel motivasyon arasinda pozitif, diisiik diizeyde bir iliski
varken, digsal motivasyon arasinda pozitif, orta diizeyde bir iligki vardir. Normatif
baglhlik ile i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon arasinda pozitif, orta diizeyde bir
iliski vardir. Dolayisiyla baglilik boyutlar: ile motivasyon boyutlar1 arasinda anlamh
iliskiler saptanmistir. Ancak, devamlilik baglilig1 ile i¢sel motivasyon arasinda cok
diisiik bir iligkinin olmasi, ilkinde ¢ikara dayali bir iligkinin olmasi, ikincisinde isi
sevmeye ve baglanmaya dayali bir iliskinin olmasi ile agiklanabilir. Dolayisiyla,
buradan “devamlilik baglilig1 yiiksek olan calisanlarin igsel motivasyonlar: yiiksek
olmayabilir” sonucunu ¢ikarmak miimkiindiir.

Calisanlarin is motivasyonlart ile is performanslart arasindaki iligkinin varhigi,
derecesi ve yonil de saptanmustir. Calisanlarin is motivasyonlar ile is performanslari
arasinda anlamli, pozitif ve orta derecede bir iliski belirlenmistir. Yoneticilerin
calisanlarin motivasyonlarina 6nem vermeleri ve yatinm yapmalar1t ilk basta
maliyetlerin artmasi anlamina gelebilecektir, ancak muhtemelen performans artisi

seklinde cikti verecegi icin bu yatirim cok kisa zamanda geri donecektir. Motivasyon
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boyutlar1 ile performans boyutlar1 arasindaki iligskiye bakildiginda, i¢sel motivasyon ile
gorev performansi ve baglamsal performans arasinda pozitif, orta diizeyde bir iliskinin
oldugu goriilmektedir. Buna gore, i¢sel motivasyonu yiiksek calisanlarin gorev ve
baglamsal performanslart da yiikksek olmaktadir. Digsal motivasyon ile gorev
performans1 arasinda anlamli, pozitif, diisiikk diizeyde bir iliskinin olmasi, digsal
motivasyon araclarindan etkilenen calisanlarin bir par¢a basarili olduklarini
gostermektedir. Ucret, 6demeler, barinma ve yeme-igme imkanlar1 gibi araclar birer
digsal motivasyon araclari olarak ¢alisanlarin basarilarin1 arttirmakla beraber, bu etkinin
cok fazla olmadigin1 da unutmamak gerekir. Yani, digsal motivasyon araglarina yatirim
yapilarak calisanlarin performanslarini bir dereceye kadar arttirmak miimkiindiir, ancak
belirli bir noktadan sonra bu artis hiz1 yavaslamakta ve durmaktadir. Dolayisiyla, digsal
motivasyon ile is performansi arasindaki iliskinin dogrusal degil, egrisel oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Kaldi ki, isletmelerin digsal motivasyon araglarina yatirim
yapma giicleri birbirinden farkli ve sinirlidir. Digsal motivasyon araglarina yapilan
yatirim bir taraftan ¢alisanlarin motivasyonunu ve is performansim arttirirken, diger
taraftan isletmenin karliligim azaltmaktadir. Dolayisiyla enstriimanlar kullanilirken
“dengeler” gozetilmelidir. is performans1 artisinin getirdigi kazanglarin dis motivasyon
araclarin finanse edecegi goriisii ileri siiriilmekle beraber, bunun da bir sinirinin oldugu
dikkate alinmalidir.

Orgiitsel bagliligin ve is motivasyonunun is performansi iizerindeki ve orgiitsel
bagliligin is motivasyonu iizerindeki etkilerinin varligi ve derecesi ile ilgili yapilan
regresyon analizinden, gorev performansi {iizerinde belirleyici etkiye sahip olan
degiskenin sadece duygusal baghlik degiskeni oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin
duygusal bagliliklar1 arttik¢a gorev performanslarinin da arttig1 anlasilmaktadir. Orgiite
duygusal baglanmanin, orgiitle 6zdeslesmenin ve Orgiite katilimin, yani duygusal
baghligin bireylerin gorev performanslarini olumlu yonde etkiledigi saptanmistir.
Bununla beraber, devamlilik ve normatif bagliligin calisanlarin gorev performanlari
tizerinde anlamli herhangi bir etkisinin olmadigr da goriilmiistiir. Yani, c¢alisanlarin
devamlilik ve normatif baghiliklarinin yiiksek olmasi, yiliksek gorev performansi
anlamina gelmemektedir. Bunun tersine, diisiikk devamlilik veya normatif baghlik da
gorev performansimin da diisik olacagi anlamma gelmemektedir. Devamlilik

baghiliginda “zorunluluk”, normatif baglihikta ise “yikiimlilik” hisleri agir
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basmaktadir. Yani, kendilerini orgiitte kalmaya zorunda ve yiikiimlii géren ¢alisanlarin
gorev performanslari, sanildigi gibi, yiiksek olmamaktadir. Oyle ise, yOnetimin
calisanlarin severek orgiitlerine baglanmalar i¢in gereken ne ise uygulamaya koymasi
kacinilmazdir. Ciinkii, orgiitlerine zorunda ve yiikiimlii olduklart i¢in baglananlarin
gorev performanslar1 artmamakta ya da azalmamaktadir. Performansi, bu tiir algilardan
cok egitim, is deneyimi, tesvik edici ddiiller vb. faktorlerin belirledigi diisiiniilmektedir.

Baglamsal performans iizerinde belirleyici etkiye sahip olan degiskenin sadece
duygusal baglilik degiskeni oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin devamlilik veya normatif
baglhliklarinin yiiksek olmasi baglamsal performanslarinin da yiiksek olmasi anlamina
gelmemektedir. Orgiit icinde sosyal davramislarinin olumlu olmasi, yani baglamsal
performanslar1 calisanlarin Orgiitle 6zdeslesmeleri ve orgiite severek baglanmas ile
ilgilidir. Orgiitle cikar iliskisi icinde olan (devamlilik baglilig1) veya sosyal normlardan
dolay1 orgiitlerine baglananlarin (normatif baglilik) baglamsal performanslari anlamh
olarak etkilenmemektedir. Dolayisiyla, calisanlarinin baglamsal performanslarinin da
artmasini isteyen yoneticiler calisanlarimin oOrgiitlerine duygusal baglanmalar1 i¢in
gayret gostermelidirler.

Calisanlarin orgiitsel baghliklarinin is performanslari iizerinde anlamli ve orta
diizeyde bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arttik¢a
1s performanslart da artmaktadir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttiran faktorlerin
dolayisiyla onlarin is performanslarini da arttirdigi sdylenebilir. Ornegin, terfi edenlerin,
uzun siire calisanlarin ve is deneyimi fazla olanlarin orgiitsel baghiliklarinin da yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Bu ve benzeri faktorlerin dolayisiyla is performansina da olumlu
katki yapmasi beklenir. Ancak, Orneklemde yer alan calisanlarin Onemli bir
cogunlugunun ¢alisma siirelerinin ve is deneyimlerinin az olmasi ve diiz calisan olarak
calismast onlarin baglilik ve performans diizeylerinin goreceli olarak diismesine yol
acmaktadir. Istihdamin daha istikrarli bir yapiya doniismesi, basarili insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar ile sayilan faktorlerdeki iyilesmeler ¢alisanlarin bagliliklarini ve
performanslarint muhtemelen arttiracaktir.

Is motivasyonunun is performans: iizerindeki etkisi ile ilgili olarak, gorev
performansi iizerinde belirleyici etkiye sahip olan degiskenin sadece i¢sel motivasyon
degiskeni oldugu anlagilmaktadir. Calisanlarin igsel motivasyonlar1 arttikca gorev

performanslar1 da artmaktadir. Isin kendisinden dogan icsel motivasyon, bireyin daha
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cok isteyerek ve gayretle istenen sonuclara ulagsmasini miimkiin kilmaktadir. Isin
anlamli ve degerli bir is olmas1 ¢ok Onemlidir. Calisanlarin digsal motivasyonlarinin
gorev performanslart iizerinde anlamli herhangi bir etkisinin olmamas1 ilgin¢ bir
bulgudur. Genel diisiince, dissal motivasyonu yiiksek calisanlarin daha ¢ok basarili
olmalaridir. Bu arastirmada, bulgular bu diisiinceyi desteklememektedir. Dolayisiyla,
calisanlarinin  basarili olmalarimi isteyen yoneticilerin igsel motivasyona agirlik
vermeleri gerekmektedir. Digsal motivasyona yatirim hem ¢ok masrafli, hem de gorev
performansina etkisi neredeyse yoktur. Ancak, digsal motivasyon eksikliginin
tatminsizlik olusturacagi unutulmamalidir. Arastirmaya katilan isletmelerin bes yildizli
olduklar1 gozoniine alindiginda calisanlarin 6nemli bir kisminin digsal motivasyon
sorunu olmadigr varsayilir. Dolayisiyla, farklilastirict faktor olarak geriye igsel
motivasyon kalmaktadir. Ozetle, yoneticilerin dissal motivasyon araclar1 yaninda igsel
motivasyona da Onem vermeleri, calisanlarinin goérev performanslarinin artmasina
yardim edecektir.

Hem i¢sel hem de digsal motivasyon degiskenlerinin baglamsal performans
tizerinde belirleyici etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Her iki degiskenin baglamsal
performans iizerindeki etkisi anlamli ancak orta diizeydedir. Calisanlarin i¢sel ve digsal
motivasyonlari arttikca baglamsal performanslari da artmaktadir. Ancak, orta diizeyde
anlaml bir etkisi vardir. Baglamsal performans, isin disindaki tutum ve davramslarla
ilgilidir ve ozellikle turizm sektoriinde is performansini belirleyen ¢ok ©nemli bir
faktordiir. Orneklemde, en diisiik puani alan baglamsal performans ifadesi “isinden
memnuniyeti”’, calisanlarin kendilerinden 3,77 ve iistlerinden 3,32 puan almistir. Hem
calisanlarin hem de iistlerinin anlastigi sorun “calisanlarin islerinden memnuniyetlerinin
yetersiz olmas1”’dir. Yonetimin 6zellikle is tatminini arttirmaya yonelik uygulamalara
Oonem vermesi gerekmektedir.

Is motivasyonu degiskeninin is performansi iizerinde belirleyici etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Ancak, bu etkinin orta diizeyde oldugu sdylenebilir. Calisanlarin is
motivasyonlari arttik¢a is performanslarinin da arttig1 goriilmektedir.

