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Bu arastirmanin amaci Istanbul’da faaliyet gdsteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde personel gii¢lendirme ve isgdéren motivasyonu iliskisini incelemektir.
Personel giiclendirme, isgorenin calistig1 yerde icra ettigi isin esaslarini olusturmada
katilime1 olmasi, séziiniin gegmesi ve inisiyatif alabilmesidir. Personel giiclendirme,
en temelde iggorenlerin calistiklart ortamda sartlar1 kendilerine gore belirleyebilme ve
bununla beraber orgiit iginde giiclii olduklarin1 hissedebilmeleridir. Isgdren
motivasyonu ise, isgorenin, yaptigi ise yonelik isteklilik, baglilik ve sahiplenme gibi
duygularla yaklagmasi, motive olmasidir. Bu ¢alismada personel giiclendirmenin,

isgoren motivasyonu ile iligkisini gérebilmek adina bu bir arastirma yapilmistir.

Bu arastirmada personel giiclendirme ve isgdren motivasyonu iliskisi, 383 katilimciya
uygulanan iki 6lgekli bir anket vasitasiyla incelenmeye c¢alisilmigtir. Toplanan veriler
SPSS 22 programinda analiz edilmis ve hipotezler test edilmistir. Analizler sonucunda
personel giiclendirme ve isgéren motivasyonun demografik degiskenlere gore
farklilagtiklari; ve personel giiclendirme ve iggdren motivasyonu arasinda pozitif yonde

anlaml bir iliskinin oldugu goriilmektedir.

Bu arastirma raporu, ii¢ kisimdan olusmaktadir. ilk kistmda personel giiclendirme
kavramy; ikinci kisimda ise 1ggoren motivasyonu kavrami tiim yonleriyle ele alinmakta
ve tartisilmaktadir. Ugiincii boliimde ise bu iki kavram iizerine insa edilen arastirmanin

bulgularina yer verilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Isgéren Motivasyonu, Otelcilik Sektorii,
Istanbul
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The purpose of this research is to examine the relationship between employee
empowerment and employee motivation in four and five star hotel businesses operating in
Istanbul. Empowerment is participating in forming the basis of the work performed by the
employee in the place where he / she works, passing his word and taking initiative.
Personnel empowerment is basically the ability of employees to determine the conditions
for themselves in the environment in which they work, and to feel that they are strong
within the organization. Employee motivation is that the employee approaches and feels
motivated by the work he does, such as enthusiasm, commitment and ownership. In this
study, a research was conducted to see the relationship between staff empowerment and

employee motivation.

In this study, the relationship between employee empowerment and employee motivation
was tried to be examined through a two-scale questionnaire applied to 383 participants.
The collected data were analyzed in SPSS 22 program and hypotheses were tested. As a
result of the analyzes, personnel empowerment and employee motivation differ according
to demographic variables; and there is a positive relationship between staff empowerment

and employee motivation.

This research report consists of three parts. In the first part, the concept of staff
empowerment; In the second part, the concept of employee motivation is discussed and
discussed in all aspects. In the third part, the findings of the research built on these two
concepts are presented.

Keywords: Employee Empowerment, Employee Motivation, Hotel Industry, Istanbul
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GIRIS

Bu tezde personel giiglendirmenin motivasyon ile iligkili oldugu savindan yola ¢ikilarak
Istanbul’da faaliyet gdsteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde bir arastirma
gergeklestirilmistir. Otellerde calisanlarin katildig1 calismada, personel giiglendirme ve
isgdren motivasyonu kavramlarinin ve bu kavramlarin aralarinda kurulan teorik iliskinin
pratik diizlemde neye tekabiil ettigini gorebilmek adina bir dizi ¢alisma yapilmistir.
Oncelikle bu iki kavramin literatiirde nasil islendigi incelenmis, ardindan bulgulara yer

verilmistir.

Bu calismanin dayandigi kavramsal ve kuramsal cerceve iki ana kisim olarak
orgiitlenmektedir. Bunlar sistematik anlamda arastirmanin odaginda bulunan iki
kavramdan, yani personel giiclendirme ve isgéren motivasyonundan olugmaktadir.
Personel giiglendirme, ¢alisma ortaminda personelin, yapacagi is ve is iliskilerindeki
inisiyatif alabilme durumuna denk gelir. Yani personeli kendi alanimi insa ettikge,
giiclenir, giiclendikge ise orgiite baglilig artar. Personel giiclendirme, calisma ortaminda
verimliligin arttiritlmasinin en 6ne ¢ikan faktdrlerinden biridir. Bu anlamda kavram, ayni
zamanda bir ihtiyaca tekabiil eder: Personel giiglendirme, “kiiresel rekabet ve miisteri
taleplerine duyarlilik, hizli ve esnek olma ihtiyaci, igsletme siireglerinde yatay yapilanma,
personellerin kapasiteleri ve sosyal sorumluklarini genigletme ihtiyaci, her seviyede risk
alma, katilm ve yaraticihigin tesvik edilmesi, yoneticilerin otoritelerini destekleyici
olarak delege etmeleri, iletisim isbirligi ve kurumsal glivenin Oneminin artmasi”
(Coleman, 1996: 30) gibi bir dizi yerel ve kiiresel ihtiyaglar dogrultusunda zaruri hale
gelir. Bu kavram, 6zellikle kiiresel rekabetin ortaya cikarttigi ve dnemini giinden giine

arttirdig1 yeni bir yonetim kavramidir (Geng, 2004: 223).

Isgdren motivasyonu ise galisanlarin yaptiklar is siirecindeki teorik olarak insa edilen bir
yonetim yaklagimi kavramidir. Motivasyon, “isteme, gerekseme, diirtii, arzu etme gibi
sozciiklerle ifade edilen; insanin bir ¢aba i¢inde bulunmasina iliskin genel bir terimdir”
(Luthans, 1992: 146). Isyerindeki motivasyon, tipki personel gii¢lendirmede oldugu gibi,
hem calisanit memnun etmek hem de is verimliligini arttirmaktir. Calisan odakl
isletmelerin Onemle vurguladiklari motivasyon, ozellikle otelcilik sektoriinde bir
zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir. Memnuniyet iizerine temellenen bu sektorde,

calisanlarin pozisyonu fark etmeksizin herkesin motive bir bigimde ¢alismasi ve bu



durumu miisteriye yansitmasi gerekmektedir. Motivasyonun performans ile olan iligkisi
de diisiiniildiigiinde, yoneticilerin tiim kriterlerden 6nce ¢aliganlarin motive olarak islerini

yerine getirmesini Onemser.

Isgdérenin motivasyonu, personel giiclendirme kavramiyla yakindan iliskili olarak
goriilmektedir. Personel, gerek is sorumlulugu, gerek 6zerklik gerekse yetki devriyle
giiclendigi 6l¢iide motive olur. Bu durumu empirik olarak ortaya koymak ve sonuglarini
bilimsel anlamda tartisabilmek icin bir saha ¢alismas1 yapilmustir. Istanbul’da dort ve bes
yildizl otellerde ¢alisanlar ile personel giiclendirme ve isgdren motivasyonunu igeren bir
anket calismasi yapilmistir. Yapilan arastirma, katilimcilara dagitilan anket formunun
doldurulmasi seklinde gerceklestirilmis olup, elde edilen veriler, SPSS 22 paket programi
vasitastyla analiz edilmistir. Oncelikle personel giiglendirme ve isgéren motivasyonunun
demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilasmadigi incelenmis, ardindan iki kavramin

birbiriyle olan iligkisi incelenmistir.

Bu tez, ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk boliim personel giiglendirme; ikinci boliim ise
isgdren motivasyonuna iliskin kavramsal ve kuramsal gergeveyi igermektedir. Ugiincii
boliimde ise 383 katilimcmin yer aldigi arastirmanin bulgularina yer verilmistir.
Arastirma, isletme alaninda personel giiclendirme ve isgoéren motivasyonu konularinda

yapilacak calismalara katki sunacaktir.



BIRINCI BOLUM: PERSONEL GUCLENDIRMEYE ILISKIN
TEORIK ARKAPLAN

Bu bolimde isletmelerde personel giiclendirme kavraminin teorik arkaplan
islenmektedir. Kavram tanimlarina ve literatiirde ele alinma bicimlerine yer

verilmektedir.

1.1. Gii¢ ve Giiclendirme Kavrami

Gilig kavramui igerisinde bir¢ok anlami barindan bir kelime olup (Kanter, 1997:166),

asagidaki sekillerde tanimlamalar1 bulunmaktadir:

- Kisilerin ihtiyag duydugu her seyi kullanmasidir (Kanter, 1977:166).

- Herhangi bir isin yapilabilmesi i¢in insanlar1 yonlendirme kabiliyetidir (Kotler,
1985:86).

- Insan davranislarim etki altina alarak olaylara yon vermek, olumsuzluklarla
miicadele etme ve bunlart yaparken de kazanabilme kabiliyetidir
(Pfeffer,1992:20).

- Insanlar istemedikleri seyleri dahi yaptirabilen bir olgudur (Weber,1947).

French ve Raven gii¢ kavramini potansiyeli etkileyebilmek olarak tanimlarken ayni
zamanda 6diillendirme giicti, yasal gii¢, uzmanlik giicii, referans giicii ve bilgi giicii gibi

giic ¢esitlerini literatiire kazandirmistir (French ve Raven, 1959:151).

Giiglendirme kavramu ile ilgili literatiir incelendiginde ge¢misten gilinlimiize farkli
yazarlar tarafindan arastirmalarin siiregeldigi goriilmektedir. Bu tanimlamalardan

bazilar1 agagidaki gibidir:

- Giiglendirme, iggorenin yeterli olduguna olan inancin gelistirilmesi olgusudur
(Conger ve Kanungo,1988:474).

- QGilglendirme isgorenin ruhsal ve bedensel durumuna etki eden bir orgiitsel
gelismeyi ifade etmektedir (Yoon,2001:196-197).

- Hales ve Klidas’a gore gii¢lendirme aslarla birlikte giiciin paylasilmasi
anlamina gelmektedir.

- Appelbaum giiclendirmeyi alt kademede gorev yapanlardan Onemli artislar

isteyen vizyoner bir olgu gibi ifade etmektedir.



- Isgorene karar verebilme yetkisinin verilmesi ve sonucunun sorumlulugunu

tagima bilincinin agilanmasidir.

1.2. Personel Giiclendirme Tanim ve Onemi

Taylorizm anlayisinin goz ardi ettigi beseri degerlerin 6nemine deginen insan odakli
bakis agisinin personel giiclendirmeye yonelik yapilan ¢alismalarin ilki olarak kabul
edilir. Ikinci ¢aligma ise McGregor'un Y teorisidir. Y teorisi insanin potansiyelinin
ihtiya¢ duydugu ortamin gelistirilmesiyle ortaya ¢ikacagini savunur. Bu teoriye gore,
yoneticiler danigman gorevi goriirler ve astlarin1 gelistirerek, motive edilmesini

saglayacak esaslar1 olustururlar (Kogel, 2003:230).

Katilimer yonetim kavraminin ortak karar almay1 1960’11 yillarin ortasinda hayatimiza
sokmastyla beraber, isletmenin problemlerini daha iyi ¢6zmeye calismistir. Bununla
beraber hayatimiza; istihdamlarin uzun stireli olmasi, terfilerin daha yavas verilmesi ve
giiven kavramlari yer almistir (Margulles ve Kleiner, 1995:12). 1970lere geldigimizde
ise, “endiistriyel demokrasi” kavraminin ortaya ¢ikmasi, yonetime katilma haklarinin
vurgulanmasini saglamistir. 1980'li yillara ise, kar paylasimi yapmak, kalite cemberi
olusturmak, takim olabilmek gibi kavramlar hayatimiza dahil olarak personel

giiclendirmenin gerekliligini daha da gliglendirmistir (Col, 2004:14).

Orgiitte yapilmas1 gereken personel giiclendirme sisteminin varlik gdstermesinin

nedenlerinin asagidaki gibi ifade edilmesi miimkiindiir (Kogel, 2003:417-418):

e Teknolojik gelismelerin orta kademe calisanlarin etkisini azaltici yonde etki
etmesi.

e Rekabet ortamimnin ve sektdrde tutunabilmenin bir gerekliligi olarak miisteri
taleplerine hizli cevap vermenin gerekliligini de arttirmasi.

e QGiinlimiizdeki ¢alisanlarin beklentilerinin ve egitim diizeylerinin yiikselmesi.

e Toplumsal ve orgiitsel demokratiklesmenin yayginlagmasi.

e En 6nemli rekabet unsurunun insan faktorii oldugunun farkina varilmasi.

Gliglendirmenin tarihsel silirecine toplu bir sekilde bakacak olursak (Wilkinson,

1998:40-56):



Elton Mayo ve Insan Iliskileri Yaklasimi, 19301u yillar: Personelin iginin geregini
yerine getirebilmesi i¢in yakindan takip edilmesine ihtiya¢ olmadiginin ortaya
¢ikmasi.

Is Zenginlestirme Yaklasimi 196011 yillar: Personellere gerekli derecelerde
uyarilar yaparak islerin yapilmasini saglamak.

Endiistriyel Demokrasi Yaklasimi 197011 yillar: Ortak bir anlasma g¢ergevesinde
birlesme ve iscilerin katilim haklarinin savunulmasini saglamak.