Orgiitsel baglihigin is motivasyonu iizerindeki etkisi ile ilgili olarak yapilan
regresyon analizi ile oOrgiitsel baghiligin ii¢ boyutunun da i¢sel motivasyon iizerinde
belirleyici etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Ancak, duygusal bagliligin ve normatif

baghligin i¢sel motivasyon iizerindeki etkisi anlamli, ancak orta diizeyde olmasindan
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dolay1, bu iki degiskenin i¢sel motivasyon iizerindeki etkisi orta diizeyde; devamlilik
baghliginin ise anlamli, ancak diisiik diizeyde olmasindan dolayi, diisiik diizeyde
gerceklesmektedir.

Orgiitsel bagliligin iic boyutunun da digsal motivasyon iizerinde belirleyici
etkiye sahip oldugu goriilmiistir. Ancak, her {i¢ degiskenin digsal motivasyon
tizerindeki etkisi anlamli, orta diizeyde olmasindan dolayi, {i¢ degiskenin digsal
motivasyon lizerindeki etkisi orta diizeyde olmaktadir. Genel Orgiitsel baglilik
degiskeninin genel is motivasyonu iizerinde belirleyici etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Buna gore, oOrgiitsel bagliliklar1 artan c¢alisanlarin is motivasyonlart artmaktadir.
Orgiitsel baglilig1 belirleyen, yas, egitim, unvan, is deneyimi gibi faktorlerin dolayisiyla
1$ motivasyonlarini da olumlu etkileyecegi diistiniilmektedir.

Calisanlarin  kontrol degiskenlerine bagli olarak bagliliklarinin  degisip
degismedigi varyans analizi ile saptanmistir. T testi sonug¢larina gore, calisanlarin genel
orgiitsel bagliliklar1 disinda duygusal, devamlilik, normatif bagliliklarinin cinsiyetlerine
bagl olarak degismedigi saptanmistir.

Calisanlarin  duygusal, devamlilik, normatif ve genel Orgiitsel baghliklar
yaslarina bagh olarak degismektedir. Daha yash c¢alisanlarin baglhiliklar1 da daha yiiksek
olmaktadir. Ancak farklilik, mevkiden de kaynaklanabilir. Capraz tablo analizinden, diiz
calisanlarin % 63’iiniin 28 yasin altinda oldugu, buna karsilik 6rnegin orta kademe
yoneticilerinin sadece % 15’inin 28 yasin altinda oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
calisanlarin baghliklarimi yaslariyla biiyiik olgiide ilgili iinvanlart da belirlemektedir.
Sektorde geng calisanlarin agirlikli olmasi, sektorde bagliligin nisbeten diisiik olmasini
biiyiik Ol¢iide aciklamaktadir. Baglilikla calisan devri (isgéren devir hizi) arasinda
yiiksek iligkinin oldugu arastirmalarda da ortaya konmustur. Genglerin agirlikli oldugu
sektorde nisbeten diisiik baglhilik ve yiiksek calisan devri kacinilmaz gibi goriilmektedir.
Ancak, sektoriin yapisal ozelliginden kaynaklanan, 6rnegin belirli bir zaman ve yerde
yogunlasma (mevsimsel 0Ozelligi) siirekli istthdami miimkiin kilmamaktadir.
Dolayisiyla, sektorde yapisal degisiklikler (6rnegin, otellerin tiim yil hizmet vermesi)
stirekli istihdami getirecek, calisanlar sektorii istihdam acisindan daha giivenilir
algilayacaklardir. Kisaca, sektorde diisiik baglilig1 ve yiiksek ¢alisan devrini calisanlarin
yaslarina baglamak hatali olabilecektir. Sektoriin istihdam acgisindan heniiz giivenli

olmamasi, gencleri farkli arayislara yoneltmektedir. Antalya’da konaklama sektoriinde
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yasanan bu tiir istihdam sorunu diger deniz tatili yorelerinde cok daha fazla olmaktadir.
Turizm sektoriinde yasanan yiiksek calisan devrini Onlemek igin bazi calismalar
yapilabilir. Alternatif turizm, yani deniz-giines-kum {icliisiine, kongre, saglik, kiiltiir,
spor, macera gibi turizm cesitlendirmesi icin yatirimlar yapilabilir. Ornegin, Antalya’da
son yillarda otellerin tiim yil acilmasina imkan saglayan turizm cesitlendirmesine
gidilmektedir. Futbol Kkliiplerinin kamplari, golf, rafting gibi sportif etkinliklerin
yanisira ulusal ve uluslar arasi kongrelere ev sahipligi yapmasi Antalya’nin tiim yil
ziyaret edilen bir turizm bagkenti olmasim saglayacaktir. Turizm cesitlendirmesinin
potansiyeli olan diger turizm merkezlerine de yapilmasi gerekir. Tiirkiye’de okullarin
tatil donemleri bolgeler itibariyle farklilastirilarak turistik talep diger aylara da
yayilabilir. Yiiksek sezonun disinda tatile ¢ikmak da 6zendirilebilir. Sezon disinda veya
diisiik sezonda otellerin diisiik fiyat uygulamalar1 6zendirilebilir. Tiirkiye’de turizm
sektorii de mevsimsel 6zelligi itibariyle tarima benzemektedir. Tiim diinyada tarim
sektorii devlet tarafindan siibvanse edilmektedir. Benzeri uygulamalarin turizm
sektoriinde de yapilmasi daha istikrarli bir yap1 olusumuna hizmet edecektir. Bundan
baska, Ozellikle “iiclincii yas turizmi” adi verilen emeklilerin katildigi turizm
potansiyelinin gelistirilmesine calisilabilir. Emekli kesim i¢in fonlar olusturulup turizme
daha yogun olarak katilmalar1 saglanabilir. Emekli insanlarin zamanlar1 esnektir ve
diisiik sezon veya sezon disinda da tatillerini yapma imkanlar1 vardir. Bu kesimin,
tatillerini bu zaman dilimlerinde yapmalar: i¢in uygun ortamlar olusturulabilir. Bu ve
benzeri uygulamalarla, turizm talebini tiim yila yaymak, dolayisiya istindamu da siirekli
kilmak miimkiin olacaktir.

Calisanlarin sadece normatif baglhiliklarinin egitim diizeylerine bagli olarak
degistigi saptanmustir. 1lk6gretim mezunlarimin  normatif baglhliklar1  6n-lisans
mezunlarindan daha fazladir. Lisans-iisti mezunlarin normatif baglhiliklar1 lise
mezunlarindan ve On-lisans mezunlarindan daha fazladir. Lisans-iistii egitim alanlarin
normatif bagliliklarinin lise ve 6n-lisans mezunlarindan daha fazla olmasi, yasla da ilgili
olabilir. Daha once belirtildigi gibi, kisiler yaslandikca orgiitlerine normatif olarak daha
cok baglanmaktadir. Egitimin yaninda yasin da belirleyici olabilecegi goz ardi
edilmemelidir. Lisans-iistii egitim alan {i¢ kisiden biri 43-49 yas grubundadir (4 / 12).
Diger egitim diizeylerinde bu oran c¢ok disiiktiir. Ankete katilan 43-49 yas
grubundakilerin % 29’u ise (4 / 14) lisans-iistii egitim almustir. Ozetle, daha yiiksek
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egitim diizeylerinde olanlarin daha yash olabilecegi varsayimi ile normatif bagliliktaki
farkliligin yas degiskeninden de kaynaklanabilecegi ileri siiriilebilir. Ilkogretim
mezunlarinin normatif baghliklarinin 6n-lisans mezunlarindan fazla olmasi bu kisilerin
sosyal normlar1 daha fazla referans almalariyla aciklanabilir. Ilkogretim mezunlarmin
yaklasik % 61’i 29 yasin iizerindedir. {lkogretim mezunu oldugu halde nisbeten yash
calisanlarin sosyal normlarin etkisinde daha fazla kaldiklar diisiiniiliir.

Calisanlarin  devamlilik, normatif ve genel Orgiitsel bagliliklarinin medeni
durumlarina baglh olarak degistigi goriilmiistir. Evli c¢alisanlarin  devamlilik
bagliliklarimin bekar olanlardan daha yiiksek oldugu saptanmustir. Evlilik kurumu
bireyin sorumlulugunu arttirmakta, bireyi ister istemez kurumuna baglamaktadir. Birey
kendinin, esinin ve ¢cocuklariin ihtiyag¢larini karsilamak i¢in ¢alismak zorundadir ve bu
da simdiki kurumudur. Halbuki, bekar ¢alisanlarin bu anlamda bir sorumlulugu yoktur.
Evli calisanlarin normatif baghliklarinin da bekarlardan daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. Aile kurumu, sosyal normlarin etkisinde kurulur. Bireyin iginde
bulundugu c¢evrenin evlilige bakisi biiyiik dl¢iide bireyin davraniglarimi belirlemektedir.
Evlilik kararimin biiyiik 6lgiide sosyal normlardan etkilenerek alindigi bir gercektir.
Dolayisiyla, evlilerin sosyal normlar1 daha fazla referans almalar1 ve Orgiitlerine
normatif olarak baglanmalar1 beklenir. Evlilerin orgiitsel bagliliklarinin bekarlardan
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Evlilerin orgiitsel bagliliklarinin temel iki nedeni
vardir: Devamlilik ve normatif baghliklari. Bekar calisanlarin kurumlarindan ayrilma
egilimlerinin daha yiiksek olduguna iliskin yaygin bir goriis vardir. Yoneticilere
personel alma ve segmede evlileri tercih etmelerini 6nermek miimkiindiir. Ancak, bekar
calisanlarin ileride evlendiklerinde kurumlarina muhtemelen daha ¢ok baglanacaklar1 da
unutulmamalidir.

Calisanlarin duygusal, devamlilik ve genel orgiitsel bagliliklarinin calistiklar
boliime bagli olarak degistigi goriilmiistiir. Resepsiyon boliimiinde, katlarda, lokantada
ve mutfakta calisanlarin duygusal baghliklarinin barlarda calisanlardan daha fazla
oldugu goriilmiistiir. Barlarda c¢alisanlarin orgiitleri ile ©6zdeslesmede, Orgiitlerinin
amaglarini benimsemede ve oOrgiitlerine istekle baglanmalarinda bir sorun oldugu kusku
gotiirmemektedir. Calisanlarin boliimleri ile duygusal baghiliklarimi gosteren c¢apraz
tablo analizi sonuglarina gore, duygusal baghlik diizeyi 4 ve lizerinde olanlarin orani

mutfakta % 54, resepsiyonda % 45, lokantada % 44 ve katlarda % 38’dir. Barlarda ise
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bu oran sadece % 20°dir. Yani, barlarda calisanlarin sadece % 20’sinin duygusal
baghlik diizeyi 4’iin iizerindedir. Barlarda calisanlarin duygusal bagliliklarinin diger
boliimlerden anlamli olarak farklilagmasinin ve daha diisiikk olmasinin sebebi yastan da
kaynaklanabilir. Yas ile calisilan boliimii birlikte gosteren capraz tablo analizinden
barlarda calisanlarin % 90’1min 28 yas ve altinda oldugu anlasilmaktadir. Halbuki, 28
yasindan kiiciik olanlarin oram resepsiyonda % 53, katlarda % 42, lokantada % 61 ve
mutfakta % 39’dur. Daha once ifade edildigi gibi, ¢alisanlarin yaslan arttikga duygusal
baglhiliklar1 da artmaktadir. Dolayisiyla, genc calisanlardan olusan boliimlerde duygusal
baghlik diizeylerinin nisbeten diisiik olmasi kac¢imilmazdir. Siiphesiz, bdliimde
calisanlarin boliimleri ile 6zdeslesmeleri, amaglarin1 benimsemeleri ve goniilli katilimi
ile ilgili sorunlar boliimden de kaynaklanabilir. Resepsiyonda calisanlarin devamlilik
bagliliklar1 katlarda ve mutfakta calisanlardan daha azdir. Resepsiyonda, katlarda ve
lokantada c¢alisanlarin devamlilik baghliklarinin barlarda calisanlardan daha fazla
oldugu goriilmektedir. Burada da, devamlilik baghiligindaki farkliligin béliimden cok
yastan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Ciinkii, genglerin agirlikli  oldugu
boliimlerde devamlilik bagliliklarinin da nisbeten diisiik oldugu goriilmektedir. Genel
orgiitsel bagliliklara bakildiginda, resepsiyonda, katlarda, lokantada ve mutfakta
calisanlarin  oOrgiitsel bagliliklarinin  barlarda ¢alisanlardan daha fazla oldugu
gorilmistiir. Barlarda calisanlarin ¢ogunun gen¢ olmasi, bu farkliligin yastan
kaynaklanabilecegini gostermektedir. Boliimlerdeki orgiitsel baglilik diizeylerinin
artmasi1 i¢in Oncelikle nisbeten yashh ve deneyimli ¢alisanlarin da istthdamina 6zen
gosterilebilir. Bunun yaninda, calisanlar1 orgiitlerine baglayan faktorleri (karar alma
hakki, yetki ve sorumluluk, medeni durum, mevki, terfi gibi) tek tek analiz ederek
gelistirmeye yonelik calismalar yapilabilir. Ornegin, bekar calisanlarin evlenmeleri
yoniinde tesvik edilmesi, terfi yolunun agilmasi, maddi ve manevi 6diil yonetimi gibi
uygulamalar buna katk1 saglayabilecektir.

Calisanlarin duygusal baghliklarinin, normatif baghliklarinin ve genel Orgiitsel
baghliklarinin iinvanlarina baglh olarak degistigi goriilmiistiir. Orta ve iist kademe
yoneticilerin duygusal baghiliklarinin diiz calisanlardan daha fazla oldugu, iist kademe
yoneticilerinin duygusal baglhiliklar1 da alt kademe yoneticilerinkinden daha fazla
oldugu anlagilmaktadir. Diiz calisanlarin  duygusal baghliklarinin ~ yonetim

kademelerinde yer alanlara gore diisiik olmas1 normaldir. Yoneticiler orgiitleri ile daha
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fazla Ozdeslesmekte, amaglarini daha ¢ok benimsemekte ve Orgiite hissi olarak
baglanmaktadirlar. Ust kademe yoneticilerinin normatif bagliliklar1 diiz ¢alisanlardan
daha fazladir. Ust kademedeki kisilerin nisbeten yash ve sosyal normlarin etkisinde
olduklar: diisiiniildiigtinde normatif bagliliklarinin yiiksek olmasi normaldir. Orta ve iist
kademe yoneticilerinin genel orgiitsel bagliliklar1 da diiz calisanlardan daha fazladir.
Yoneticilerin diiz ¢alisanlara gore orgiitlerine daha ¢ok baglanmalarini, orgiitleri ile
0zdeslesmeleri, Orgiitlerinin amaglarint benimsemeleri ve oOrgiite baglanma fikrinin
ahlaki oldugunu diisiinmeleri ile agiklamak miimkiindiir. Calisanlarin bagliliklarini
arttirmak i¢in Orgiit i¢i atamalara (terfi) agirlhik vermek, yonetim diizeyine yiikselme
potansiyeli olan kisileri istihdam etmek, calisanlarin yetki ve sorumluluklarin1 uygun bir
sekilde genisletmek yararli olacaktir.

Calisanlarin  duygusal baghliklarinin, devamlilik bagliliklarinin, normatif
bagliliklarimin ve genel orgiitsel baghliklarinin igyerlerindeki calisma siirelerine bagl
olarak degistigi goriilmiistiir. Mevcut isyerinde 6-15 yil ¢alismakta olanlarin duygusal
baghliklarinin 5 yildan az zamandir ¢alisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha
yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Mevcut isyerinde daha uzun zamandir calisanlarin
orgiitleri ile daha cok 6zdeslestikleri, orgiitlerinin amaglarin1 daha ¢ok benimsedikleri
anlasilmaktadir. Calisanlar1 oOrgiitte tutmaya yonelik politikalar onlarin duygusal
baghliklarim1 da arttirmaya hizmet edecektir. Isten en fazla ayrilmanin ilk alti ayda
gerceklestigi hatirlanirsa, isten ayrilma ile duygusal baglilik arasindaki iliski de daha 1yi
anlagilabilir. Oyle ise, caliganlarmin duygusal bagliliklarini arttirmak isteyen yoneticiler
oncelikle onlar isletmede tutacak faktorlere 6nem vermek durumundadirlar. Bunlarin
basinda, Orgiitsel sosyalizasyon siireci, yani ise yeni baslayanlar1 Orgiite alistirma,
orgiitiin tiyesi konumuna getirme c¢abalar1 gelir. Bu esnada, ise yeni baslayanlara
tanigma cay1 gibi sosyal etkinlikler diizenleyip yeni calisma arkadaslariyla tanmistirmak,
yapacaklar1 isi ve kullanacaklar1 ekipmani tanmitmak, diger boliimleri gezdirmek ve
oralarda calisanlarla tanistirmak, Orgiitin misyon, vizyon ve politikalar1 hakkinda
bilgilendirmek gibi faaliyetler yapilabilir. Aym1 zamanda, 6diil ve iicret yonetimi ile
ilgili politikalar varsa bunlar1 anlatmak yararli olacaktir. Bilmek ve tanimakla sevmek
arasinda ¢ok siki bir iligki vardir. Psikoloji bilimine gore, insan bilmedigine diigman
olur, tersine tamdigin1 da sever. Bu baglamda, orgiit ile ilgili belirsizlikler ve

bilgisizlikler calisanlarin  Orgiitlerine karst sevgilerini  olumsuz etkileyecektir.
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Sosyalizasyon siirecinin temel amaci, orgiit ile bireyi karsilikli olarak tanistirmak ve
sevdirmektir. Ayni1 isyerinde 6-10 yildir ¢alisanlarin devamlilik baghiliklarinin 5 yildan
az calisanlardan anlamli farklilastigi ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayni
isyerinde 11-15 yildir calisanlarin devamlilik baghliklarinin 1 yildan az, 1-5 yil ve 16-
20 yi1l calisanlardan anlamli olarak farklilasmasi ve daha yiiksek olmasi devamlilik
baghlig1 ile caligma siiresi arasindaki iliskinin dogrusal degil, egrisel oldugunu
gostermektedir. Yani, aym isyerinde 16 yildan fazla bir zamandir calisanlarin
devamlilik baghliklar1 azalmaya baslamaktadir. Mevcut isyerinde 16 yilim
dolduranlarin muhtemelen emeklilik hakkin1 kazandiklarini1 diisiiniiyoruz. Bu zamandan
sonra orgiitten maddi beklentilerin azaldigi, dolayisiyla devamlilik baghiliklarinin da
buna bagli olarak azaldig1 diisiincesindeyiz. Aym isyerinde 6-15 yil calisanlarin
normatif bagliliklarmin 5 yildan az calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisma siiresi ne kadar arttik¢a calisanlarin normatif
baglhiliklar1 da o kadar artmaktadir. Ancak, 16 yildan fazla calisanlarda anlamli bir fark
goriilmemistir. Calisma siiresi fazla olanlarin daha yash olduklari, dolayisiyla tutum ve
davranislarinda sosyal normlar1 daha ¢ok referans alacaklar1 diisiiniiliir. Ayni igyerinde
6-15 yi1l calisanlarin orgiitsel baghliklarinin 5 yildan az calisanlardan anlamli olarak
farklilastigt ve daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. 6-10 yil c¢alisanlarin  orgiitsel
baghliklarinin da 5 yildan az calisanlardan fazla oldugu saptanmistir. 16 yildan fazla
calisanlarda anlamli bir fark goriilmemistir. Calisma siiresi arttikca calisanlarin
orgiitlerine daha cok baglandiklart anlasilmaktadir. Bu baglamda, c¢alisanlarini
orgiitlerine baglamak isteyen yoOneticiler calisanlar1 isletmelerinde daha uzun siireli
calismaya ozendirmelidir. Ornegin, 5 yildan fazla calisanlara, finansal imkanlar
dahilinde, bir otomobil hediye etmek, altin takmak, plaket vermek gibi tesviklerin
yaninda terfi gibi uygulamalar yararh olabilir.