Calisanlarin Katilimi Yaklagimi 198011 yillar: Kalite arttirmak, kar ortagi olmak
gibi calisanlar1 motive edici yapilasmaya gidilmesi.

Giclendirme Yaklasimi 19901  yillar:  Giiniimiiz anlaminda personel

giiclendirmenin hayatimiza girmeye baslamasi.

1.3. Personel Gii¢lendirmenin ilgili Kavramlarla Karsilastirilmasi

Personel gii¢clendirme kavrami ele alindiginda, yetki devri, i zenginlestirme, yonetime

katilim ve motivasyon kavramlari da incelenmektedir. Asagida bu kavramlarin personel

giiclendirme ile olan benzerlikleri ve farkliliklar1 detaylica anlatilmaktadir.

1.3.1. Yetki Devri

Gorev ve sorumluluklarin bir asta teslim edilmesi agisindan bakildiginda yetki devri ve

personel giiclendirme benzer anlamlar ifade etmektedir. Bunun nedeni personel

giiclendirmenin bir boyutunun da yetki devri olmasidir.

Yetki devrinin temelinde iist kademenin yetkiyi devretmesi olmasma ragmen, isin

prosediirlerini, metotlarini, gorev tanimlarin1 ve sonucun kontroliinii takipte oldugu

bilinmektedir (Kogel, 2003:337).

Yetkinin 6zellikleri sunlardir (Akat ve digerleri, 1999; Daff, 2001:449):

Yetki haktir.

Yetki hakki karar vermeyi ve harekete gegmeyi kapsar.

Kisiler bulunduklari pozisyonlar nedeniyle yetkiye sahiptir ve oOrgiitsel bir
pozisyon i¢in verilmistir.

Hiyerarsik yapi igerisinde yukaridan asagi dogru devredilir. Ust pozisyondaki

calisanin alt pozisyondakine yetkiden kaynaklanan emir verme hakki bulunur.



Personel giiclendirmenin yapildig1 orgiitlerde calisanlarin su yetkilere sahip olmasi

gerekmektedir (Dogan, 2006:47):

e Plan ve program yapabilmek

e Takim iiyelerinin gérevlerinin programlanabilmesi

¢ Yeni ekipmanlarin se¢ilmesi, kurulmasi ve kullaniminin saglanmasi

e Ekipmanlarin tamirinin gerceklestirilmesi

e  Orgiit dis1 tedarikgilerle sdzlesme yapilmasi ve satin almalarinin gerceklestirilmesi
e Miisterilere geri bildirim yapilacak bir etkilesim kanalinin kurulmasi

e Qelistirilen kalite standartlar1 dogrultusunda ¢alismalarin denetlenmesi

e Kalite sorunlari1 goriilmesi halinde iiretimin durdurulmast

e Siireg kurallarin gelistirilmesi ve takip edilmesi

e Takim ¢aligmalarinin isleri konusunda egitilmesi ve egitimin siirekli kilinmasi
¢ Disiplin metotlarinin gelistirilmesi

e Gerekli takim toplantilarinin diizeninin saglanmasi

Personel giiclendirmeden gercek anlamda bahsedebilmek i¢in sadece uygun kosullarin
saglanmast yeterli olmamaktadir. Bu giliclendirmenin c¢alisanlar tarafindan da

farkedilmesi gerekmektedir (C61,2005).

1.3.2. is Zenginlestirme

1960’11 yillarin basinda is zenginlestirme, ¢alisanlarin islerine anlam yiikleyebilmeleri
i¢in olusturulan bir olgudur (Wilkinson, 1998). Is zenginlestirme kavramimi ortaya atan
Herzberg'e gore is zenginlestirme, ¢alisanlart motive etmek icin, basar1 saglayabilmek

icin, ilerleme ve gelisme saglayabilmek amaciyla gerekli goriilmektedir (Luthans,

1992:183-184).

Is zenginlestirmeyi iic faktdrle gergeklestirmek miimkiindiir (Ozgen ve Yalcin,

2011:71):
e Isinicerigini degistirme ve kendi islerini planlama izni vermek,

e (Calisanlara gerekli egitim ve arag gere¢ destegi saglamak,

e Tiim yoneticilere genis yetki kullanabilme izni vermek.



Is zenginlestirme ve personel giiclendirme bazi noktalarda birbiri ile karistirilan

kavramlardir. Iki kavram arasindaki farkliliklar asagidaki gibidir:

e Is zenginlestirme ast-iist iliski dikkate alinmaz, giiclendirmede ise iist ast1
giiclendirmeye yonelik davraniglar sergilemektedir (Bolat, 2008:211).

e (igclendirme kisilerin is g¢evreleri ile iligkilerine odaklanmaktayken, is
zenginlestirmede hem kisi hem takim analizleri 6nemlidir (Spreitzer, 1995:485).

e (igclendirme kisilerin diislincelerini ve orglitsel faaliyetlerini yoOnlendirme
odakliyken, is zenginlestirme ile stratejik, yoOnetsel ve operasyonel verileri
etkileme ihtimalleri oldukga diisiiktiir (Bolat,2008:211).

e Isgorenlerin isleri zenginlestirilmis olmasa bile giiglendirilmis olarak algilamalari

mumkiindiir (Spreitzer,1995:485).

1.3.3. Yonetime Katilim

Gli¢lendirme siirecinin tam anlamiyla gerceklesebilmesi i¢in 6nemli unsurlardan biri de

isgorenlerin yonetim kararlarina katilabilmeleridir (Andrade ve digerleri, 2015:2).
Y 6netime katilma siirecinin temel 6zellikleri asagidaki gibi ifade edilmektedir (Eren,

2003:498):

e Orgiitte alt yonetim kademesinde isgorenlerin isletme politikas1 ve ydnetim
konusundaki kararlara katilmalari.

e Yonetici ve isgorenlerin etkilesim ve iletisiminin arttirilarak orgiitiin dajs gercekei
ve ekonomik karar verme imkanlarina ve verimliligine kavusturulmasi.

e Kararlara katilanlarin  psikolojik benlik ihtiyaglarimi  karsilayabilecekleri

demokratik bir ortama kavusturulmasi.

Personel Giiglendirmenin esasinda katilime1 yonetim anlayisi mevcuttur ve yonetim ve
is gorenler tarafindan amag¢ saptama ve yonetime katilma gibi tekniklerle

desteklenmektedir (Conger ve Kanungo, 1988:473).

1.3.4. Motivasyon
Motivasyon, davraniglar1 yonlendiren ve gli¢lendiren ve eylemlerdeki dinamikligi
karsilayan bir gligtiir (Manzoor, 2012:2). Gii¢lendirme de motivasyonu saglayan bir arag

olarak kabul edilir ancak uygulanis bi¢imi ve igerigi ile motivasyondan ayrilmaktadir.



Uygulanist kapsamli bir silire¢ ve egitim dahilinde ger¢eklesmektedir (Coskun,
2002:220).

Motivasyon kavraminda harekete geciren ilk nokta “personele ne yapilmalidir ki
isletmeye yarar saglayacak sekilde davransin™ iken giiclendirme kavraminin hareket
noktasi ise “personelin kendini gelistirmesi sonucunda isinde daha basarili olabilmesi ve

etkin kararlar alabilmesi i¢in isletme nedeler yapmalidir” seklindedir (Kogel, 2003:335).

1.4. Personel Giiclendirmenin Temel Unsurlari

Personel gii¢clendirmenin temel unsurlarindan asagida detaylica bahsedilmektedir.

1.4.1. Katim ve Karar Verme YetKkisi

Karar almada direkt katki saglama, problem ¢dzme, amagclari tespit etme ve danisma
kurullarinda c¢alisanlarin bulundurulmasi gibi faaliyetlerde isgdrenlerin yonetime
katilmas1 saglanir. Personel giiglendirmeye gore isgorenler giinliik ¢alisma rutinlerini
gelistirmek istemektedirler. Performansin arttirilmasi igin iggérenlere sorumluluk
verilmeli ve biirokrasinin azaltilmasi gerekmektedir. isgdrenlere insiyatif verilirken
karar verme yetkisi de saglanarak caligsma esnasinda gorevlerini kendileri tanimladiklar

gibi kendi hedeflerini de kendileri belirtmektedir (Dogan, 2003:6).

1.4.2. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi

Bilgi, ozellikle hiyerarsik yapinin ¢alisanlara tesir ettirildigi orgiitlerde yoneticilerin
kontrolii altinda dolagimina izin verilen ve iist kademe disindakilere ulagsabilmesi i¢in
yoneticilerin onayina tabi tutulan bir olgu olarak karsimiza ¢ikabilmektedir. Giinlimiiz
isletmelerinde bilginin sadece yoneticilerin tekelinde olmamasi, ulasilabilirliginin
artmasi, sunulan hizmet ve {iriinlin miisterilerin beklentileri ile Ortiismeleri noktasinda
bliyiik rol oynamaktadir. Herhangi bir isletmede personel giiclendirmeden s6z
edebilmek igin bilgiyi en iist kademeden en alt kademeye herkesin ulagmasi
gerekmektedir. Bu nedenle enformasyon sistemi kurulumu isletmelerin personel
giiclendirme uygulamasi ve uygulanan sistemin bagarili olabilmesi i¢in énemli bir

etkendir (Akgakaya, 2010:157).



1.4.3. Sorumluluk

Isletmelerde degisik pozisyonlarda gorev yapan ¢alisanlarin yetkilerinin arttirilmast ile
calisana islerini daha 6zgiir yapabilme imkani sunmaktadir. Yetki ve sorumlulugun devri
ile calisanlarin diger c¢alisanlara karst sorumluluklarmin farkina varacak sekilde
sorumluluk bilinglerinin arttirilmis olmasi, daha yapici ve bilingli bir yaklasim
benimsemeleri, kendilerinden bekleneni fazlasiyla yerine getirmeleri ve daha tiretken
olmalar1 ve itibarlarin1 korumak adina yapilabilecek en iyi isi yapmalari daha da

miimkiin hale gelmektedir (Ak¢akaya,2010:157).

1.4.4. Yenilik

Orgiit igerisinde isgdrenlerin neyi neden yaptiginin sorgulanmasindansa yaratici ve
degisik diisiincelerin ortaya ¢ikmasina katki saglamak ve desteklemek daha faydali
olacaktir (Coleman, 1996). Orgiitte saglanan ozgiirliik¢ii ortam yeniligin meydana
gelmesinde 6nemli bir tesvik unsurudur. Eger isgérenler verilen gorevi nasil yapacagina
dair fazla kontrol altinda tutulursa, yaratici tiretimin 6niine gegilecektir ve gili¢lendirilmis
isgoren daha fazla motive olacagi i¢in yaraticiliginin da gelismesine katki saglayacaktir.
Gliniimiizde 6zgiin fikirlere sahip olabilmek, fiziki sermayeye sahip olmaktan ¢ok daha
onemli hale gelmistir ve entelektiiel sermayenin kattig1 deger 6n plana ¢ikmaktadir
(Tokgdz, 2013:186). Isletmelerde entelektiiel sermayeyi gelistiren yenilikgilik

caligmalar1 personel giiclendirme ile yiiriitiilmektedir.

1.4.5. Calisma Ortaminda Esneklik

Isletmeler i¢in daha yiiksek standartlar elde etmek ve hizmet kalitesini gelistirebilmek

icin esnek yapili sistemler kurmak kacinilmazdir (Wilkinson,1998).

Giiclendirilmis isgdrenler bazi1 yeteneklere sahip olarak esnek bir calisma ortami

yaratabileceklerdir. Bu yetenekler (Dogan, 2006:60):

e Calisirken kendilerine zaman yaratabilmesi
e Islerin rutinini degistirebilmek
e (alisanlarin kendi is diizenini degistirebilmek

e (Calisma biriminden ayr1 hareket edebilmek



1.4.6. Egitim ve Yetenekleri Gelistirme

Personel giliclendirmenim basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlara kendilerini gelistirme
olanag saglayacak egitim imkanlarmin verilmesi gerckmektedir. Isgorenlerin kendi
isini yapabilecegi bilgi ve beceriye sahip olmasi ayni1 zamanda isgdrenin kendine olan
giivenini artmasi i¢in de énemlidir (Kogel, 2003:327). isgérenlere herhangi bir egitim
vermeden yliklenen sorumluluk calisanlarin sinirli kararlar almasina ve bu durumun

sonuclarina katlanmasina sebebiyet verilecektir (Pastor, 1996:6).

Yeterli egitimin saglanmasi isgdrenlerin faaliyetleri yerine getirmesinde, yetki ve
sorumluluklarin etkin bir sekilde yerine getirilmesinde ve diger faaliyetlere de vakit

ayirmalarinda yardimer olacaktir (Robbins ,2003:429).

1.4.7. Acik Bir iletisim Ortam

Isgorenlerin kendileri giiclendirilmis hissetmeleri i¢in agik bir iletisim ortaminin olmasi
aranan bir Ozelliktir. Acik iletisim ortamlarinda bilgiye ulasabilmek ve calisanlarin
kendilerini gelistirebilmesi daha kolay bir hal almaktadir. Orgiit icerisinde kurulan
iletisim ag1 ayn1 zamanda orgiitiin yapisint da yansitmaktadir. Giiniimiizde hiyerarsik
yapinin agir bastig1 ve tepeden asagi inen emirlerin astlara iletilerek ilerledigi iletisim
sistemlerindense, yatay iletisimin agir bastigi, karsilikli sikayetlerin ve memnuniyetlerin
aktarilabildigi, takim caligmasina yatkin agik iletisim tercih edilmekte ve

desteklenmektedir (Dogan, 2003:35).