Calisanlarin sadece duygusal baglhiliklarinin meslek siirelerine (is deneyimlerine)
bagl olarak degistigi goriilmiistiir. 11-15 y1l ve 21 yil ve lizeri is deneyimi olanlarin
duygusal bagliliklari, is deneyimi 1-10 yil olan ¢alisanlardan daha yiiksektir. 16-20 yil
is deneyimi olanlarda anlamli bir fark goriilmemekle beraber, is deneyimi arttikca
duygusal baghligin da arttigim1 soylemek miimkiindiir. 1 yildan az bir zamandir
meslekte bulunanlarin duygusal baghliklarinin 1-5 yildir ¢alisanlardan daha fazla

olmasi, meslek siiresi ile duygusal baglilik arasinda dogrusal degil, egrisel bir iliskinin
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oldugunu gostermektedir. Yani, isi yapmaya basladiklarinda duygusal bagliliklar
yiiksek olan calisanlarin birkag¢ yil sonra bagliliklar1 diismekte, ancak bir zaman sonra
(burada 10 yil) tekrar duygusal bagliliklar1 artmaktadir. Bunu, herhangi bir meslegin
baslangicinda olanlarin mesleklerini cok sevmeleri, ancak bir siire sonra (burada 1 yil)
muhtemelen bazi yanlis yonetimsel uygulamalardan dolay1 eskisi kadar sevmemeleri ile
aciklamak miimkiindiir. 10 yildan sonra calisanlarin duygusal bagliliklarinin artmasi ise
daha olgun ve saglikli diisiinmeye baslamalariyla aciklanabilir.

Calisanlarin duygusal, devamlilik, normatif ve genel orgiitsel bagliliklarinin
calistiklar1 igyeri sayisina baglh olarak degismedigi goriilmiistiir. Yani, mevcut
igyerlerinin ilk veya besinci igyeri olmasi, calisanlarin baglhiliklarinda anlamli bir
degisim olusturmamaktadir.

T testi analizinden, ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarinin, digsal motivasyonlarinin
ve genel is motivasyonlarinin cinsiyetlerine bagli olarak degismedigi goriilmiistiir.
Capraz tablo analizinden elde edilen bulgulara gore, i¢sel motivasyon diizeyi 4 ve
tizerinde olan bayanlarin oran1 % 48 iken, erkeklerin oran1 % 53’tiir. Buna karsilik,
digsal motivasyon diizeyi 4 ve lizerinde olan bayanlarin orant % 31 iken, erkeklerin
orant % 21’°dir. Bayanlarin % 31’inin is motivasyonu diizeyi 4 ve iizerindedir. Bu oran
erkeklerde % 26’dir. Cinsiyetin ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinde anlamli bir fark
olusturmadigim1 belirtmekle beraber, bayanlarin is motivasyon diizeylerinin bir parca
daha yiiksek oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Calisanlarin i¢sel motivasyon, digsal motivasyon ve genel is motivasyonlarinin
yaslarina bagl olarak degistigi varyans analizi bulgularindan anlasilmaktadir. 15-21 yas
grubundakilerin i¢sel motivasyonlarinin 29-35, 36-42 ve 43-49 yas grubundakilerden
daha diisiik oldugu goriilmiistiir. 22-28 yas grubundakilerin i¢sel motivasyonlari da 29-
35, 36-42 ve 43-49 yas grubundakilerden daha diisiiktiir. Calisanlarin yaslart arttikca
icsel motivasyonlarinin arttig1 anlasilmaktadir. Buna gore, daha yaslh ¢alisanlar genclere
gore, yaptiklart islerde basarili olduklarini, sorumluluk sahibi olduklarini, orgiitte
calismalarindan dolayr arkadaslar1 tarafindan takdir edildiklerini, degerli bir is
yaptiklarini, yeterli yetkiye sahip olduklarini, saygin bir is yaptiklarini, kendilerini
orgiitte onemli gordiiklerini, karar verme hakkina sahip olduklarin1 ve yoneticileri
tarafindan takdir edildiklerini diisiinmektedirler. Yiiksek i¢sel motivasyon, daha yash

kisilerin daha iist mevkilerde olmalari ile de aciklanabilir. Capraz tablo analizinden, diiz
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calisanlarin % 63’iiniin 28 yasin altinda oldugu, buna karsilik 6rnegin orta kademe
yoneticilerinin sadece % 15’inin 28 yasin altinda oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla,
yas ile baglantili olarak mevki de belirleyici olabilmektedir. Yani, daha yash
calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerini sadece yaslart ile aciklamak hatali olabilir;
clinkii onlar aym1 zamanda yoOnetim diizeyinde yer almaktadirlar. 15-21 yas
grubundakilerin digsal motivasyonlarinin 36-42 ve 43-49 yas grubundakilere gore
anlamli olarak farklilastigi ve daha diisik oldugu anlagilmaktadir. 22-28 yas
grubundakilerin digsal motivasyonlar1 da 36-42 ve 43-49 yas grubundakilere gore
farklilasmakta ve daha diisiik olmaktadir. 29-35 yas grubundakilerin de dissal
motivasyonlar1 36-42 yas grubundakilerden diisiiktir. Bu bulgu, calisanlarin
yaslandik¢a digsal motivasyonlariin da arttigim1 gostermektedir. Digsal motivasyonun,
isin iceriginden cok iicret, calisma sartlari, yiyecek ve barinma gibi yOnetim
uygulamalart ile ilgili oldugu diisiiniiliirse, daha yash calisanlarin ve 6zellikle
yoneticilerin genclere gore bu olanaklardan daha ¢ok yararlandirildigimi diisiinmek
miimkiindiir. 15-21 yas grubundakilerin i$ motivasyonlarinin, 29-35, 36-42 ve 43-49 yas
grubundakilerden daha diisiikk oldugu goriilmektedir. 22-28 yas grubundakilerin is
motivasyonlar1 da 29-35, 36-42 ve 43-49 yas gruplarindan daha diisiiktiir. 29-35 yas
grubundakilerin is motivasyonlar1 43-49 yas grubundakilerden daha diisiiktiir.
Calisanlarin yaslan arttikca is motivasyonlarinin da arttigi goriilmektedir. Ancak, bu
farkliligin ustlenilen mevki ile (unvan) ilgisinin oldugu goz ardi edilmemelidir. Yani,
calisanlarin is motivasyonlar1 daha yash olduklar i¢in degil, belki daha yiiksek
mevkilerde yer aldiklari icin artmaktadir.

Calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerinin egitim diizeylerine bagli olarak
degistigi goriilmektedir. Lise ve lisans mezunlarinin i¢sel motivasyonlarinin lisans-iistii
mezunlardan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Lisans mezunlarinin igsel
motivasyonlarinin ilk-6gretim, On-lisans ve lisans-iisti mezunlardan anlamli olarak
farklilastigt ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Lisans mezunlarinin is
performanslarinin da anlamli olarak farklilasmasi ve yiiksek olmasi, i¢sel motivasyonla
is performansi iligkisini de ortaya koymaktadir. Caligmamizda, i¢csel motivasyon ile is
performansi arasinda anlamli, pozitif, orta diizeyde bir iliskinin bulunmasi (r= 0,494) da
bunu dogrulamaktadir. Bu baglamda, lisans mezunu c¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarinin

diger mezunlara gore yiiksek oldugunu belirterek, yoneticilere personel istthdaminda
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egitim ile ilgili olarak bu diizey bir egitimi sart kosmalarinin uygun olacagi
distiniilmektedir. Eger bu miimkiin degilse, c¢alisanlarin lisans egitimlerini
tamamlamalarina imkan verilmesi Onerilir. Lisans-iisti egitim alanlarin icsel
motivasyonlarinin daha diisiik olmasimi islerinin ve isyerlerinin beklentilerini
karsilayamamalari ile agiklamak miimkiindiir. Dolayisiyla, otel isletmelerinde lisans-
iistii egitimini tamamlayanlarin ¢alistirilmasi rasyonel goriinmemektedir.

Calisanlarin  digsal motivasyonlarinin  ve 1§ motivasyonlarinin  medeni
durumlarina bagh olarak degistigi goriilmiistiir. Evlilerin digsal motivasyonlarinin
bekarlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunu
evlilerin devamlilik baghiliklarinin yiiksek olmasi ile agiklamak miimkiindiir. Evlilerin
devamlilik bagliliklarin1 arttiran gerekgeler digsal motivasyonlarinit da arttirmaktadir.
Evli olmanin getirdigi sorumluluklar iicret, 6diil, terfi gibi digsal motivatorleri gézoniine
almaya gerektirmektedir. Evlilerin is motivasyonlar1 da bekarlardan anlamli olarak
farklilasmaktadir. Evlilerin is motivasyonunun yiiksek olmasi digsal motivasyonlarindan
kaynaklanmaktadir. Calisanlarin evli olup olmamasi, i¢csel motivasyonlari iizerinde
anlaml bir farklilik olusturmamaktadir. Evli calisanlarin digsal motivatorlerden daha
cok etkilendigi anlagilmaktadir.

Calisanlarin icsel motivasyonlari, digsal motivasyonlar1 ve is motivasyonlari
calistiklar1 boliime bagl olarak degismektedir. Resepsiyonda ve mutfakta calisanlarin
icsel motivasyonlar1 katlarda, lokantada ve teknik hizmetlerde c¢alisanlardan daha
fazladir. Resepsiyonda calisanlarda aranan nitelikler daha fazladir; yiiksek egitim
diizeyi, yabanci dil bilme gibi. Ornegin, resepsiyon béliimiinde ¢alisanlarin % 65°i &n-
lisans ve iizeri egitim diizeyine sahiptir. Halbuki, bu oran lokantada % 27 ve katlarda
sadece % 4’tiir. Mutfakta calisanlarin % 11’inin On-lisans ve lizeri egitim almalarina
ragmen lokantada calisanlardan daha yiiksek i¢csel motivasyona sahip olmasi sahip
olduklar1 mevki ile aciklanabilir. Mutfakta ¢alisanlarin % 43’{i yonetim diizeyinde iken
(alt, orta ve iist kademe), lokantada ¢alisanlarin % 29’u yonetim diizeyindedir. Mevki ya
da tinvanin ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarinda anlamli bir fark olusturdugu daha once
belirtilmisti. Dolayisiyla, boliimler itibariyle farklilik olusmasi, unvan veya mevki gibi
faktorlerden de kaynaklanabilir. Resepsiyonda ve mutfakta calisanlarin dissal
motivasyonlarinin lokantada, teknik hizmetlerde ve barlarda calisanlardan anlamli

olarak farklilastig1 ve daha fazla oldugu goriilmektedir. Ayn1 durum digsal motivasyon
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icin de gecerlidir. Resepsiyonda ve mutfakta calisanlarin genel is motivasyonlarinin
katlarda, lokantada, teknik hizmetlerde ve barlarda calisanlardan fazla oldugu
goriilmektedir. Resepsiyon ve mutfak boliimlerinde is motivasyon diizeylerinin nisbeten
1yi oldugu anlasilmaktadir. Bunda boliim yoneticilerinin yaklasimlari rol oynayabilecegi
gibi, boliimlerde calisanlarin egitim diizeyleri, yaslari, is deneyimleri, iinvanlar1 gibi
degiskenleri de rol oynamaktadir.