1.4.8. Takim Cahismasi

Orgiitlerde takim ¢alismasina agirlik verilmesi, isgorenlerin kendi ¢alismalarma dair
kararlarim1 kendilerinin almalarmi ve kendi amaglarini belirlemelerine yardimei
olmaktadir. Takim c¢alismasinin 6nemli oldugu orgiitlerde yonetim kademesinin
azaltilmasi, bilginin tiim isgdrenlerle paylasilmasi, performanslarin isgorenler

tarafindan degerlendirilebilmesi gibi pozitif etkiler yaratmaktadir.

Takim caligmasinin etkili oldugu orgiitler, personelin giiclenmesini saglamaktadir ve
biitlin  kademelerde isgoren kapasitesinin  artmasini  saglamaktadir. Takim
giiclendirmenin bireysel gii¢clendirmeden farki ise sosyal bir yapiy1 ifade eden ortak bir

giiclendirme c¢aligmasi olarak 6rgiite yansiyor olmasidir (Ataman, 2002:354).
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1.4.9. Ortak Hedeflere Yoneltme

Personel gliclendirme ile iggérenlerin ortak hedeflere yonelmesi saglanir. Giiglenen
isgorenler isletmeye parasal kazancin Otesinde siirdiiriilebilirlik saglamaktadir
(Coleman, 1996:31). Ortak hedeflere ulasabilmek, orgiit icerisinde bilgiyi kolay

edinmek ve isletme amaglarint benimsemekle miimkiindiir (Akan ve digerleri, 2017:31).

1.4.10. isgorenleri Toplum Oniinde Ovme

Isgorenleri calisma arkadaslar1 ve toplumun &niinde Svme ve yiiceltme, personel
giiclendirmeyi hizlandiran etkenlerdendir. Herhangi bir isgérenin motivasyonunu
arttirmanin en iyi yollarindan biri, onu baskalarina tanitmak, basarisindan bahsetmek,

verdigi emegi anlatmak ve fark edilmesini saglamaktir (Dogan, 2003:28).

1.4.11. isgorenlere Giiveni Ogretme ve Onlara Giiven Asilama

Orgiitlerde isgorenin giiveni, performans degerlemenin ve uygulamanin dogruluguna
baghdir (Robbins ve digerleri, 2003). Orgiitlerde isgorenin zayifliklarindan ve zaaflarina
kars1 somiiriilmeyecegini diisiinmesi giivenli ortamin olusturulmasiyla baslamaktadir
(Fidan, 2015:558). Ustlerin bilgiyi astlar ile paylasip paylasmama durumu 6rgiite karsi
olusacak giivende etkili rol oynamaktadir. Giiven, isgorenin {istlerine ve oOrgiitiine
inanmalar1 ve diiriistliiklerini kabul etmeleri anlamina gelmektedir (Dogan, 2003:29).
Orgiit icerisinde giivenin hakim oldugu bir orgiit kiiltiirii olusturarak calisanlar

cesaretlendirilmeli ve giiclendirilmelidir (Lashley, 1995:31).

1.4.12. Performansla Ilgili Geri Bildirim Yapma

Performansla ilgili geri bildirim yapmak, yoneticilere isgorenlerin yaptiklari diizgiin
isleri overken yanlis isleri diizeltebilme imkani taniyacaktir. Bu sekilde geri bildirim
calisanlarin motivasyonunu arttirirken giiclendirmeyi saglayacaktir (Dogan, 2003:34).
Faydali bir sekilde verilen geri bildirim problemleri ¢ézmede ve Ogrenmeyi

6zendirmede etkili sonuclar olusturacaktir (Kaymaz, 2007:143).

1.5. Personel Giiclendirme Boyutlar

Personel giiclendirmenin Davranissal (Iliskisel) ve Psikolojik (Bilissel) olmak iizere iki

boyutu bulunmaktadir.
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1.5.1. Personel Gii¢lendirmenin Davramssal (iliskisel) Boyutta Ele Alinmasi

Personel giiclendirmenin davranigsal boyutu, orgiitlerde yonetimin iistlendigi gérev ve
sorumluluklarin ¢ergevesini belirlerken {ist yonetimin bu konuda yapmasi gerekenleri
ele alir. Bununla birlikte orgiitlerde personel giiglendirmeyi engelleyen unsurlarin ne
sekilde saf disi birakilabilecegi agik bir sekilde ifade edilmis olur. Personel
giiclendirmenin yetki, kaynaklar ve bilgi aktarimi olmak iizere toplamda ii¢ unsuru

bulunmaktadir (Bolat ve digerleri, 2014:323-324).

Giliclendirme anlayisi yonetim tarafindan saglanan olanaklarin isgorenler tarafindan
algilanmasi ile gergeklesebilecegi igin, dikkat edilmesi gereken hususlardandir (Pelit,

2015:10).

1.5.2. Personel Giiclendirmenin Psikolojik (Bilissel) Boyutta Ele Alinmasi

Orgiitlerin amaglarma ulasabilmeleri igin en énemli unsur insan kaynaginmn dogru
sekilde yonetilmesidir. Bunun i¢in de calisanlarin istek ve ihtiyaglar1 goz Oniinde
bulundurulmalidir (Eroglu, 1998:247). Isgéren motivasyonunun temelinde, ¢alisanlarin
sahip oldugu bilgi ve deneyimleri isine yansitabilmesi i¢in uygun imkanlarin saglanmasi
gelmektedir. Bu noktada motivasyon ve personel giiglendirme kavramini birbirinden
ayiran nokta, personele ne verilmesi gerekir ki bunu verime ¢evirebilelimin sonucunu
aramaktir. Personel giiclendirme de ise bu sorunun cevabi alinmis ve harekete

gecilmistir (Kogel, 2005:416).

Personel giiclendirmenin bir¢cok yoniiniin bulundugunu ve yalnizca bir kavram ile
aciklanamayacagini ortaya koyan arastirmacilar (Thomas ve Velthouse, 1990; Conger
ve Kanungo, 1988), personel giiglendirme konusunda dort biligsel boyut belirtmislerdir
(Spreitzer, 1995:1443). Bu dort boyut asagidaki gibidir (Bolat ve digerleri, 2014:325-
326):

Anlam Boyutu: isgérenlerin inang, deger ve davranislari ise islerin getirisi arasindaki

uyumu ifade etmektedir (Spreitzer, 1995:1443).

Yetki Boyutu: Isgorenlerin gorevlerini gergeklestirebileceklerine dair kendi

yeteneklerine olan inancini ifade etmektedir (Yiicel ve Demirel, 2012:22).
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Hiir irade Boyutu: Isgorenlerin karar vermesi ve gereken zamanlarda bu davranist

degistirebilme giiciinii ifade etmektedir (Atalay, 2010:8).

Etki Boyutu: Stratejik, idari ve operasyonel olarak isgorenin davranislarinda “fark

yaratma” derecesini ifade etmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990:672).

1.6. Giiclendirme Uygulamalarinda Gerekli Ozellikler
Personel giiclendirme siirecinin basarili bir sekilde gergeklestirilebilmesi i¢in birtakim
ozellikler gerekmektedir. Bu boliimde orgiitsel ozellikler, Yonetici Ozellikleri ve

Isgoren Ozelliklerinden bahsedilmektedir.

1.6.1. Orgiitsel Ozellikler
Orgiitlerde en 6nemli yap1 tas1, orgiitii var eden insanlardir. Bir nevi drgiitiin devamlilig
tizerinde etki sahibi olan c¢alisanlarin, bilgi, deneyim, gorgii, egitim, iletisim gibi

konularda gii¢lii kilinmas1 6rgiitii yakindan etkilemektedir (Yenigeri, 2001:70).

Personel giiclendirmede sonucu direkt etkileyen en onemli unsur Orgiitiin yapisi ve
degisime, gelisime ve personelinin yetkilerinin arttirllmasina kars1 tutumudur.
Gili¢lendirmeye bagvurmus orgiitiin yapisinin su sekilde olmasi gerekmektedir (Ataman,

2002:349; Col, 2004:17; Peccei & Rosenthal, 2001:834):

e Orgiit vizyonunun sahiplenilecegi bir ortam yaratmak.

e  Orgiit kiiltiiriiniin giiclendirmeye yonelik olmasini saglamak.

e Siireclerin ve islerin esnek olmasini saglamak.

e Performansa bagh 6diil/ceza uygulamalarinin giiclendirmeyi destekler nitelikte
olmasini saglamak.

e Orgiitteki iletisim araglarmin daha ziyade yiizyiize olmasin1 saglamak.

e Orgiitlerde siirekli bir egitim ortam1 olmali ve bilgi alt kademeden iist kademeye
herkesle paylasilmalidir.

e Calisanlar sadece performansiyla degil genel itibari ile kisiligi 6n planda tutularak
degerlendirilmelidir.

e Orgiit vasifli eleman konusunda segici olmalidir.

e Islerin planlama boyutunu siirekli gelistirmeyi amag edinmek.

e Orgiitteki yetki devrini gelistirmeye ¢alismak.
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Orgiitde danismanlik sistemine 6nem vermek.

Orgiitiin hedef amaclarmni agikga biitiin ¢alisanlarla paylasmak.

Orgiit miimkiin oldugunca sadelestirilmelidir.

Giiclendirme sonucunda saglanan basarilar agikca ifade edilmeli ve c¢alisan bu
konuda bilgilendirilmelidir.

Orgiit yapis1 geregi personel kaynagi degil insan kaynagi olarak calisanlarma

yaklasmasi personel giiclendirmeyi destekler nitelikte olur.

1.6.2. Yonetici Ozellikleri

Bu siirecte yoneticiler tarafindan yapilmasi gerekenler (Bolat, 2008:68-69) (Kogel,
2003:419):

Y onetici daha tistteki yoneticilerin de destegini saglamalidir.

Personel giiclendirme egitimleri siirecinde gegici gruplar ve takimlar olusturarak
orgiit baghiligini arttirmalidir.

Personellerin paylasacagi ortak bir vizyon olusturmalidir.

Orgiit igindeki bilgi paylasiminin yapilacagi rahat bir ortam olusturmalidir.
Personeller arasindaki giiveni ve baglilig1 arttirmaya calismalilar.
Cevresindekilere kars1 duyarli olmali ve duyarli bir ¢aligma ortami yaratmalidirlar.
Isleri yeniden planlayarak is standart1 olusturmalidirlar.

Isletmede yasanan her tiirli basari ve basarisizigi Ogrenme firsatina
doniistiirebilmelidirler.

Personellerin hata yapma korkusunu ortadan kaldirmaya yonelik diizen
gelistirmeli ve personeli tesvik etmeyi hedef almalidirlar.

Performans degerleme konusunda adil bir yaklasim sergilemeli ve personeli
cesaretlendirmelidirler.

Orgiitiin benimsedigi degerleri personellere kabul ettirebilmeli yeri geldiginde
personellerin onayini ve destegini almay1 benimsemelidir.

Yonetici temelde kontrol eden emir veren pozisyondan uzaklasarak yol gosteren
pozisyonuna gecip rehberlik ederse personel giiclendirme siireci daha aktif ve
verimli geger.

Yonetici basar1 odakli bir 6diil/ceza sistemi gerceklestirmelidir.

Isletmenin amaglarmi ortak amag olarak benimsemeli ve benimsetmelidir.
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1.6.3.

Yonetici kesinlikle bilingli hareket etmelidir.

Calisanlar  arasindaki  farkliliklar1  gorebilmeli ve kimin ne yodnde
gliclendirilmesinin gerektiginin farkinda olmalidir.

Isletmenin sistemi ve personellerin faaliyetleri arasinda bir koprii konumunda

olmalidir.

Isgoren Ozellikleri

Personel giiclendirmenin derecesi tamamen personelin istegiyle dogru orantili olarak

ilerler ¢linkii bu siire¢ alt kademe calisanlarinin direkt etkilendigi bir siiregtir (Kogel,

2003:341).

Bu siiregte ¢alisanlar tarafindan yapilmasi gerekenler (Yiiksel ve Erkutlu, 2003:135)
(Kogel, 2003:419):

Isgorenlerin hangi ydnlerinin gii¢lii, hangilerinin zay1f oldugunu bilmesi, kendisini
tantyor olmasi ve farkindaliginin olmasi, personel giiclendirme i¢in en 6nemli
unsurlardan biridir.

Isgorenler devamli olarak kendini gelistirmenin pesinde ise ve bunun yollarini
ariyor ise bu durum personel giiclendirmeyi yakindan ilgilendirir.

Isgorenlerden degisime daha kolay uyum saglayabilenleri gii¢lendirmek
digerlerine nazaran daha kolaydir ¢linkii degisme ve yenilenmenin pesinde olan
personel daha kolay egitilebilir.

Isletmelerin personel giiglendirmeye gitmelerinin bir nedeni de, karar alabilecek,
aldig1 karar1 uygulayabilecek sorumluluk sahibi bireyleri ortaya ¢ikarmaktir. Bu
noktada Isgdrenlerin kendine giiveninin yiiksek olmasi personel giiclendirmeyi
kolaylagtiran etkenlerden olacaktir.

Isgorenlere yeterli geri bildirim saglanirsa, calisanlar bundan olumlu etkilenirler.
Personel gii¢lendirmeye baslamadan 6nce her ¢alisan hakkinda detayli bir bilgi
aragtirmasi yapilip veriler degerlendirilmelidir. Bu bilgiler arasinda isgdrenlerin
bilgi ve deneyim diizeyleri, kariyerlerinden beklentileri, hedefleri ve genel

amaclar belirlenirse, siire¢ ve gelisim kolaylagir.
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1.7. Personel Gii¢clendirme Siireci

Personel giiclendirme ile ilgili yapilan c¢alismalarin tarihsel gelisim siireci
incelendiginde uzun bir doneme yayildig1r goriilmektedir. Klasik yonetim anlayisi
icerisinde ¢alisanlarin birey olarak 6n planda tutulmadig: ve is ile ilgili diger etkenler
lizerine yogunlasildig1 goriilmektedir. Isletmelerle ilgili iiretim etkenleri ve maddi
faktorlerin diizenlenmesinden sonra c¢alisanlarin isletme menfaatinde istenilen
dogrultuda hareket edecekleri anlayisi benimsenmistir. Bu donemin temsil edildigi insan
giicli nitelikleri itibari ile klasik yonetim anlayisinin ¢alisanlarin kosullari ile arasinda
uyumun varligi fark edilmektedir (Geng, 2017:93). Daha sonrasinda Neo-klasik yonetim
anlayisinda 1930’lu yillarda isletmelerde insani iliskiler ve grup davranislari lizerinde
durulmaya baglanmis ve ¢alisanlarin sosyal varliklar olduguna dikkat ¢ekilmistir (Efil,
2004:74). Bu donemle birlikte isletmelerde ¢alisanlarin sosyal ihtiyaglari daha da 6nem
kazanmis ve verimlilikle arasindaki iligki ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin 6rgiitler arasinda
gruplagsmasinin dogal oldugu ve bu gruplarin orgiit menfaatine calisabilmesi icin

yonetilmesinin gerekliligi vurgulanmistir (Ataman, 2001:109).

1980’11 yillarda Block’un ¢aligmalari ile birlikte personel giliglendirme kavrami tizerinde
yogunlasilmis ve ¢ok yonlii arastirmalarla bu kavram kendi anlamin1 bulmustur. Block,
personel giiclendirmeyi durum, politika, sartlar, uygulama neticeleri ve ¢alisanlarin ruh
hali olarak ¢ok yonlii bir sistemle ele almaktadir. Dolayisiyla personelin gii¢lendirilmis
hissetmesi i¢in pek ¢ok unsurun bir arada gergeklestirilmesi gerekmektedir. Personel
giiclendirmenin gerceklesebilmesi i¢in ¢alisanlar kendi ruh hallerinin bilincinde olmali

ve onemli amaglara sahip oldugu hatirlatilmalidir (Dogan, 2003:6-7).

Personel giiclendirme ile ilgili 1988 yi1linda Conger ve Kanungo, 1990 yilinda Thomas
ve Velthouse’un yapmis olduklar1 caligmalarla bu kavram daha da belirginlesmistir.
Conger ve Kanungo yapmis olduklar1 ¢aligmalarda kavramin insan kaynaklarina ve
isletmelere etkisini inceleyerek, psikolojik giiglendirme sayesinde orgiit hedeflerinin,
orgiitsel etkinligin ve bireysel neticelerin saglayanabilecegini 6ne siirmiistiir. Thomas
ve Velthouse ise kavramin temel unsurlarini incelemis ve kavramin c¢ok yonli
olmasindan bahsederek, kisilerin gorevlerindeki uyumunu temsil eden adaptasyon,
yetkinlik, etki ve otonomi gibi motivasyonel yapilarla agiklamistir (Akgakaya,
2010:145; Tastan, 2012:229).
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Cynthia Scott ve Dennis Jaffe geleneksel isletme yapilarinin 6zelliklerinden asagidaki
gibi bahsetmektedir (Dogan ve Demiral, 2007:286):

Alinacak kararlar, geri bildirim ve degisim yukaridan asagiya dogru gerceklesir
ve kisiler sadece kendi islerinden sorumludur.

Boliimler arasi iletisim yavastir.

Yoneticiler isin sonuglarindan tam sorumludur.

Odiil ve is giivenligi isletmenin kazanacag: basaridan sonra gelir.

Cynthia Scott ve Dennis Jaffe, giiclendirilmis ¢alisanlarin yer aldigi isletme yapilarinin

ozelliklerinden asagidaki gibi bahsetmektedir (Dogan ve Demiral, 2007:286):

Miisteriler ve paydaglar isletme ile is birligi icerisindedirler, yetki ve
gelisimlerinin Sl¢iilmesini paylagsmaktadirlar.

Karar verme noktasindaki paylagim ve iletisim Orgiitlerin temel becerisidir.

Y oneticiler ¢alisanlarin gereksinimleri olan egitim ve kaynaklar1 saglarken ayni
zamanda takim ruhunu da asilamaktadirlar.

Calisanlarin  kendi kendilerini yonetmeleri beklenitken sorumluluk tiim

takimdadir.

Hiyerarsik yapiya sahip geleneksel isletmelerden personel giiclendirme kiiltiiriine gegis

zor bir siireci temsil etmektedir.

1.8. Personel Giiclendirmenin Nedenleri

Orgiitlerde isgorenleri giigsiiz hissettiren ve orgiitleri personel giiglendirme siirecine iten

sebepler Conger ve Kanungo’ya gore asagidaki gibidir (Ozgeng, 2005:9):

Is Tasarimu ile ilgili faktorler

Isgorenlerin rol belirsizligi

Isgdrenlerin teknik destek eksikligi
Isgorenlerin egitim eksikligi

Orgiitiin belirledigi gercek¢i olmayan hedefler
Orgiitteki otorite eksikligi

Is ¢esitliliginin az olmas1

Etkinliklere ve toplantilara saglanan diisiik katilim
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Rutin islerin fazla olmasi
[lerleme firsatlarinin diisiik olmas1
Isgorenlere anlamsiz gdrevler verilmesi

Ust yonetim ile iletisimin sinirl1 olmasi

Orgiitsel Faktorler

Riskli girigimler

Rekabette asir1 baski

Belirli orgiitsel degisimler

Network sisteminin sinirli olmasi
Merkezilestirilmis sirket kaynaklar
Yoneticilerin asir1 kontrolcii olmasi

Y Oneticilerin hatalar tizerinde odaklanmasi
Orgiitte keyfi ddiillendirme sistemlerinin olmasi
Rekabete dayal1 6diillendirmenin zayifligi

Yeniligin 6diillendirilmemesi

1.9. Personel Gii¢lendirmenin Faydalar

Personel giiclendirmenin gerceklesebilmesi i¢in uzun bir siirece ihtiya¢ vardir. Bu

stire¢ sonundaki en biiyiik kazanim ise ¢alisanlarin daha ¢cok motive olmalariyla

orgiitin verimliligine katki saglayacak olmalaridir. Bunun yani sira personel

giiclendirmenin birgok faydasi bulunmaktadir. Bunlar (Lashley, 1995:27-32);

Isgdren beceri, enerji ve baghiligini harekete gecirebilecegi alanlar bulabilecektir
Daha fazla yetkiyle donatilmis isgéren daha hizli hizmet sunabilecektir
Danigmadan karar verebilecegi i¢cin daha basarili sonuglar elde edebilecektir
Isgdrenin drgiite olan baglihig: artacaktir

Giiglenmis igsgorenler orgiitte islerini daha iyi yerine getirecegi i¢in yoneticinin de
basaris1 artacaktir

Isgoren ile yonetici arasindaki bag giiclenecektir

Isgorenin giiclenmesi ile miisteri tatmini artacak buna bagl olarak da miisteri
sadakati yaratilacaktir

Orgiitsel karlilik artacaktir
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e Giiclenmis oOrgiitlerde iletisim sorunlar1 azalacaktir

1.10. Gii¢lendirmenin Olumsuz Goriinen Yonleri ve Maliyetleri
Personel giiglendirme siirecinin faydalar1 oldugu gibi birtakim sakincalari ve maliyetleri

de mevcuttur. Bunlardan kisaca bahsetmek gerekirse (Kogel, 2003:345);

1. Personel giiclendirmenin gerceklesmesi i¢cin hem orgiitiin hem de personelin
tam olarak istekli olmasi gerekmektedir. Ciinkii bu siire¢ karsilikli olarak c¢aba

gerektiren bir siirectir aksi takdirde biitiin emek ve yatirim bosa gidecektir.

2. Personel giiclendirme maliyetli bir siiregtir. Her personelin ayr1 ayri neye
ihtiyact oldugunu ve Orgiitiin bundan ne diizeyde faydalanabileceginin 6nceden

arastirilmis olmasi gerekir aksi takdirde alinan verim maliyeti karsilayamayacaktir.

3. Calisanlara yeni yetenekler ve ogretiler verilmek istenirken, uzmani

olduklar1 konulardan uzaklasmamalarini saglamak gerekmektedir.

4. Personel giiglendirme yapilirken yoneticiler kontrollerini kaybedeceklerini
ya da astlarin kontrolii ellerine alacaklarimi diistiniirlerse, giiglendirme siirecine karsi

durabilirler bu nedenle yoneticilerin de bilgilendirilmesi gerekmektedir.

5. Yonetimin alistk oldugu itaat ve kabullenme seklinde, personel
giiclendirmenin pay1 biiylik olacaktir bu nedenle 6rgiitiin karar vericilerinin de bu

dinamik yapiya hazirlanmasi gerekmektedir.

6. Calisanlarin yetki almaktan korkmalar1 durumuna karsi, ¢calisanlara personel
giiclendirme siirecinin faydalarindan bahsetmek gerekmektedir aksi takdirde
calisanlar giiclendirme egitimleri sonucunda eski davranislarina devam ederler ve

sorumluluktan kag¢inirlar.

7. Bu siirecin sonunda degisikliklerin ¢alisanlari nasil etkileyecegi konusunda
bilgilendirilmesi  gerekmektedir, aksi takdirde c¢alisanlarin  karsilanmayan

beklentilerinin agiga ¢ikmasi kaginilmaz olacaktir.

8. Personel giiclendirme siirecinde hatali ve zamaninda alinmayan kararlar

olursa,siire¢ sekteye ugrar ve verimsiz geger.
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Orgiitlerde say1s1z degisime neden olan personel giiclendirme siirecini ayn1 zamanda
orgiitlere bir maliyet ¢ikarir (Yildirim, 2004:104). En temel maliyet yaratan kaynaklar
ise sunlardir (Dogan, 2006.166-171;Cavus, 2006:67-68;Y1ldirim, 2004:106);

e Zaman Alict Olmasi: Personel giiglendirme karar alma ve uygulama agisindan
belirli bir siireye yayilir. En biiyiik zorlugu 6grenme yetisinin yillara yayilmis
olmasidir ve oOrgiitiin dinamiklik yapisi, degisime karst olan tutumu, siirecin
zamanini dogrudan etkiler. Bu uygulama bir nevi yagam bi¢imidir.

e (Qigclendirilecek Personeli Segme ve Egitme Maliyetleri: Bu siiregte secilecek
olan personel sansa birakilmamalidir, en yetkin ve yeterli olanlar segilmeli
boylece bosa maliyet yaratacaklar, gili¢clendirmeden yeterli donanimla
cikamayacaklar personel gliglendirmenin disinda birakilmalidir. Personel
giiclendirme siirecinde ayn1 zamanda yoneticilerin de egitilmeleri gerekmektedir
bdylece sadece calisanin degil ayn1 zamanda yoneticilerin de maliyeti bu siirece
dahil olacaktir.

e Belirli Bir Program Dahilinde Uygulamanin Gerekliligi: ilk olarak ¢alisanlar:
bilgilendirme ve ikna asamasiyla baslanir. Daha sonra ise hangi calisanin ne
konularda egitilecegi konusunda arastirmalar yapilip ¢alismalara baslanir. Siireg
aktif ve hizli bir sekilde islemelidir fakat yine de uzun ve maliyetli bir siirecin
baslangicidir.

e Yoneticilerin Siki1 Kontrol Anlayisinin Terk Edilmesi: Bu noktada yoneticinin
yeni rolii kontrol eden degil, rehberlik eden olacaktir. Bu da hiyerarsik yapinin
sarsilmasina ve daha az i§ tatminine sebebiyet vererek maliyeti arttiracaktir.

e Yonetim Bilgi Sisteminin Kurulmasi: Siire¢ personeli her an her seyden haberdar
etmeyi amagladigt ve ayni zamanda da Orgiit icerisindeki bilgi akisim
saglamlastirmaya yonelik olacagi i¢in, bu iletisimi kolaylastiracak merkezi bir
sistemin kurulmasi gerekecektir. Bu da maliyeti arttiric1 bir baska kalem olarak
goriiliir.

e Personele Istemedikleri Bir Sorumlulugun Yiiklenmesi: Calisanlarin biiyiik bir
cogunlugu personel giiclendirme siirecinin sonunda kendilerini baski altinda
hissedecek ve istemedikleri sorumluluklarin kendilerine yiiklendiklerine
inanirlar. Bu nedenle de personel gii¢clendirmeyi hayata gecirip gecirmemek

konusunda c¢ekimser davranmaktadirlar. Bu da isletmede uygulanan personel
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giiclendirme calismalarinin bosa yapilabilecegini ve bosa yatirim yapildiginm

gosterir
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IKINCi BOLUM: iISGOREN MOTIVASYONUNA ILIiSKIN TEORIK
ARKAPLAN

2.1. Motivasyon Kavram ve Onemi

Isletme siirecinde ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve ¢alisanlarin 6zendirilmeleri
isletmeler i¢in zor bir siiregtir (Altok, 2009: 4). Calisanlar1 motive ederek tliretim
verimini artirmak isteyen orgiitler, ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarini iyi analiz etmel,
analiz sonuglar1 dogrultusunda uygun metotlar kullanarak c¢alisanlarin motivasyonunu
artiracak bir ¢aligma ortami kurmalidirlar. Motivasyon kisinin bir amaca giidiilenmesi

demek olup insanlarin istek, ihtiyag¢ ve ilgi alanlarini kapsayan bir kavramdir.