Calisanlarin icsel motivasyonlari, digsal motivasyonlar1 ve is motivasyonlari
sahip olduklar1 {invanlarina baglh olarak degismektedir. Diiz c¢alisanlarin igsel
motivasyonlart her ii¢ diizey yoneticininkinden daha diisiiktir. Ust kademe
yoneticilerinin i¢sel motivasyonlar1 da orta ve alt kademe yoneticilerininkinden daha
fazladir. Diiz c¢alisanlarin  digsal motivasyonlarinin  orta ve st kademe
yoneticilerininkinden daha diisiik oldugu goriilmektedir. Orta kademe yoneticilerinin
digsal motivasyonlart da {ist kademe yoneticilerininkinden daha diisiiktiir. Diiz
calisanlarin genel is motivasyonlar1 her ii¢ diizey yoneticininkinden daha diisiiktiir. Alt
kademe yoneticilerinin genel is motivasyonlart da ilist kademe yOneticilerininkinden
daha diisiiktiir. Yonetim diizeyi yiikseldik¢ce genel is motivasyonunun da yiikseldigi
anlagilmaktadir. Diiz calisanlarin ¢ogunlukla bagimsiz c¢alismadiklari, isleri ile ilgili
kararlar1 alma haklarindan yoksun olduklar1 bilinmektedir. Daha 6nce yapilan bircok
arastirma bulgusu bagimsiz calisma ile is motivasyonu arasinda pozitif iligki oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin hepsinin yoOnetici olmast miimkiin degildir, ancak diiz
calisanlara kendi islerini yapmalarinda bagimsizlik ve karar alma hakki verilmesi, terfi
yollarinin agilmasi onlarin is motivasyonlarin1 olumlu etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Calisanlarin icsel motivasyonlarinin, digsal motivasyonlarinin ve genel is
motivasyonlarinin ¢calisma siirelerine bagh olarak degistigi goriilmiistiir. Ayni isyerinde
6-15 yil calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin 5 yildan az calisanlardan anlamli olarak
farklilastig1 ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 16 yildan fazla ¢alisanlarda anlaml
bir farklilik gériilmemistir. i¢sel motivasyonun belirli bir ¢calisma siiresine kadar (burada
16 yil) anlamli olarak degistigi (arttig1) anlasiimaktadir. Buna gore, calisma siiresi
arttikca calisanlarin i¢sel motivasyonlar1 da artmakta, ancak bir zaman sonra ¢alisma
stiresi anlaml1 bir farklilik olusturmamaktadir. Ayni isyerinde 6-15 yil calisanlarin digsal
motivasyonlarinin 5 yildan az calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yiiksek

oldugu goriilmektedir. 16 yildan fazla calisanlarda anlamli farklilik goriillmemektedir.
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Calisanlarin digsal motivasyonlarinin ¢alisma siiresine bagli olarak degistigi (calisma
siiresi arttikca arttig1), ancak belirli bir zamandan sonra (16 yildan sonra) anlamli olarak
farklilasmadig1 anlasilmaktadir. 6-15 yil ¢alisanlarin is motivasyonlarinin 5 yildan az
calisanlardan daha fazla oldugu anlagilmaktadir. 16 yildan fazla calismalarin anlaml
farklilik olusturmadigr goriilmektedir. Belirli bir siireye kadar (16 yil), ¢alisanlarin
calisma siiresi arttikca is motivasyonlar1 da artmaktadir. Buna gore, calisanlarinin is
motivasyonlarinin yiiksek olmasini arzu eden yoneticilerin 6zellikle ilk bes yilda
calisanlarina yatirnm yapmalar1 Onerilir. Bes yildan sonra is motivasyonlarinin arttigi
goriilmektedir.

Calisanlarin i¢sel motivasyon, dissal motivasyon ve is motivasyonlarinin meslek
stirelerine bagl olarak degistigi goriilmektedir. Calisanlarin mevcut islerini ne kadar
zamandir yapmakta olduklar1 da, yani is deneyimleri onemli bir veridir. 21 y1l ve iizeri
ve 11-15 yil is deneyimi olanlarin i¢sel motivasyonlarinin 10 yildan az is deneyimi
olanlardan anlamli olarak farklilasmasi ve daha yiiksek olmasi, is deneyimi arttikca
calisanlarin icsel motivasyonlarinin da arttigini gostermektedir. Ancak, 16-20 yil is
deneyimi olanlarda anlamli bir farklilik goriilmemistir. 21 yil ve tizeri ve 11-15 yil is
deneyimi olanlarin digsal motivasyonlarinin 5 yildan daha az calisanlardan anlaml
olarak farklilasmasi ve daha yiiksek olmasi, is deneyimi artan c¢alisanlarin dissal
motivasyonlarinin da arttigim gostermektedir. 16-20 yil is deneyimi olanlarda yine
anlamli bir farklilik goriilmemistir. 21 yil ve iizeri i deneyimine sahip olanlarin is
motivasyonlarinin 10 yildan az ve 16-20 yil is deneyimi olanlardan daha yiiksek olmasi
ve 11-15 yil is deneyimi olanlarin is motivasyonlarinin da 10 yildan az is deneyimi
olanlardan fazla olmasi, ¢alisanlarin is deneyimi artikca is motivasyonlarinin da arttigini
gostermektedir. Oyle ise, yeni calisanlarin istihdaminda is deneyimi fazla olanlarin
tercih edilmesi daha yararli olabilir.

Calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin ¢alisilan isyeri sayisina baglh olarak
degistigi goriilmiistiir. 4 ve iizeri igyerinde calisanlarin i¢sel motivasyonlarinin 1 ve 3
isyerinde calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Daha 6nce baska en az 4 isletmede ¢alismis olduklar1 halde, simdiki
igyerlerinde basarili olduklarini, is ile ilgili yetki ve sorumluluga sahip olduklarini,
saygin bir is yaptiklarini, basarilarindan dolay1 takdir edildiklerini ve is ile ilgili karar

verme hakkina sahip olduklarini diisiinmektedirler. Daha Once olumsuz deneyimler
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yasayan Kisilerin mevcut olanaklarin kiymetini daha iyi bilecekleri diisiiniiliir. i¢sel
motivasyon faktorlerinin yonetimden ¢ok isin kendisi ile ilgili oldugu da bilinmelidir.
Bu bulgu, calisanlarin daha onceki isyerlerinden ayrilmalarinin, islerinden daha cok
dissal motivasyondan kaynaklanabilecegi diisiincesini de uyandirmaktadir. Ancak,
calisilan isyeri sayisi ile is deneyimi siiresinin birbiri ile ilgili bulundugu diisiiniiliirse,
icsel motivasyondaki farkliligin is deneyiminden de kaynaklanabilecegi diisiiniilebilir.
Ornegin, capraz tablo analizinden, 21 yil ve iizeri is deneyimi olanlarin % 92’sinin
(22/24) 4 ve iizeri isyeri degistirdigi, buna karsilik 5 yildan az is deneyimi olanlarin
ancak % 28’inin (42/148) 4 ve iizeri isyerinde ¢alistiklar1 goriilmektedir. Oyle ise, bagka
isletmelerden gelen calisanlarin is deneyimleri de fazla oldugunda yeni isletmelerinde
i¢sel motivasyonlar yiiksek olabilmektedir. Calisanlar acisindan da, yeni bir igyerinde
ise basliyor olmalarindan kaygi duymamalar: Onerilir. Bircok isyeri degistirdikleri halde
yeni isyerlerinde mutlu ve istekli olan cok sayida calisan vardir. Isyeri faktoriinii yas
faktoriiniin de belirledigi unutulmamalidir. Cok sayida isyeri degistiren calisanlarin
yaslarinin da biiyiik olacag varsayilir. Ornegin, 4 ve iizeri isyeri degistirenlerin %
25’inin (50/200) 36 yasindan biiyiik olduklari, buna karsilik 3 isyeri degistirenlerin
sadece % 9’u (10/108) 36 yasindan biiyiiktiir. Ancak, yine bu farkliligin sahip olunan
mevkiden de kaynaklanabilecegini diisiinmek gerekir. Daha yash calisanlarin yonetim
diizeylerinde olduklar1 gozoniine alinirsa, i¢csel motivasyondaki farkliligin buradan da
kaynaklanabilecegi diisiiniilmelidir.

Calisanlarin is performanslart iki boyutlu olarak ele alinmaktadir. Herhangi bir
isin basariyla yerine getirilmesi anlaminda “gorev performansi” ve is ile dogrudan ilgili
olmayan, ancak is performansini belirledigi diistiniilen igyerindeki tutum ve davranislari
ile ilgili “baglamsal performans”. Calismamizda, calisanlarin gorev, baglamsal ve genel
is performanslarinin cinsiyetlerine bagl olarak degismedigi goriilmiistiir.

Calisanlarin gorev, baglamsal ve is performanslari yaslarina bagli olarak
degismektedir. 15-21 yas grubundakilerin gorev performanslarinin diger yas
gruplarindan (50 ve iizeri hari¢) daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin yaslar
arttikca gorev performanslart da artmaktadir. Daha yash calisanlarin daha deneyimli
olduklar1 ve daha basarili olacaklar1 diisiiniilmektedir. 15-21 yas grubundakilerin
baglamsal performanslart da 29-35, 36-42 ve 43-49 yas grubundakilerden daha
diisiiktiir. 22-28 yas grubundakilerin baglamsal performanslarinin da 29-35, 36-42 ve
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43-49 yas grubundakilerden daha diisiik olmasi, calisanlarin yaslandik¢a baglamsal
performanslarinin arttigini gostermektedir. Bu durum, daha yash kisilerin daha olgun
olmalar1 ve daha saglikli iliskiler kurabildikleri ile aciklanabilir. Ancak, daha yash
kisilerin agirlikli olarak yonetim kademelerinde olduklari, egitim diizeylerinin nisbeten
yiiksek olduklar1 da unutulmamalidir. Bu faktorler de belirleyici olabilmektedir. 15-21
yas grubundakilerin genel is performanslarinin diger tiim yas gruplarindan (50 ve iizeri
haric) daha diisiik oldugu goriilmektedir. 22-28 yas grubundakilerin is performanslar1 da
daha yashlarin is performanslarindan daha diisiiktiir (50 ve {izeri haric¢). Calisanlarin
yaslart arttikca is performanslar1 da artmaktadir. Calisanlarin is performanslarindaki
farkliligin yasin disinda egitim, mevki (unvan) ve is deneyimi faktorlerin de
kaynaklanabilecegi gbzardi edilmemelidir.

Calisanlarin gorev, baglamsal ve is performanslarinin egitim diizeylerine gore
degistigi belirlenmistir. Lisans egitimi (dort yillik yiiksekokul veya fakiilte) alanlarin
gorev performanslarinin ilk6gretim, lise, On-lisans ve lisans-iistii egitim alanlardan
farklilastigi ve daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Egitim diizeyi arttikca gorev
performansi da artmakta, ancak lisans-iistii egitim alanlarin gorev performanslari lisans
mezunlarina gore diisilk olmaktadir. Bunun sebebini, lisans-iistii egitimin teknik beceri
kazandirmay1 ve gelistirmeyi amac edinmemesi ile aciklamak miimkiindiir. IIkogretim
mezunlarinin baglamsal performanslarinin lise mezunlarindan, lisans mezunlarindan ve
lisans-iistii mezunlardan farklilagtigi goriilmektedir. Ilkogretim mezunlarinin baglamsal
performanslari lise ve lisans mezunlarindan daha az, fakat lisans-iistii mezunlardan daha
fazladir. Lise mezunlarinin baglamsal performanslar1 ilkogretim ve lisans-iistii
mezunlardan daha fazla, fakat lisans mezunlarindan daha azdir. Lisans-iistii mezunlarin
baglamsal performanslarinin ilkogretim, lise, 6n-lisans ve lisans mezunlarindan daha
diisiilk olmasi ilging bir bulgudur. Egitim diizeyi arttikca baglamsal performansin da
artt1g1, ancak lisans-iistii egitim alanlarda azaldig1r goriilmektedir. Lisans-iistii egitim
alanlarin sosyal iligkilerinde bazi sorunlarin oldugu aciktir. Otel isletmelerinde el
becerisi ve sosyal iligskiler agirlikli islerin  olmasi, lisans-listi  egitimi
gerektirmemektedir. Lisans mezunlarinin is performanslarinin ilk6gretim, lise, 6n-lisans
ve lisans-iisti mezunlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yiiksek oldugu

anlasilmaktadir. Bu bulgularin 1s1ginda, personel secimi kararini verecek yoneticilere
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lisans mezunu Kkisileri tercih etmeleri Onerilebilir. Bu miimkiin olmadig1 taktirde,
mevcut calisanlarin lisans egitimlerini tamamlamalarina imkan taninabilir.

Calisanlarin gorev, baglamsal ve is performanslarinin medeni durumlarina bagh
olarak degistigi goriilmiistiir. Bekarlarin gorev performanslarinin evli ve dullara gore
anlaml olarak farklilastifi ve her ikisinden de daha diisilk oldugu anlasilmaktadir.
Evliler ile dullar arasinda anlamli bir fark goriillmemistir. Evlilerin gorev
performanslarinin yiiksek olmasi orgiitsel bagliliklarinin yiiksek olmasi ile aciklanabilir.
Orgiitlerinde calismalarin  garantisini  orgiitlerine  katkilarinda goren  Kkisiler
muhtemelen daha cok gayret ve 6zenle calisacaklar, sonugta daha basarili olacaklardir.
Farkliligin ¢alisma siiresi, is deneyimi, egitim gibi faktorlerden de kaynaklanabilecegi
unutulmalidir. Evli olup is deneyimi fazla olanlarin gérev performanslarimi sadece evli
olmalar1 ile aciklamak dogru degildir. Evlilerin baglamsal performanslarmin da
bekarlardan anlamli olarak farklilastig1 ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgu,
evlilerin sosyal iliskilerinin daha iyi oldugunu gostermektedir. Evli olanlar, misafirlere,
calisma arkadaslarina ve iistlerine karsi daha olumlu davranislar sergilemektedir. Evli
olanlarin istendik davraniglar gosterme egilimleri daha fazla olmaktadir. Bunu, daha
olgun ve sorumlu davranis sekilleri olarak da yorumlamak miimkiindiir. Bekarlarin is
performanslar1 evli ve dullara gore anlamli olarak farklilasmakta ve daha diisiik
olmaktadir. Evli ve dullar arasinda anlamli bir farklihik goriilmemistir. Personel
istthdaminda evli olanlar tercih edilebilir. Ancak, bu bekér olanlarin performanslarinin
her zaman diisiik olacagi anlamina gelmemektedir.

Calisanlarin gorev, baglamsal ve genel is performanslarinin calistiklar1 boliime
baglh olarak anlamli degistigi goriilmiistir. Resepsiyonda c¢alisanlarin  gorev
performanslarinin  katlarda, lokantada, mutfakta, teknik hizmetlerde ve barlarda
calisanlardan anlamli olarak farklilastig1 ve daha fazla oldugu anlagilmaktadir. Barlarda
calisanlarin gorev performanslarinin resepsiyonda, katlarda, mutfakta, lokantada,
muhasebede ve teknik hizmetlerde ¢alisanlardan daha az olmasi barlarda bazi sorunlarin
olduguna isarettir. Bu sorunlar, vasifsiz ¢alisanlarin istihdamindan kaynaklanabilecegi
gibi onlarin motivasyonlar1 ile de ilgili olabilir. Resepsiyonda calisanlarin baglamsal
performanslarinin katlarda, lokantada, mutfakta ve barlarda ¢alisanlardan anlamli olarak
farklilastig1 ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Resepsiyonda c¢alisanlarin genel is

performanslar1 da katlarda, lokantada, mutfakta ve barlarda calisanlardan fazladir.
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Barlarda calisanlarin is performanslarinin resepsiyonda, katlarda, lokantada ve mutfakta
calisanlardan daha az oldugu goriilmiistiir. Ancak, farkliligin baska faktorlerden de
kaynaklanabilecegi unutulmamalidir. Ornegin, resepsiyonda c¢alisanlarin % 65°i 6n-
lisans ve iizeri egitim almistir. Halbuki bu oran, katlarda % 4, lokantada, % 27, mutfakta
% 11 ve barlarda % 20’dir. Dolayisiyla, egitim diizeyi goreceli olarak yiiksek olan
resepsiyon boliimiinde ¢alisanlarin is performanslar1 da yiiksek olmaktadir.

Calisanlarin gorev, baglamsal ve genel is performanslarimin sahip olduklar
tinvana (mevki) bagli olarak degistigi goriilmiistiir.

Diiz c¢alisanlarin  gorev  performanslart alt, orta ve iist kademe
yoneticilerininkinden, baglamsal performanslar1 ise orta ve st kademe
yoneticilerinkinden daha diisiiktiir. Ust kademe yoneticilerinin baglamsal performansi
alt kademe yoOneticilerininkinden daha fazladir. Diiz calisanlarin genel is performansi
her ii¢ diizey yoOneticininkinden daha diisiiktiir. Yonetim diizeyi arttik¢a calisanlarin is
performanslarinin da artti§i anlagilmaktadir. Farkliligin olusumunda egitim ve is
deneyiminin de etkisinin oldugu unutulmamalidir. Y6netim diizeyinde olanlarin agirlikl
olarak yiiksek egitim ve is deneyimine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin  gorev, baglamsal ve genel 1is performanslarinin mevcut
igyerlerindeki calisma siirelerine bagli olarak anlamli degistigi goriilmiistiir. Ayni
isyerinde 6-10 y1l ¢alisanlarin goérev performanslarinin 5 yildan az ¢alisanlardan anlaml
olarak farklilastig1 ve daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. 11-15 yil ¢alisanlarin gorev
performanslart da 5 yildan az c¢alisanlardan yiiksektir. Calisma siiresi arttikca
calisanlarin gorev performanslart da artmaktadir. Ayni isyerinde 6-10 yil calisanlarin
baglamsal performanslarinin 5 yildan az calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve
daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Ancak, 11 yildan fazla calisanlarda anlamli bir
fark goriilmemistir. Bu bulgu, baglamsal performansin ¢aligsma siiresi ile ilgisinin sinirl
oldugunu gostermektedir. 11 yila kadar anlamli bir deg§isim (artma) yasanirken, 11
yildan sonra degisim anlamli degildir. Ayni isyerinde 6-10 yil calisanlarin is
performanslarinin 5 yildan az ¢alisanlardan yiiksek oldugu ve 11-15 yil ¢alisanlarin is
performanslarinin 1 yildan az calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve yiiksek
oldugu goriilmektedir. 16 yildan fazla calisanlarda anlamli  bir farklilhik
goriilmemektedir. Ogrenme veya tecriibe egrisi analizinin 6grettigi gibi, calisanlarin

calisma siireleri arttikca daha yiiksek performansa ulasmaktadirlar. Ancak bir zamandan
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sonra (burada 16 yil), ¢alisma siiresi anlamhi bir farklilik olusturmamaktadir. Bu
baglamda, yoneticilere calisanlarin isletmede tutulmasina iligkin politikalar
gelistirmelerini ve uygulamalarini 6nermek miimkiindiir. Calisan devrini azaltici
uygulamalar da calisanlarin isletmede daha uzun siire calismalarina yol acacaktir.
Calisanlan isletmede tutmaya yonelik calismalarin maliyeti yiiksek olabilir (yiiksek
icret ve odemeler gibi), ancak ileride calisanlarin artan performanslarinin saglayacagi
kazanimlardan daha az olacagi kesindir.