Mitchell (1982:81) motivasyonun temelinde var olan dort 6zelligi asagidaki gibi

siralamistir:

e Motivasyon kisisel bir kavramdir ve her isgérenin beklentileri ve amaglari
farklidir.

e Motivasyonun temelinde bilingli davraniglar yer alir ve motivasyonun
etkisiyle gergeklesen davranis isgérenin kasti bir eylemidir.

e Motivasyon ¢ok yonliidiir ve davraniglar1 giidiileyebilir.

e Motivasyon teorileri davraniglar1 6ngérmektedir.

Isgorenler orgiitte verilen isleri etkin bir sekilde caba gdstermek igin istekli olmalidirlar
ve bu noktada motivasyon istegi yaratabilmek ve siirekli hale getirebilmek icin

onemlidir (Tanriverdi ve Oktay, 2001:34).

Motivasyon siirecinde motive edilebilme kisiden kisiye gore degisir ve herkesin beklenti
ve ihtiyaglarina gore farklilik gosterebilir fakat genel itibari ile motivasyon siireci

asagidaki gibi iglemektedir (Semerci, 2005:8).
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Igsel Dengesizlik
Durumu: Ihtiyag, istek o . .
veya beklentiler ve buna |=s| Davranis Gudi veya , | Tesel I?Qﬁun}dakl
bagli durumlar veya Hareket Amag Degisiklik

T

Sekil 1: Motivasyon Siireci
Kaynak: Semerci (2005:8)

Isgoren Aqisindan Motivasyonun Onemi: Motivasyon kisilerin yeteneklerini
gosterebilmesi igin kisilere destek olurken moral ve motivasyonun eksikliginde
isgdrenler bazi olumsuz durumlar yasayabilirler. Bunlar (Yilmazer ve Eroglu,

2010:65):

e Isgorenlerin fikirsel emegi isin gerceklestirilmesinde etkiliyse verim diisiik
seviyede de olsa etkilenebilir.

e Motivasyon diisiikliigii bedenle alakali rahatsizliklara sebebiyet verebilir.

e Motivasyon diisiikliigli isgorenin isten ayrilmasina sebebiyet verebilir bu durum
is¢i devrini arttirir.

e Orgiitlerde izinler ve devamsizlik artar.
Motivasyonun Isgdrenlere faydasi asagidaki gibidir (Y1lmazer ve Eroglu, 2010:66):

e Isgorenler arasi pozitif rekabet artar

e Isgorenlerin toplumsal ihtiyaglarmi saglamaya olanak saglar
e Isgorenlerin is ve hayat tatmini yasamalaria imkan tanir

e Isgorenlerin yeteneklerini gelistirmesini saglar

e Isgorenlerin yaraticiigim gelistirmesini saglar

Orgiitsel Acidan Motivasyonun Onemi: Isgorenlerin yaptiklar islerde basarili
olabilmeleri orgiitlerin verimliligi ve stirdiirtilebilirligi agisindan 6nemlidir. Motive

olan bireyler orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmalarina olanak tanir. Orgiit
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hedeflerine uygun bir motivasyon sistemi orglitlere asagidaki faydalar1 saglayabilir

(Geng, 2007:261):

e Orgiitlerin isgoéren verimliliginin artmas1 toplumsal ve ekonomik refahin
artmasini saglamaktadir.
e Ekonomik, toplumsal ve teknolojik sartlara gore Orgiitleri motivasyon

uygulamasi orgiitlere rekabet avantaji1 saglamaktadir.

Yonetici Acisindan Motivasyonun Onemi: Yoneticilerin basaris1 ¢alisanlarin
kurumsal hedefler icin c¢alismalarina, yetenek ve bilgilerini gelistirmesine fayda
saglamaktadir (Baygtiz, 2011:17). Yoneticiler igsgorenlerinin 6rgiite sagladig faydalarin
artmasi i¢in motivasyon araglarin1 kullanarak, iggorenlerin yaptiklar islere konsantre
olmalarim1  ve maksimum fayda saglayacak kaynaklarin optimum diizeyde

kullanilmasini saglamaktadir (Kogel, 1982:302-303).

2.2. Motivasyon Teorileri

Bu calismada motivasyon teorileri Kapsam Teorileri ve Siire¢ Teorileri olarak iki ana

baslikta incelenecektir.

2.2.1. Kapsam Teorileri

Bu ¢alismada Kapsam Teorileri Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasima,
Herzberg’in ¢ift faktor teorisi, Alderfer’in ERG teorisi ve McClelland’1n ihtiyag teorisi

olarak asagida incelenmektedir.

2.2.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi

Abraham Maslow insan ihtiyaclarini bilimsel olarak inceleyerek 1943 yilinda klinik
gozlemlerinden ¢ikardigi sonuglarla motivasyon konusunda 6ncii kabul edilmistir (Eren,
2006:30). Maslow insanlarin dogustan gelen bir takim ihtiyaglara sahip oldugunu sdyler
ve bu ihtiyaglarin giderilmesi birtakim davranislar yon vermektedir. Maslow bu
ihtiyaglar1 oncelik sirasina gore hiyerarsik diizende belirtmektedir ve alt basamaklar
ithtiyaglarimi karsiladikga tistteki ihtiyaca dogru yonelmekte, karsilanan ihtiyaglarin
davranisa etki etmedigi gdzlemlenmektedir (Ozer ve Topaloglu, 2008:2). Maslow

(1970:35-46) insan ihtiyaglarini1 agagidaki gibi siralamaktadir;
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- Fizyolojik Thtiyaclar: Maslow’a gore piramidin en altinda yer alan fizyolojik
diirtiilerdir ve nitelik agisindan giderilmesi gereken ilk gereksinimlerdir. Yemek
yeme, su igme, barinma gibi bu temel ihtiyaclar giderildik¢e {istteki ihtiyaglar
belirebilecek, bu temel ihtiyaglar giderilmezse insanlar yasamini idame

ettiremeyecektir (Kiiglikozcan, 2015:103).

- Giivenlik Thtiyaclar1: Maslow fizyolojik ihtiyaglarin kismen giderilmesi ile yeni bir
ihtiyag tiirii olan giivenlik Thtiyacinin ortaya ¢ikacagim belirtmistir. Kendini koruma,
istikrar, korkudan ka¢inma, planlama, diizen, Ozgiirliik gibi ¢ok sayidaki etken
giivenlik ihtiyaclarin1 ifade etmektedir. Maslow bu basamaktaki ihtiyaglarin
giderilmedigi halde bir sonraki basamaga gecgilemeyecegini ifade etmektedir (Ozer ve

Topaloglu, 2008:3).

-Sevgi ve Ait Olma ihtiyaci: Bu ihtiyacin giderilmesi insanin psikolojik ve sosyal
dengesinin normal seyrinde siirmesini saglamaktadir (Simsek ve digerleri, 2014:8-9).
Fizyolojik ve giivenlik ihtiyag¢larinin bir kisminin dahi doyuma ulagsmasi sonucunda
insan, arkadaslarinin, esinin, gocugunun yoklugunu hissetmeye baslar ve bu eksikligin

giderilmesi icin ¢aba gostermesi gerekir (Maslow, 1970:43).

-Takdir ve Sayg: Ihtiyaci: Toplumdaki insanlarin biiyiik bir kism1 diger insanlar
tarafindan saygi gormek, takdir edilmek gibi gereksinimlerinin kargilanmasini
beklemektedirler. Bu tarz gereksinimler iki grupta incelenmektedir. Ik grup giicii
arzulamak, basari, yeterlilik gibi ihtiyaglardan olusurken ikinci grup, itibar arzusu,

prestij, haysiyet, deger gibi Ihtiyaglardir (Maslow, 1970:45).

-Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Kisilerin kendi yetenek ve potansiyellerini
sergileyebilme arzusu kendini gergeklestirme ihtiyacidir. Onceki basamaktaki tiim
ihtiyaglar karsilanmis olsa dahi kendini gergeklestirme ihtiyact karsilanmazsa

kigilerde memnuniyetsizlik olusabilmektedir (Maslow, 1970:46).
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Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyaci

Prestij ve Basarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyac
Mliski Kurmak, Arkadaslik

Giivenlik ihtiyac

Korunma, Giivenlik

Fiziksel Thtiyaclar

Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 2: Maslow’ un Ihtiyaglar Hiyerarisi
Kaynak: Kocgel, 2003: 639

2.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Cift faktor teorisi Psikolog Frederic Herzberg tarafindan gelistirilen, ihtiyaglar
hiyerarsisi kuramindan sonra literatiirde en c¢ok bilinen motivasyon kurami
konumundadir. Dalay’a gore Maslow motivasyon modelinde kisisel ihtiyaglar
incelerken, Herzberg insanlari isteklendirme noktalarim1 dikkate alarak motivasyonu
orgiitsel agidan inceleyen arastirmalara agirlik vermistir. Calisanlarin hangi giidiilerle
islerini tercih etme ya da etmeme egiliminde olduklarina dikkat ¢ekerek incelemeye

almigtir. Bu iki kurami birbirinden ayiran temel etmen budur (Kaplan, 2007:1718).

Herzberg motivasyonun belirleyici unsurlari olarak iki ayri grupta incemeler yapmustir
(Kaplan,2007:18). Herzberg’e gére motivasyonel faktorler (Giizel,2010:3418):

- Yetki ve sorumluluk alabilmek
- Basarn

- Takdir edilmek
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- Tanmma istegi
- Isin niteligi

- Iste yiikselme olanaklar1 gibi faktorlerdir.

Bu unsurlar ¢alisanlarin is yerinde bulunma arzularini arttirmaktadir ve bu unsurlarin

olmamast durumunda calisanlarin ise olan ilgisinde azalma ortaya c¢ikarken bu

isteksizlik dolayl olarak da verimin diigmesine sebebiyet vermektedir.

Herzberg’e gore motivasyonel faktorler (Giizel, 2010:3418):

- lIdare, yonetim

- Maas

- Calisma kosullari

- Is giivenligi

- Kisilerin 6zel hayatlarindaki mutluluk / mutsuzluk hali

- lletisim gibi faktorlerdir.

Bu unsurlarin herhangi bir isletmede bulunmasiyla ¢alisanlarin motivasyonu saglanacak

ve hijyen faktorlerin pozitif olmasi durumunda calisanin is yerinde bulunma istegi

artarken negatif durumlar da tam tersi etki yaratacaktir.

Mevcut Degil

Motivasyon Yok Motivasyonel Faktorler
Mevcut Degil

Motivasyon Yok Hijyen Faktorler

Sekil 3: Herzberg’ in Arastirma Sonuglar

Kaynak: Giizel, 2010: 3418
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Tablo 1
Herzberg’ in Cift Faktor Teorisi

Motivasyonel Faktorler Hijyen Faktorler

- Basan - Sirket politikast

- ltibar - Denetim

- Terfi - Yonetim ile iligkiler

- Sorumluluk - Calisma kosullar

- Yiikselme - Ucret

- Gelisme - Ekip tiyeleriyle iligkiler
- Giivenlik

Kaynak: Nduka, 2016: 3.

2.2.1.3. Alderfer’in ERG Teorisi

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminin yeniden yorumlanmis halidir. Maslow’un
kurami1 daha genel bir kuramken, Alderfer orgiitteki insan ihtiyacina yonelik bir
uyarlama yapmaya calismistir (Ozer ve Topaloglu, 2012: 90). Alderfer gereksinimleri
{ic baslikta; Varolus, Iliski Kurma, Gelisme olarak toplamistir. Bu nedenle ERG kurami
olarak literatiirde anilmaktadir (Adalan, 2016: 51). Alderfer’e gore gereksinimler
asagida detaylica anlatilmaktadir (Tetik ve Pala, 2009:86):

Varolus Gereksinimi: Bireylerin yasamini devam ettirebilmesi i¢in ihtiyaci olan

fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarini igermektedir.

iliski Kurma Gereksinimi: Maslow’un sosyal ihtiyaclar ve saygimlik ihtiyaglarina
karsilik gelmektedir. Bireyin duygu ve diislincelerini paylasma ve karsisindan bunlarla
ilgili geri dontsleri alma beklentisinde olmasidir. Alderfer bu ihtiyacin diiriist, dogru

etkilesimle giderilecegini sdylemektedir.