Calisanlarin gorev, baglamsal ve genel is performanslarinin meslek siirelerine (is
deneyimi) baglh olarak anlamli degistigi goriilmiistiir. 21 yil ve iizeri is deneyimi
olanlarin gorev performanslarinin 10 yildan az is deneyimi olanlardan anlamli olarak
farklilastig1 ve daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 16-20 y1l is deneyimi olanlarin gorev
performanslart da 5 yildan az is deneyimi olanlardan daha fazladir. Calisanlarin is
deneyimi arttikca gorev performanslari da artmaktadir. Bir¢cok personel ilaninda belirli
bir siire i$ deneyimi sartinin olmasi anlamlidir. 1 yi1ldan az is deneyimi olan ¢alisanlarin
baglamsal performanslarimin 1-5, 6-10, 11-15, 16-20 ve 21 yil ve iizeri is deneyimi
olanlardan daha diisiik oldugu goriilmektedir. 11-15 yil is deneyimi olanlarin baglamsal
performanslarinin 10 yildan az is deneyimi olanlardan anlamli olarak farklilagmasi ve
daha yiiksek olmasi, is deneyimi arttikca ¢alisanlarin baglamsal performanslarinin da
arttigin gostermektedir. Is deneyiminin meslek bilgisi ve becerisi yaninda olumlu
davranis gelisimi kazandirdigi da sdylenebilir. 21 yil ve iizeri is deneyimi olanlarin is
performanslarinin 10 yildan az is deneyimi olanlardan ve 16-20 yil is deneyimi
olanlarin da 5 yildan az deneyimi olanlardan daha yiiksek olmasi, calisanlarin is
deneyimleri arttikca is performanslarinin da arttigin1 gostermektedir. Bu bilgilerin
151g1nda, yoneticilere personel istthdaminda 5 yilin tizerinde is deneyimi olanlar: tercih
etmelerini Onermek miimkiindiir. Ancak, heniiz is deneyimi fazla olmayan fakat
potansiyeli yiiksek genglerin de istihdami ve yetistirilmesi ileride yararli olacaktir. Bu
durum, heniiz meyve vermemis fidanlardan olusan bahgeyi satin almayip meyveli
agaclardan olusan bahgeyi satin almaya benzemektedir. Halbuki, yetistirilecek fidanlar
ileride bol meyve verecektir. Bunun gibi, yetistirilecek gengler ileride daha basarili
olacaklar ve isletmelerine daha ¢ok katki saglayacaklardir.

Calisanlarin gorev ve genel is performanslarinin ¢alistiklar isyeri sayisina baglh

olarak anlamli degistigi belirlenmistir. Su ana kadar 4 ve ilizeri isyerinde caligsmis
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bulunan calisanlarin gorev performanslarinin 1 ve 2 isyerinde c¢alisanlardan anlamli
olarak farklilastigt ve daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Farkli igyerlerinde
calisanlarin gorev performanslart daha yiiksektir. Ancak, bu farklilik is deneyiminden
(meslek siiresi) de kaynaklanmig olabilir. Capraz tablo analizinden, 4 ve iizeri isyerinde
calismis olanlarin % 40’1nin 10 yildan fazla is deneyimine sahip oldugu goriilmektedir.
Bu oran 3 igyeri i¢in sadece % 17°dir. Gorev performansindaki farkliligin yastan da
kaynaklanabilecegini diisiinmek miimkiindiir. Capraz tablo analizinden, 15-21 yas
grubunda olanlarin % 42’si, 22-28 yas grubundakilerin % 38’1, 29-35 yas
grubundakilerin % 55’1, 36-42 yas grubundakilerin % 72’si ve 43-49 yas
grubundakilerin % 86’s1 4 ve iizerinde isyerinde calismistir. Yas arttikca isyeri
degistirme sayisinin da arttigr anlasilmaktadir. 4 ve iizeri ve 3 igyerinde ¢alisanlarin is
performanslarinin 1 igyerinde calisanlardan anlamli olarak farklilastigi ve daha yiiksek
oldugu anlasilmaktadir. Daha fazla isyerinde ¢alisanlarin is performanslarinin yiiksek
olmasi, yukarida bahsedildigi gibi, is deneyimi ile aciklanabilir. Daha ¢ok isyerinde
calisanlarin i deneyimleri de fazla oldugundan c¢alisanlarin is performanslari yiiksek
olmaktadir. Ancak, farkli isletmelerde kazanilan beceri ve deneyimlerin yeni
isletmelerde olumlu ¢iktilara doniismesi de muhtemeldir.

Son olarak, calismanin bilimsel literatiire yapacagi bazi katkilar1 siralamak
miimkiindiir. Calisma hem teorik hem de metodolojik bakimdan literatiire katkilar
sunmaktadir. Oncelikle, orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is performansi kavramlari
cok boyutlu olarak ele alinarak, kavramlarla ilgili daha 6zel ve saglikli degerlendirme
olanagi vermektedir.

Calisma, oOrgiitsel bagliligi cok boyutlu olarak ele almakta, bireylerin orgiitlerine
birden c¢ok nedenle baglanabileceklerini, bireylerin farkli nedenlerle oOrgiitlerine
baglanabileceklerini ongdrmektedir. Boylece, kavramin literatiire daha zengin igerikli
bir bicimde yerlesmesine katki saglamaktadir. Ayn1 sekilde, is motivasyonu kavrami da
icsel ve digsal olarak iki boyutlu olarak ele alinmakta, bireylerin motivasyonunda her
ikisinin veya herhangi birinin etkili olabilecegi vurgulanmaktadir. Bireylerin isin
kendisinin 0zelliginden mi yoksa, yonetimin uygulamalarindan mi1 motive olduklari
ayrriminin yapilmasinin énemli oldugu ifade edilmektedir. Is performansi da, herhangi
bir isin yapilmas ile ilgili gorev ve is ile dogrudan ilgili olmayan daha cok sosyal

iliskilerle ilgili baglamsal performans olmak iizere baslica iki boyutlu olarak ele
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alinmaktadir. Giiniimiizde is performansinin tek belirleyicisinin herhangi bir isi
basartyla yapmak olmadigi, buna sosyal iligkiler, olumlu davranmislar, saglikli is

ortamina katki gibi baglamsal performansin da eklenmesi gerektigi vurgulanmaktadir.

Modellerin ampirik olarak test edilmesi model igerisinde yer alan degiskenler

arasindaki iligkilerin dogasini ve yoniinii belirgin bir bi¢imde ortaya koymaktadir.

Son olarak, arastirma bulgularindan yola c¢ikilarak asagidaki Onerilerde

bulunmak miimkiindiir.

1. Calisanlariin is performanslarinin artmasini isteyen yoneticiler calisanlarin
orgiitsel bagliliklarin1 ve is motivasyonlarin1 dikkate almalidirlar; orgiitsel baglilik ve is

motivasyonu is performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

ii. Daha yash calisanlarin baglilik, motivasyon ve performans diizeyleri daha
yiiksek olmaktadir. Istihdam politikalarinda bunun da dikkate alinmasinda yarar vardir.
Cok genc¢ ve deneyimsiz calisanlarin iicret vb. maliyetleri daha diisiik olsa da, baglilik,

motivasyon ve performanslari da diisiik oldugundan gercekte kazan¢ olmamaktadir.

iii. Lisans egitimi alanlarin normatif baglhiliklari, gorev-baglamsal ve genel is
performanslar1 ve i¢sel motivasyonlart digerlerinden daha yiiksek olmaktadir. Personel
seciminde lisans mezunlarinin tercih edilmesi ve/veya mevcut personelin lisanslarini

tamamlamalarina firsat verilmesi Onerilir.

iv. Evli olanlarin duygusal baghlik ve i¢sel motivasyon disinda tiim
degiskenlerde daha yiiksek diizeylerde oldugu anlasilmaktadir. Personel seciminde evli

olanlarin tercih edilmesi ve/veya evlilige 6zendirilmeleri Onerilir.

v. Calisilan boliim, normatif baglilik disinda tiim degiskenlerde anlamli bir
farklilik olusturmaktadir. Calisilan boliimde calisma sartlari, sosyal iliskiler, yetki ve
sorumluluklar, terfi imkanlar1 biiyiik ol¢iide belirleyici olmaktadir. Genel olarak ¢alisma
sartlarindaki iyilesmeler calisanlarin baglilik, motivasyon ve perforanslarini
arttiracaktir.  Orneklemde, en olumsuz sartlara sahip boliimiin “barlar” oldugu
anlasilmaktadir. Barlarda calisanlarin baglilik, motivasyon ve performans diizeyleri

digerlerinden daha diisiiktiir, barlarin yeniden gdozden ge¢irilmeleri gerekmektedir.

vi. Devamlilik bagliligi disinda, calisanlarin mevkileri yiikseldikce baglilik,

motivasyon ve performans diizeyleri de yiikselmekte, calisanlarin tinvanlar1 6nemli bir
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belirleyici olmaktadir. Bunun i¢in, diiz ¢alisanlarin terfi etmelerine imkanlar verilmeli,

yonetim kademelerinde olmalarina firsatlar verilmelidir.

vii. Calisanlarin aym igyerinde ¢alisma siireleri arttikca baglilik, motivasyon ve
performanslar1 da artmaktadir. Bu yiizden, calisanlarin ayni isyerinde uzun siire,
miimkiinse emekli oluncaya kadar, caligmalarin1 6zendirmek gerekmektedir. Ancak,
sektoriin yapisal 6zelliginden kaynaklanan istikrarsiz istihdam bunu zorlastirmaktadir.
Yilin belirli aylarinda faaliyette bulunan isletmelerde calisanlardan sitirekli ayni
isletmelerde ¢aligmalar1 beklenmemelidir. Istihdam giivencesinden yoksunluk sektoriin
yapisal Ozelliginden kaynaklanmaktadir. Mevsimsel 6zelligi yam ile turizm sektorii
tarim sektoriine benzemektedir. Tarimda dalgalanmalardan iireticiyi korumak i¢in tarim
sektorii siklikla siibvanse edilmektedir. Aymi siibvansiyonun turizm sektoriine de
yapilmas: rasyonel bir yaklasim olacaktir. Ornegin, mevsim disinda, calisanlara
isdihdam imkani verilerek asgari {icretleri ve sigorta primleri 6denebilir. Bu siire
esnasinda hizmet i¢i ve dis1 egitim verilerek (servis teknikleri, dil 6grenimi gibi)
calisanlarin gelismelerine imkanlar verilebilir. Devlet siibvansiyon harcamalarini

sektorden daha yiiksek vergi alarak en kisa siirede finanse edecektir.

viii. Calisanlarin devamlilik, normatif ve Orgiitsel baghliklart disinda tiim
degiskenlerin is deneyimlerine bagli olarak degistigi goriilmiistiir. Calisanlarin is
deneyimi arttikca motivasyonlarinin ve performanslarinin arttigi anlagilmaktadir.
Calisanlarin duygusal baglhliklari da deneyimleri arttikga artmaktadir. Oyle ise, is
deneyimi fazla olanlarin (6zellikle 5 yildan fazla) istihdam edilmeleri onerilir. Is
deneyimini arttirmak, oncelikle sektorii sevdirmek ve baglamakla miimkiin olabilir.
Sektoriin yapisal sorunlarinin (mevsimsel calisma, dalgalanmalardan etkilenme,
istthdamin siirekli olmamasi gibi) ¢6ziilmesi insanlarin sektorde kalma egilimlerini

arttiracaktir. Istihdamu siirekli kilacak yasal diizenlemelerin yaninda, isveren kesiminin

zihinsel olarak da boyle bir diizenlemeye olumlu yaklagmalari sarttir.

ix. Calisanlarin calistiklar isyeri sayisi arttikga gorev ve genel is performanslari,
ve i¢sel motivasyonlart artmaktadir. Farkli isyerlerinde edindikleri bilgi, beceri ve
deneyimleri yeni isyerlerine aktarmaktadirlar. Daha once bagka isletmelerde caligsmis

kisilerin isletmeye olumlu katkilar yapmalar1 muhtemeldir, tercih edilebilirler.
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Ek-1: ANKET SORULARI

Sayin ¢alisan.
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Bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari, is motivasyonlari ve is

performanslari ve aralarindaki iliskinin belirlenmesine yonelik bir aragtirmada kullanilmak tizere bir anket

uygulanacaktir. Anket formu iizerine herhangi bir isim yazmayiniz.