Gelisme Gereksinimi: Maslow’un kendini tamamlama, gerceklestirme ihtiyaci ile
sayginlik ihtiyacinin birlesimidir. Insanin potansiyelinin gelisimi ile ilgili gereksinimler

bu kategoriye girmektedir.
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Gelisme Thtiyaci
Kendini gerceklestirme

Oz Saygi

|

< C <O O

—

fliski Kurma ihtiyaci
Digsal saygi ihtiyact
Sosyal Ihtiyaglar

|

m z mMm - U m r

Var Olma Ihtiyac
Giivenlik ihtiyagclar
Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil 4: ERG Model
Kaynak: Eshun ve Frank, 2011: 26
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Tablo 2
Kapsam Teorileri iliskisi (Maslow-Alderfer-Herzebg)

Maslow’un Ihtiyaglar Alderfer’in Erg Teorisi Herzberg’in Cift Faktor
Hiyerarsisi Teorisi
Kendini Gergeklestirme GELISME MOTIVASYONEL
FAKTORLER
Sayginlik / Deger
—— [LISKi KURMA
Sevgi /Ait Olma
HIJYEN FAKTORLER
Giivenlik
VAR OLMA
Fizyolojik Ihtiyaglar

Kaynak: Richard, 2014: 18
2.2.1.4. McClelland’1n ihtiyac Teorisi

Insanlar1 motive eden 3 faktér bulunmaktadir. Bunlar; basari, gii¢ ve iiyelige kabul
edilmedir. Bu teoride kazanmak, en énemli motivasyon kaynagidir. Daha fazla emek
harcayana ve tiretimde bulunana daha ¢ok iicret verilmesiyle bireylerin {iretim ve

verimlilikleri yiikselmektedir.

Bu konuda yapilan ¢aligsmalarda basar1 giidiisii konusunda yiiksek diizeyde etkilenme
oldugu ve buna bagli olarak motivasyon diizeylerinin de yiikseldigi sonucuna
vartlmistir. Yiiksek diizeyde kazanma arzusu olan birey bireysel anlamda daha fazla
sorumluluk alma egilim gostererek saptanmis hedefler dogrultusunda hesaplanmis
riskler alarak yetenekli is arkadaslari ile ¢alisma ortamu tercih etmektedir (Kogel, 2001:
516).

2.2.2. Siire¢ Teorileri

Bu ¢alismada Siire¢ Teorileri Vroom’un beklenti teorisi, Lawyer-Porter beklenti modeli,

Adams esitlik teorisi ve Locke amag teorisi olarak asagida incelenmektedir.

2.2.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Bireyin gosterdigi gayretin en isi sekilde basariya doniismesi igin gerekli bilgi ve
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kabiliyete sahip olmas1 gerekmektedir. Buna bagli olarak orgiit i¢inde bireyin algiladigi
rol dnemlidir. Rol kavrami beklenen davranis tiirlerini ifade etmektedir. Motivasyon i¢in
bireyin orgiit icinde uygun bir role sahip olmasi ve verilen roliin birey tarafindan
algilanmas1 gereklidir. Aksi durumda rol ¢atismalar1 ve bununla birlikte performans

diisiikligii yasanabilir.

Orgiit i¢inde gayret, performans ve bilgi zaman zaman 6diillendirilmelidir. Bu ddiillerin
esit olarak bireyler arasinda dagiliminin saglanmasi gerekir. Calisanlar elde ettikleri
bireysel odiillerden ziyade baskalarinin ddiillerini degerlendirirler ve odiillere baska
anlamlar ytikleyebilirler. Bu nedenle 6diillerin esit dagilimi ve bireylere verilen roller

iyi degerlendirilerek motivasyon siirecine katilmalart saglanmalidir (Kogel 2001:523).

Beklenti Aracsalhik

Caba/Gii¢ A Performans A Odiil

Sekil 5: Temel Beklenti Modeli
Kaynak: Lunenburg, 2011: 2

2.2.2.2. Lawyer-Porter Beklenti Modeli

Bu teori ¢aba, performans, Odiiller ve memnuniyet arasindaki baglantiyr ifade
etmektedir. Isgdrenin kisisel cabalar1 beklenen 6diiliin degeri ile dogru orantilidir. Bu
nedenle beklenen 6diiliin heyecani isgdrenlerin daha ¢ok caba sarf etmelerine sebep
olarak daha iyi performans gostermelerini saglamaktadir. Fakat calisanlarin gosterdigi
gayret ve performans daima dogru orantili olmayabilir. Iyi performans gdstermeye
cabalayan isgorenlerin yetenekleri aynmi diizeyde bulunmayabilir (Venugopalan,
2007:53). Vroom'un beklenti teorisinden yola ¢ikarak ortaya konulan bu teoride
Vroom'un teorisine ek olarak, isgoren elde ettigi 6diil ile digerlerinin 6diillerini
mukayese ederek eger kendi basarisi ile ortiistiirmedigi bir ddiillendirme ile karsilasirsa

motivasyonu diisecektir (Eren, 2007:542; Bas, 2014:74).

Bu teoride dl¢iimiin gergeklesmesi olduk¢a zor olmasina ragmen uygulama odakli bir
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model olarak kabul gérmiistiir. Caba, performans, 6diil-memnuniyet sistemi isgoren
hareketlerini tanimak ve anlamlandirabilmek i¢in faydalidir (Venugopalan, 2007:53-
54).

2.2.2.3. Adams Esitlik Teorisi

Adams'in esitlik teorisi (1963), performans ve memnuniyet ile alakali bir etkinin
calisanlarin hissettikleri esitlik veya esitsizlik derecesindeki 6nemini gostermektedir.
Isgorenler yaptiklar: ile ilgili girdi-cikt1 iliskisi kurmaktadirlar. Isgorenler islerinde
gosterdikleri ¢aba (girdi) sonucu elde ettigi ¢cikt1 arasindaki denge motivasyon agisindan

onemlidir (Huseman ve digerleri, 1987:22; Schunk ve digerleri, 2008:55).

Adams'in esitlik teorisine gore girdiler: Egitim, zeka, deneyim, beceri, kidem, sosyal

statu, yas.

Adams'n esitlik teorisine gore ciktilar: Ucret, 6diil, kidem tazminati, sigorta, calisma

kosullari, belirsizlik, takdir.

Isgorenler orgiitteki gelecekleri hakkinda karar verecekleri zaman, érgiitteki ciktilarin
adil bir sekilde paylasilip paylasilmadigi ile yakindan ilgilenirler (Lambert ve digerleri,
2007:645). Eger bir esitsizlik hissedilirse girdi ¢ikti dengesinde adaletsizlik meydana
geldigini ifade eder (Eren, 2007:543).

Adams arastirmalarinda 06diil c¢ikti dengesini saptamak i¢in asagidaki formiilii

kullanmistir (Al-Zawahreh ve digerleri, 2012:160):
Op/lp =0a/la
O: Tiim ¢iktilarin toplamu
I: Tiim girdilerin toplami1
P: Kisinin kendi orani
A: Diger Bireyler

Esitlik teorisi is ortaminda herhangi bir esitsizlik hissedildiginde isgorenin sikinti

hissedecegini ongoérmiistiir (Walster ve digerleri, 1973:151). Boylece isgorenler esitligi
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saglamaya calisacaklardir. Daha az c¢alisma, daha fazla iicret isteme, Orgiit arag
gereclerine zarar verme gibi arzu ve yonelimler esitligi saglamak i¢in isgorenlerin

basvuracagi unsurlardandir (Eren, 2007:543).

2.2.2.4. Locke Amacg Teorisi

Bu teoriye gore calisanlar kendilerine bazi amaglar koyar ve bunlara ulagmak i¢in gayret

gosterirler. Bu amaglar kisilerin motivasyon seviyelerini belirleyecektir.

Zor ve yiiksek beklentiler iceren bir kisisel amag kiside daha yiiksek performans
gdsterme istegi uyandiracak, kisi daha yiiksek motivasyon iginde olacaktir. Onemli olan
bu amacin gercek bir motivasyon araci olarak hem bireye hem de oOrgiite yardimci

olabilmesidir.

Teori ayrica amaci olan c¢alisanlarin amaci olmayanlara gore daha yiiksek performans
sergileyeceklerini iddia etmektedir. Amagclar1 belirlerken kisi, zorluguna, belirginligine,
kabul edilebilirligine ve yogunluguna dikkat edecektir. Kisisel amaglarla orgiitiin
amagclariin uyumlu olmasi, amaglarin 6lciilebilir olmasi, zaman limitinin olmasi, geri
bildirimlerle takibin yapilmasi 6nemli hususlardir. Olumlu geri bildirimler basari

duygusunu desteklemektedir (Tozkoparan, 2012: 126).

2.3. Calisanlarin Motivasyonunu Artirmada Kullanilan Araclar

Onem siras1 orgiitten drgiite, toplumdan topluma, kisiden kisiye degisiklik gosterebilen

ic temel motivasyon aracindan s6z etmek miimkiindiir. Bunlar;

» Ekonomik araglar,
* Psiko-sosyal araglar

« Orgiitsel ve yonetsel araclardir.

Ekonomik motivasyon araclari olarak; ise uygun iicretlendirme, primli {icretlendirme,
kar pay1 verme, ddiillendirme, yan haklar verme gosterilebilir. Psikososyal motivasyon
araclarina; bireyin kendini saygin, giivende, orgiit i¢cin degerli, fikirleri dinlenen,
performans: ve kariyer plami izlenen bir c¢alisan olarak hissedecegi ortamlarin

yaratilmasi gosterilebilir (Adalan, 2016: 48).

Orgiitsel ve yonetsel araclar ise orgiit ve calisanin amag birliginin olmasi, iletisimin
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seffaf ve saglikli olmasi, hedeflerin, beklentilerin agik ve net anlatilmig olmasi, ¢alisan-
is uyumunun saglanmis olmasi, adil bir yonetim anlayisinin hakim olmasi, 6diillendirme
sisteminin iyi kurgulanmasi, ¢alisanin yetkilendirilmesi, calisanlarin kariyer, egitim,
gelisim planlarinin  var olmasi, terfi olanaklarinin varligi, ¢alisanin fikirlerini
paylagabilme ve kararlara katilabilme imkaninin olmasi, ¢alisma ortaminin uygun

olmasidir (Unsar ve digerleri, 2010: 251).

2.3.1. Ekonomik Araclar

Ekonomik araclar; Ucret artisi, Primli iicret, Kara katilma ve Ekonomik 6diil olmak

tizere dort baslikta ele alinmaktadir.

2.3.1.1. Ucret Artisn

Arastirmalara bakildiginda isgoérenlerin ilk sirasinda daha iyi iicret beklentisinin en
onemli unsur oldugu anlasilmistir. Ucret motive edici bir faktdr olmamasina karsin
paranin motive edici bir unsur olarak kullanilmamasi da isgéren verimliligini
diisiirmektedir. Ucret yalnizca emek ve performansin degil isteki basarmin da
kaynagidir. Calistiginin karsiligmin alinamadigi durumlarda, is tatmini azaldigi gibi

adalet duygusunda da azalma goriilmektedir (Basaran, 1998: 240).

2.3.1.2. Primli Ucret

Genel olarak zaman esas1 ve parca basi caligma sistemi prim sistemlerinin gelismesini
saglamistir. Prim sistemi kisa donemde performansi arttirsa da uzun vadede verimi
diisiirdligii daha ¢ok yerini kaygiya biraktig1 goriisii olusmustur. Ayrica isletme i¢inde
ekip caligmasini zedeleyici bir ortam olusturdugu da saptanmistir. Fakat bu olumsuz
yonleri minimize edilerek iyi yonetildiginde isgorenlerin motivasyonunu olumlu yonde

etkileyici 6zelligi sahiptir (Akyildiz, 2001: 39).

2.3.1.3. Kara Katilma

Kar paylagimi da motivasyonu arttirict etki yapan bir faktordiir. Fakat karin ne sekilde
ve hangi kriterler baz alinarak dagitilacagi konusunda sorunlar yasanabilmektedir. Karin
adaletli dagitiminin saglanmasi esas olmalidir. Adaletli dagitilmadigl inancinin hakim

oldugu isletmelerde performansi olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Ertekin, 1978:
109).
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2.3.1.4. Ekonomik Odiil

Odiiller isgorenlerin performanslarmi olumlu yonde etkileyerek motivasyonlarini
arttiran  unsurlardandir  (Dobre, 2013:56). Odiil sisteminin etkili bir sekilde
yiriitiilebilmesi i¢in bir takim ana unsurlar géz oniinde bulundurulmalidir. Bunlar

(Barutgugil, 2004:452):

e (diillendirmenin 6lciilebilir seyler iizerinden yapilmas1
o (Odiillendirme sisteminin uygulanabilir olmasi

e Tiim iggorenlerin ddiillendirilmesi

e Gortilebilen ddiillerin olmasi

e Qdiillerin performans odakli verilmesi

e (Qdiillerin zamaninda ¢alisanlara ulagsmasi

2.3.2. Psikolojik ve Sosyal Araclar

Psikolojik ve Sosyal araglar; Caligmada 6zgiirliik alani, Deger ve statii, Cevreye uyum,
Oneri sistemi, Sosyal ugraslar ve Psikolojik giivence olmak iizere alti baslikta

incelenmektedir.

2.3.2.1. Calismada Ozgiirliik Alam

Ozellikle giiniimiizde bagimsiz galisma olanaklarina sahip olmak isgorenin benlik
duygusunu doyurucu veya kisisel gelisimini arttirmak i¢in 6nemli bir etkendir. Kisiler
grup i¢inde Ozgiirlikk gergeklestigi noktada kendisini grup i¢in degerli bir ¢alisan olarak
hissederler. Is hayatinda bagimsiz c¢alisma beklenti ve isteginin olusmasi insanin
dogasinda olan bir histir. Ayrica yonetimin baskisin1 asir1 hissederek ¢alismak
motivasyonu diisiiriicii etkiler yapabilmektedir. Ornegin, sert idarecilerin yer aldig
orgiitlerde calisan isgorenler, diisiik verim sergilerler ve yeni is arayisinda olduklari

gozlemlenmistir (Sabuncuoglu, 1998: 127).

2.3.2.2. Deger ve Statii

Bireyin kisiligine, yaptig1 islere onerilen goriis ve diisiincelere ilgi gosterilmesi deger,
orgiit igcinde bulundugu yer statiidiir. Bireylerin is ortaminda sahip olmak istedikleri statii

ve baglar tarafindan deger verilme ihtiyaci, sayginlik kazanmak giidiisiinden
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kaynaklanmaktadir. Ornegin, is hayatinda prestijli bir sirkette calismak toplum iginde
bireye bir statii saglamaktadir (Deniz, 2005: 162).

2.3.2.3. Cevreye Uyum

Isgoren is ortamma ne kadar kisa siirede uyum saglarsa verimi de o Olgiide
gerceklesmektedir. Yeni gelen bir kisiye grup icinde her zaman olumlu davranislar
sergilenmeyebilir. Yonetici, Orgiitte yeni baslayan veya yer degistiren ¢alisanlara her
alanda destekte bulunmali ve ise uyum ve bilgilendirme konusunda yardimci olmalidir.

Bu duruma grup i¢inde diglanmasini engelleyecektir (Eren, 1996: 132).

2.3.2.4. Oneri Sistemi

Oneri sistemi sayesinde isgdrenler oneri ve fikirlerini 6zgiirce ifade edebilirler.
Isgorenler orgiitte rahatga fikirlerini agiklayabildikleri drgiitlerde ydnetim ve isgdrenler
arasinda giiclii diyaloglar olusmaktadir. Oneriler yonetim tarafindan olumlu
karsilandik¢a isgoérenler psikolojik tatmin yasayacak ve motivasyonlar1 artacaktir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:82).

2.3.2.5. Sosyal Ugraslar

Isyeri ortamindaki monotonlugun kirilabilmesi icin isgdrenler arasinda kaynasma ortami
saglanmalidir. Sportif faaliyetler, geziler, 6zel giin ve eglenceler vb. iggdrenlerin hep
birlikte katilabilecekleri sosyal ortamlar olusturulmalidir. Bu tiir faaliyetlere katilan
isgorenler arasinda basar1 ve etkinlikleri izlenen lider oOzelliklerine sahip kisilerin

kesfedilmesi de miimkiin olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 133).

2.3.2.6. Psikolojik Giivence

Orgiitte herhangi bir ¢alisanin hangi isi nerede yapmasi gerektigini ve ne derece
yapabilecegini biliyor olmasi ¢alisirim kendine olan inancini arttiracak ve daha fazla
caba harcamasmi saglayacaktir (Simsek ve digerleri, 2014:147).Emeklilik, kaza,
hastalik ve is¢i sigortalart gibi ekonomik olarak ¢alisanin kendini koruyacagi bigimler
giliniimiizde hiikiimet tarafindan kanuni olarak zorunlu hale getirilmistir fakat orgiit
politikalar1 bu sistemleri daha faydali hale getirebilirler s bunu bir tesvik araci olarak
kullanabilirler. Boylece ¢alisana psikolojik olarak kendini rahat hissetmesi islerinden

memnun olmalarina ve motive olmalarina yardimci olacaktir (Ergtil, 2005:73).
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2.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Orgiitsel ve Yonetsel araglar; Amag birligi, Yetki devri, Kararlara katilma, Egitim ve
yiikselme, lletisim ve Yetkilendirme ve delegasyon olmak iizere alti baslikta

incelenmektedir.

2.3.3.1. Amac Birligi

Calisanlarin orgiitlerin karsilikli olarak birbirlerinden bazi beklentileri bulunmaktadir.
Bu dogrultuda ¢alisanlarin istekleri ile orgiitiin istekleri arasinda bir biitiinlik
saglanabilirse her iki tarafta bundan fayda saglayacak, basarma istegine sahip

isgorenlerle hem isgdrenin motivasyonu hem Orgiitiin verimliligi artacaktir (Peker,

1995:115).

2.3.3.2. Yetki Devri

Orgiitlerde isgdren motivasyonunu arttirmak igin kullanilan motivasyon araglarindan
biri de yetki devridir. Yetki ile beraber iggoren karar verme imkani bulur bu nedenle
yetkininin dozu iyi ayarlanmalidir. Modern orgiitlerde isgorenler yetki aldiklart zaman
motivasyon diizeylerinin yiikseldigi ve caligma isteklerinin arttig1 bilinmektedir

(Giimiis, 2012:31-33; Yilmazer ve Eroglu, 2012:63).

2.3.3.3. Kararlara Katilma

Calisanlarin  kararlar1 katilabilmesi son yillarda etkili motivasyon araci olarak
arastirilmaktadir. Kararlari katilabilmek, iggorenlerin potansiyellerini aciga ¢ikararak, is
tatminini meydana getirir ve ¢alisanlarin motivasyonunu arttirir (Cetok, 2011:61).
Isgorenleri karara katma siirecinde tutum anketleri ve goriis almak kullanilan

yontemlerdendir.

2.3.3.4. Egitim ve Yiikselme

Yiikselmek isgorenler i¢in farkli anlamlara gelmektedir. Bir igsgdren i¢in anlam1 sadece
maddi gelir artis1 iken, bir diger isgoren i¢in daha fazla statii ve deger anlamini
tagimaktadir. Bu nedenle yilikselme her isgdreni tatmin diizeyi ve motivasyon seviyesine
farkli etkiler yapmaktadir. Ayrica yiikselme olanaklar1 tikali olmayan isgdrenler
konusunda yoneticiler gerekli olan temel davraniglar konusunda isgorenlerin egitimine

yardimci1 olmalidir (Peker, 1995: 124).
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2.3.3.5. iletisim

Orgiitlerde iletisim aginim giiclii olmas1 hem isgoreni hem yéneticileri motive eden bir
aractir. Bu iletisim ag1 sayesinde isgdrenin igse bagliligi da saglanmis olur (Simsek ve
digerleri, 2016:148). Orgiitteki iletisim ortami aidiyet duygusunu gii¢lendirerek
motivasyonun artmasini saglar (Deniz, 2005:167).

2.3.3.6. Yetkilendirme ve Delegasyon

Isletmelerin tepe ydnetiminde bazi yoneticiler siki bir denetim ve disiplin ortaminda
diizeni saglamaya ¢alisirlar. Bu sekilde olusturulan yapilarda yetki verilmeyen birgok
isgorene ve orta kademe yoneticilerine genis yetki ve sorumluluklar verilmektedir. Bu

durumda yetki ve sorumluluk dengesizligi olusur.

Sorumluluk verilen isgérenler bu konuda yeterli donanima sahip olmadiklari i¢in iglerin
aksamasi kacinilmaz olacak ve oOrgiit icinde sorunlu bir ortam olusacaktir.
Yetkilendirme, bireylerin ise yonelik gelistirilmeleri ile birlikte otoriteyi kullanabilmek
yetkinligine kavusturulmalari i¢in gegirilen sliredeki ¢alismalar1 kapsamaktadir. Ayrica

kaynak kullanim1 hakk: verilerek kendilerini kanitlama ortami yaratilmaktadir.

Delegasyon, yetkilendirme i¢in gecirilen &n hazirhik donemidir. Ustlerin astlarmna bilgi
ve tecriibelerine aktarma siirecidir. Delegasyonun yetkilendirmeden farki yalnizca giig
ve sorumlulugun hiyerarsik basamaklarda bir alta aktarilmis olmasidir. Yetkilendirmede
ise, bu aktarimdan farkli olarak, biitiin galisanlarin performansini gelistirilmesine

yardimc1 olacak genel bir yaklasim olmasidir (Erengiil, 1997: 114).

2.4. Personel Giiclendirme ve Motivasyonla Ilgili Yapilmis Cahsmalar

Personel giiclendirme ve motivasyon ile ilgili caligmalar asagidaki tabloda detayli bir
sekilde belirtilmektedir.

Tablo 3
Personel Giiclendirme ve Motivasyon ile Tlgili Cahsmalar

YAZAR VE YAYIN YILI KONU SONUC

Giuglendirmenin gesitli
boyutlarinin, geri bildirim
ve Ozerklik destegi gibi is Gliglendirmenin farkli yonlerinin

Gagge M, Senecal C 6ze1'1ik1eri ile isteki ic;sel i(;se':l m'ot.ivasyonu farkl sekillerde
Koestner ’R 1997 ' motivasyon arasindaki etkiledigi sonucuna varilmistir.
iligkiye aracilik edecegini
incelemek.
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Zhang X, Bartol K 2010

Gig¢lendirici liderligi
yaraticilikla iligkilendiren
bir ¢alisma.

Liderligin giiclendirilmesinin
psikolojik giiclendirmeyi olumlu
yonde etkiledigini ve bunun da
hem igsel motivasyonu hem de
yaratici siire¢ katilimini
etkiledigini sonucuna varilmistir.
Bu iki degigken daha sonra
yaraticilik lizerinde olumlu bir
etkiye sahip olmustur.

Oztuna,A. 2010

Psikolojik
giiclendirmenin
calisanlarin
motivasyonundaki roliinii
arastirmak

Psikolojik giiclendirme ile
motivasyon gostergeleri arasinda
orta derecede ve pozitif bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Fakat
yapilan alt arastirmalar motivasyon
gostergelerinden sadece is tatmini
ile psikolojik gii¢clendirme arasinda
iliski oldugunu gostermistir.

Albrecht S, Andreetta M
2011

Calisanlarin katiliminin
aracilik roliinii inceleyerek
liderlik, giiclendirme ve
sonug degiskenleri ile
giiclendirme arasindaki
iligkiyi aragtirmak

Calisanlarin liderlerinin ve
yoneticilerinin giiglendirici bir
liderlik tarzina sahip olduklarin
hissettiklerinde, kendilerini daha
giicli hissettireceklerini ve
giiclendirme duygularinin,
calisanlarin motive ve mesgul
hissetmelerini saglayarak,
orgiitlerine baglilik ve aidiyet
duygularina yol agacaktir.

Tutar H, Altin6z M,
Cakiroglu, D, 2011

Caliganlar giiglendirmenin
calisanlarin basari
motivasyonu ve
performansi iizerindeki
etkilerini incelemek

Caligsanlarin giigclendirilmesinin,
caligsanlarin bagar1 motivasyonu ve
baglamsal performansi iizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu ortaya
cikmigtir. Arastirma verileri,
calisanlarin gii¢lendirilmesinin,
motivasyona ve ¢alisanlarin
baglamsal performansina 6nemli bir
yordayici degigsken oldugunu da
gdstermistir.

Yiksel O, Adigiizel, O 2015

Calisanlar agisindan
personel giiclendirmenin is
tatmini ve ig motivasyonu
tizerine etkilerini gesitli
degiskenlere gore
incelenmek

Igsel ve digsal is tatmin diizeyleri
ile genel ig tatmin diizeylerinin orta
seviyede oldugu tespit edilmistir.
Personel giiclendirme, is tatmin
diizeyi ve is motivasyon diizeyi
arasinda anlamli ve dogrusal yonde
bir iliski oldugu belirlenmistir .

Giines S, 2015

Personel giiclendirmenin
orgiit biinyesinde faaliyet
gbsteren personelin
motivasyonunu ne yonde
etkilediginin incelemek

Personel giiclendirme ile
¢alisanlarin motivasyonu arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugu,
personel giiclendirmenin digsal
benlik ile ilgili motivasyon, igsel
benlik ile ilgili motivasyon, igsel
stireg ile ilgili motivasyon diizeyini
arttirdig1 sonucuna ulagilmistir .
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Ihtiyaroglu N 2017

Yapisal ve psikolojik
giiclendirmenin 6gretmen
motivasyonu lizerindeki
yordayicilik diizeyini
belirlemek

Sonuca gore yapisal giiclendirme
algilar1 ve digsal motivasyon
diizeyleri cinsiyet bakimindan
anlaml bir farklilik gdstermezken;
psikolojik giiclendirme algilari ve
icsel motivasyon diizeyleri cinsiyet
bakimindan anlamli bir farklilik
gostermektedir. Yapisal ve
psikolojik giiclendirme
Ogretmenlerin motivasyonunun
anlamli birer yordayicisidir .