Anketi cevaplandirdiginizdan dolay: tesekkiir eder, saglik, esenlik ve basarilar dilerim.

Afyon Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

e-posta: hertan @aku.edu.tr

L Kisisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz? 1( ) Bayan 2( ) Erkek

2. Yasiniz?

1( ) 15-21 2( ) 22-28 3( )29-35

4( ) 36-42 5( ) 43-49 6( ) 50 ve iizeri
3. Egitim diizeyiniz?

1( )Hkégretim 2( ) Lise

4( ) Lisans 5( ) Lisans iistii

4. Medeni durumunuz?

1( ) Bekar 2( ) Evli 3( ) Dul

5. Hangi boliimde calisiyorsunuz?
1( ) Resepsiyon 2( ) Katlar
5( ) Muhasebe 6( ) Diger .......

3( ) Lokanta

6. Hangi iinvana sahipsiniz?
1() I“sgéren 2( ) Alt kademe yoneticisi
4( ) Ust kademe yoneticisi

7. Bu isletmede ¢aligsma stireniz?
1( )l yildanaz 2( ) 1-5yil
5( ) 16-20 y1l

3( )6-10y1l
6( ) 21 yil ve tizeri

8. Mesleginizi kac yildir yapiyorsunuz? (Baska isletmeler de dahil)
1( ) 1 yildanaz 2( ) 1-5 yil 3()6-10y1l
5( ) 16-20 y1l 6( )21 yil ve iistii

9. Su andaki igyeriniz is yagaminizda kaginci igyeriniz?
1()1 2( )2 3()3 4( ) 4 ve tstl

Kasim 2007
Ogr.Gor. Hayrettin ERTAN

3( ) On-lisans
6( ) Diger ....

4( ) Mutfak

3( ) Orta kademe yoneticisi

4()11-15y1

4()11-15y1l



IL Orgiitsel Baghlik Anketi

Asagidaki ifadelerden her biri icin size gore en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

(1) Kesinlikle katilmiyorum
(2) Katilmiyorum

(3) Fikrim yok

(4) Katiliyorum

(5) Kesinlikle katiliyorum
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. Bu isletmenin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

. Bu igletmeye kars1 giiclii bir ait olma hissim var.

. Bu igletmeye kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum.

. Bu isletmenin benim icin ¢ok 6zel bir anlami var.

. Kendimi bu igletmede ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

. Bu isletmedeki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum.

. Bu igletmenin bir ¢aligan1 olmanin gurur verici oldugunu diistiniiyorum.
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. Bu igletmenin amaglarini benimsiyorum.

9. Istesem de su anda bu isletmeden ayrilmak benim icin ¢ok zor olur.

10. Su anda bu isletmeden ayrilmak istedigime karar versem hayatimin ¢cogu alt iist olur.

11. Eger bu isletmeye kendimden bu kadar ¢ok sey vermis olmasaydim baska yerde

caligmay1 diistinebilirdim.

12. Yeni bir igyerine aligmak benim i¢in ¢cok zor olurdu.

13. Zaman gectikce bu isletmeden ayrilmanin gittik¢e zorlastigini hissediyorum.

14. Bu isletmeden ayrilip baska bir yerde sifirdan basglamak istemezdim.

15. Baska isletmenin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok; burayr hi¢ olmazsa

biliyorum.

16. Buradaki insanlara karsi yiikiimliliik hissettigim igin bu isletmeden ayrilmak

istemezdim.

17. Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum.

18. Benim i¢in avantajli da olsa, bu isletmeden su anda ayrilmanin dogru olmadigim

hissediyorum.

19. Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor.

20. Bu isletmeden simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.

21. Bu isletmeden ayrilip burada kurdugum kisisel iliskileri bozmam dogru olmaz.

22. Bu isletmeye sadakat gostermemin gerekli oldugunu diigiinityorum.




IIL is Motivasyonu Anketi

Asagidaki ifadelerden her biri icin size gore en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

(1) Kesinlikle katilmiyorum
(2) Katilmiyorum

(3) Fikrim yok

(4) Katilhyorum

(5) Kesinlikle katiliyorum
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. Yaptigim iste basariliyim.

. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

. Calisma arkadaslarim caligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler.

. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inanyorum.

. Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.

. Kendimi igletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak goriiyorum.

. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.
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. Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolay1 herzaman beni takdir ederler.

10. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve red etmez.

11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

12. Isletmede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-icecek ikramlari yapilir.

13. Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir.

14. Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir.

15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans gibi egitim

faaliyetleri yapilmaktadir.

16. Caligsmakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha iyi olacagina

inantyorum.

17. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir.

18. Isimde terfi imkdnim vardir.

19. Yoneticilerim ¢aligma arkadaglarimla veya miisterilerle olan anlagsmazliklarimi ¢ozmekte

yardimct olurlar.

20. Basarimdan dolayi ekstra ticret alirim.

21. Basarimdan dolay1 6diillendirilirim.

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

23. Bu isyerinden emekli olacagima inantyorum.

24. Yaptigim isten aldigim ticretin yeterli oldugunu diistiniiyorum.




IV. is Performansi Anketi (cahsanlara yonelik)

Asagidaki ifadelerden her biri icin size gore en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

(1) Kesinlikle katilmiyorum
(2) Katilmiyorum

(3) Fikrim yok

(4) Katilhyorum

(5) Kesinlikle katiliyorum
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. Meslek bilgimin yeterli oldugunu diistiniiyorum.

. Isimi yerine getirmede becerikli oldugumu diisiiniiyorum.

. Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
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. Isimi yerine getirmede cabuk oldugumu diisiiniiyorum.

. Isime kars1 ilgili oldugumu diisiiniiyorum.

. Turizmi sevdigimi diisiiniiyorum.

. Miisterilere kars ilgili ve yardimsever oldugumu diisiiniiyorum.

. Miisterilere kars1 sayg1 ve sevgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
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. Isimi yerine getirmede 6zen ve dikkate sahip oldugumu diisiiniiyorum.

. Arkadaslarimla uyum ve igbirligi icinde calistigimi diisiiniiyorum.

. Amirlerime karsi sayg1 ve itaatimin tam oldugunu diisiiniiyorum.

. Isimden ¢ok memnun oldugumu diisiiniiyorum.

. Diiriist ve giivenilir oldugumu diistiniiyorum.

. Temiz ve diizenli ¢alistigim diisiiniiyorum.

. Kibar ve giiler yiizlii oldugumu diigiiniiyorum.

. Saglik kurallarina uydugumu diistiniiyorum.

. Icten, samimi ve yardim sever oldugumu diisiiniiyorum.

. Sabirli oldugumu diistintiyorum.

. Anlayis ve hosggoriiye sahip oldugumu diisiiniiyorum.

. Azimli ve sebatkar oldugumu diistiniiyorum.

. Enerjik ve sevimli oldugumu diigiiniiyorum.

. Isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi diisiiniiyorum.

. Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diistiniiyorum.

. Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu diisiiniiyorum
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V. is Performansi Anketi (yoneticilere yonelik)

Sayin yonetici.

Astlarimizin performanslari ile ilgili degerlendirme anketi (dort isgorenden olusmaktadir) asagida
verilmistir. Veriler sadece bilimsel amagla kullanilacaktir. Arastirmamiza katkinizdan dolay1 tesekkiir
eder, saglik, esenlik ve basarilar dilerim.

Ogr.Gor. Hayrettin ERTAN
Afyon Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali
e-mail: hertan @aku.edu.tr

(1) Cok diisiik (2) Diisiik (3) Orta (4) Yiiksek (5) Cok Yiiksek

1. Isgoren 2. Isgoren 3. Isgoren 4. Isgoren

Isgorenin Boliimii

Isgorenin Unvam

Isgorenin Ad ve Soyadinin Bas Harfleri

[

. Meslek bilgisi

. Isini yerine getirmede beceriklilik

. Mesleki yetenekleri

. Isini yerine getirmede cabukluk

. Isine kars1 ilgisi

. Turizmi sevmesi

. Miisterilere kars ilgili ve yardimsever olmasi

. Miisterilere kars1 sayg1 ve sevgisi
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. Isini yerine getirmede 6zen ve dikkati

—_
=]

. Arkadaslar1 ile uyum ve isbirligi icinde ¢aligmast

—_
—_

. Amirlerine kars1 sayg1 ve itaati

—
[\

. Isinden memnuniyeti

[
(O8]

. Diiriist ve giivenilirligi

—_
~

. Temiz ve diizenli ¢caligmas1

—
W

. Kibar ve giiler yiizlii olmas1

—_
[=))

. Saglik kurallarina uymasi

—_
3

. I¢ten, samimi ve yardimsever olmasi

—
e}

. Sabirl1 olmasi

—
Nel

. Anlayis ve hoggorilye sahip olmast

[}%]
o

. Azimli ve sebatkar olmasi

\S}

. Enerjik ve sevimli olmasi

N
[\S}

. Isi ile ilgili olarak kendi basina karar verebilmesi

[\9}
(O8]

. Sorumluluk duygusu

)
=

. Sosyal iligkileri

Degerlendirenin Adi, Soyadi ve Unvani:
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