Sharma M, Bhati M 2017

Duyussal, stirekli ve
normatif baglilik ile
Olciilen galisanlarin
bagliligini artirmada
orgiitsel gliclendirme ve
motivasyon faktorlerinin
roliinii aragtirma

Giiglendirme ve motivasyonun
orgiitsel faktorleri ile calisanlarin
baglilig1 arasinda pozitif bir iligki
oldugunu goézlemlenmistir

Kaynak: Yilmaz, 2019:67-69

40




UCUNCU BOLUM: PERSONEL GUCLENDIRME VE iSGOREN
MOTIVASYONU ILISKiSi: OTEL ISLETMELERINDE
CALISANLAR UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezler
Bu aragtirmanin amaci otel isletmelerinde ¢alisanlarin personel giiclendirme ve iggoren
motivasyonu iligkisini incelemektir. Bu arastirma kapsaminda kurulan ve istatistiksel

olarak test edilecek hipotezler sunlardir:

H1. Personel giiclendirme tutumu demografik 6zelliklere gore farklilagmaktadir.
H2. isgdren Motivasyonu demografik dzelliklere gre farklilagsmaktadir.

H3. personel giiclendirme ve isgéren motivasyonu arasinda anlamli bir iligki vardir

Personel giiclendirme ve isgoéren motivasyonu hem demografik durumlara gore nasil
farklilagtigin1 gormek hem de kendi aralarindaki iligkinin boyutunu test edilebilmek adina
kurulan hipotezler, bilimsel etik ve hassasiyetler i¢inde, herhangi bir manipiilasyona
ugratilmadan incelenmis, elde edilen sonuglara dogrudan raporda yer verilmis ve

yorumlanmslardir.

3.2. Arastirmada Kullanmilan Olgekler ve Veri Analizi

Arastirmada personel giiclendirme ve isgdren motivasyonu dlgekleri kullanilmistir. Olgek
bilgileri sunlardir. Personel giiclendirme o6lgegi olusturulurken Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen 12 maddeden ve dort faktdrden olusan personel gii¢lendirme
dleeginden yararlanilmistir. Is motivasyonu &l¢iimiinde Mottaz“in (1985) iki boyutlu

motivasyon Ol¢egi kullanilmistir.

Aragtirmanin iiglincii boliimiinii olusturan saha arastirmasi ve analiz boliimiine veri
toplamak amaciyla Otelcilik Sektoriinde faaliyet gosteren otel isletmelerinin ¢alisanlarina
anket uygulanmis, anketlerden elde edilen veriler SPSS 22 programi araciligiyla analiz

edilmis, yorumlanmis ve rapor olarak sunulmustur.
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3.3. Arastirma Modeli

Hipotezlerin olusumu bir arastirma tasarimi ve modelinin sonucudur. Aragtirma modeli,
hipotezlerin salt sekilsel olarak gosterimi degil, arastirmacilara arastirma tasarimi

hakkinda da bilgi vermek amac1 tagimaktadir.

Personel Isgoren

Giiclendirme | uu—  \/otivasyonu

Sekil 6: Arastirma Modeli

Bu arastirma tasariminda personel giiclendirme ve isgoren motivasyonu iliskisi

incelenmistir.

3.4. Arastirma Bulgular ve Analizi

Bu arastirma personel giiclendirme ve iggéren motivasyonu Olc¢eklerinden elde edilen
veriler lizerine insa edilmistir. Temel sosyal problem, her iki faktoriin hem birbirleriyle
hem de katilimcilarin demografik 6zellikleriyle iliskili oldugu varsayimi tizerinden
hareket edilmistir. Bu noktada literatiir kisminda detaylica ele alinan personel
giiclendirme ve isgéren motivasyonu kavramlarmin pratikte neye tekabiil ettigini
anlamak amagli 383 katilimcinin goriisiine bagsvurulmus ve bir data elde edilmistir. Elde
edilen data, SPSS 22 programi vasitasiyla ve uygun testlerle kategorik hale getirilmis ve
analizler yapilmistir. Tiim siire¢clerde manipiilasyondan uzak durulmus, datanin verdigi

bilginin diginda bir yola veya yonteme basvurulmamastir.

Bulgular kismu1 esas olarak iki kategoride drgiitlenmistir. ilk kisim demografik bilgilerin
oldugu, giivenilirlik testlerinin yer aldigi ve Olgeklerin detaylica incelendigi kisim

olmakla birlikte; ikinci kisim kurulan hipotezlerin test edilmesi i¢in ayrilmistir.

3.4.1. Katihmcilarm Tanimlanmasi ve Temel Analizler

Yapilan bu anket calismasi sonucunda elde edilen veri setinden 383 tanesi kabul edilmis
ve orneklemi olusturmustur. Calismanin bu kisminda ele alinacak olan bu 6rneklemi

tanimlamaya yonelik istatistiksel yontemler kullanilacaktir.
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3.4.1.1. Demografik Degiskenler

Demografik degiskenler aragtirmaya katilan kitleyi yiizeysel olarak tanimak ve hangi
sosyal grup icinde olduklarin1 anlamak amacli neredeyse tiim arastirmalarda olan, olmasi
gereken kisimdir. Burada katilimcir kitlesinin demografik o6zellikleri ayr1 ayri ele

alinacaktir.

3.4.1.1.1. Cinsiyet

Katilimeilarin ~ cinsiyet dagilimlari incelendiginde %61,9’unun  Kadin (n=237);

%38,1’inin Erkek (n=146) oldugu gozlemlenmektedir.

70,0

61,9

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0

10,0

0,0
Kadin Erkek

Sekil 7: Cinsiyet Dagilimi

Kadin katilimcilarin, erkeklerden daha yiiksek katilima sahip olduklar1 goriiliir.

3.4.1.1.2. Dogum Tarihi

Katilimcilarin yasi ve kategorize edilme bigimi, neredeyse her arastirmaya gore
degismektedir. Ancak olusturulan yas araliklarinin hangi literatiire ve bilgiye dayandigi
konusunda gegerliligi olan bir agiklama bulmak giictlir. Bu arastirmada ise birgogundan
farkli olarak jenerasyon teorisine dayanarak bir kategorilendirmeye bagvurulmustur.
Diinya capinda jenerasyonlar X, Y ve Z kusaklar1 olarak adlandirilmaktadir. 1965-1977

dogumlular i¢in X, 1978-1994 icin Y ve sonrast dogumlular i¢in Z kusagi tanimlamasi
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yapilmaktadir. Katilimcilara demografik sorular yoneltilirken de bu araliklar

kullanilmaistir.

80,0
69,7
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
18,5
20,0
11,7

B

0,0

1965-1977 1978-1994 1994-2003

Sekil 8: Dogum Tarihi
Bu arastirmada katilimcilarin %11,7’si (n=45) X kusagi (1965-1977), %69,7’si (n=267),
Y kusagi (1978-1994) ve %18,5’1 (n=71) Z (1994-2003) kusagidir.

3.4.1.1.3. Ogrenim Durumu

Egitim durumu, demografik degiskenler i¢inde katilimcilar1 tanimlamaya yonelik 6nemli
bir degiskendir. Yapilan anket ¢alismasinda lise ve alt1 egitim gruplarina yer verilse de

tiim 0rneklem Onlisans ve iistii ¢ikmustir.

90,0

80,0 77,8
70,0

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0 18,5

1010 . 3’7
0,0 I

Onlisans Lisans LisansUstu

Sekil 9: Ogrenim Durumu
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Egitim durumlari incelendiginde, katilimeilarin, %18,5’1 Onlisans (n=71), %77,8’i Lisans

(n=298) ve %3,7’si (n=14) Lisansiistii egitim almistir. Bu verilere dayanarak

katilimcilarin egitim durumlarinin yiiksek oldugunu séylemek miimkiindiir.

3.4.1.1.4. Medeni Durum

Katilimcilarin medeni durumlar incelendiginde %27,4’tiniin Evli (n=105), %72,6’sinin

(n=278) ise Bekar oldugu goriilmektedir.

80,0
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
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71,8

Evli Bekar

Sekil 10: Medeni Durum

3.4.1.1.7. Mevcut is Tecriibesi

Katilimcilara su an ¢alistiklari is yerinde ne kadar siiredir bulunduklar1 sorulmustur.

70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0

0,0

66,7
22,3
11,0
1 yil veya daha az 2-4 Yl 5 Yil ve Gzeri

Sekil 11: Mevcut isteki Tecriibe
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Mevcut isteki tecriibbe anlaminda katilimcilarin %5,7’si (n=22) 1 yila kadar; %28,5’1
(n=109) 2 ile 4 yil aras1 ve %65,8’1i (n=252) 5 yil ve {izeri deneyime sahip olduklarini
belirtmislerdir.

3.4.2. Temel Ol¢ek Degerleri

Bu arastirma kapsaminda ele alinan personel giliglendirme ve isgdren motivasyonu
Olgeklerinin her bir ifadesinin aldig1 ortalama puan ve standart sapma degerleri

incelenecektir.

3.4.2.1. Personel giiclendirme Ol¢egi

Bu arastirmada kullanilan 6l¢eklerden biri personel giiclendirme dlgmeye yoneliktir. Bu

Olcekte 12 soru bulunmaktadir.

_ Tablo 4
Personel Giiclendirme Olcegi Temel Istatistiksel Degerleri
Kod Olgek ifadesi Ortalama Standart
Sapma

PG6 Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir 3,31 1,01721

PG7 Is faaliyetlerim benim i¢in kisisel olarak 3,36 08719
anlamdir.

PG8 Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 3,36 1,08810

PGY I$}m1 yapmak icin yeteneklerime 3,53 1,05536
giivenirim.
[s faaliyetlerimi yerine getirme agisindan

PG10 |gerekli kapasiteye sahip olduguma 3,40 1,03837
eminim.

PG11 |isim icin gerekli becerilere hakimim. 3,34 1,08521

pg1y |lsiminasil yapacagima karar vermede |5 5g 1,06533
onemli 6zerklige sahibim.

pG13 | \simi nasil yapacagima karar vermede |5 og 1,06233
onemli 6zerklige sahibim.

PG14 Isimi flasﬂ yapacagim huspsunda ozgl.lr'luk 3,34 1,12547
ve bagimsizlik i¢in 6nemli firsata sahibim.

PG15 Depaﬂr?a?lmfia yapilanlar iizerindeki 3,34 1,10509
etkim biiyiiktiir.

PG16 Departman}mda yapilanlar iizerinde 3,25 1,12496
kontrol etkim ¢oktur.

PG17 ]")epart.ma'lmm(_ia yapl!ar_llar izerinde 3,33 1,11301
onemli bir etkiye sahibim.
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Likert tipi bir 6lgek olan personel gliglendirme 6lgeginin her bir ifadesini katilimcilar
1’den (hi¢ katilmiyorum) 5’e (Tamamen katiltyorum) kadar puanlamislardir. Elde edilen
bu puanlar incelenmis ve her ifadeye verilen puanin aritmetik ortalamasi alinmistir. Bu
puanin ylksek olmasi katilimcilarin ifadeye katilim diizeylerinin diisiik oldugunu, yiiksek

olmast, katilim diizeylerinin yliksek oldugunu gdosterir.

Personel Gli¢clendirme

3,60

3,40 3,31 33 3,28 3,28 3.3 3,25
l I I I 11 I I i l
3,00

PG10 PGl11 PG12 PG13 PGl4 PG15 PG16 PG17

o

Sekil 12: Personel Gii¢lendirme Olgegi ifadelerinin Almis Olduklar1 Ortalama Degerler

Genel anlamda incelendiginde Personel giiglendirme 6l¢egi ifadelerinin aldig1 puanlar 3
ile 4 arasinda yogunlagmaktadir. Bu durum, katilimeilarin ifadelere ortalamanin tizerinde
katildiklarin1 gosterir. Standart sapma degerleri ise, degiskenin yaygin ve ortalama
degerden ne Olciide uzaklastigini gosterir. Standart sapma degerlerinin 1 ve yakin deger

aldiklar1 goriilmektedir.
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3.4.2.2. Isgéren Motivasyonu Olcegi

Bir diger dlgek ise isgdren motivasyonunu 6l¢meye yoneliktir. Bu 6l¢ek alti ifadeden

olusmaktadir.
Tablo 5
Isgoren motivasyonu Olcegi Temel istatistiksel Degerleri
Kod Olcek ifadesi Ortalama S;andart
apma

1G18 Yaptigim isin yapilmaya deger bir is 3,17 ,92561
olduguna inaniyorum

1IG19 Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisani 3,20 1,08888
olarak goriiyorum

1G20 Calismakta oldugum isletmenin ileride su 3,25 1,06642
anki durumundan daha iyi olacagina
inantyorum

1G21 Bu isyerinden emekli olacagima inaniyorum | 3,27 1,19358

1G22 Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum 3,26 1,17332

1G23 Bu isyerinde ¢alisma konusunda 3,27 1,09999
motivasyonum yiiksektir

Olgek degerleri incelendiginde katilimcilarm tiim ifadeler konusunda ortalamanin
tizerinde bir alg1 ve davranisa sahip olduklar1 goriiliir. Bu durum isgéren motivasyonunun
ortalamanin lizerinde oldugunu gosterir. Standart sapma degerleri bakimindan ise tiim

ifadeler 1’in lizerindedir.

isgdren Motivasyonu

3,30 3.25 3,27 3,26 3,27
3,25 3,20
3,20 3,17
3,15 I I
3,10
1G18 1G19 1G20 1G21 1G22 1G23

Sekil 13: Isgdren Motivasyonu Olgegi Ifadelerinin Almis Olduklar1 Ortalama Degerler

3.4.3. Giivenilirlik Testi

Giivenilirlik, “6l¢limiin tutarli olmasmin 6lgiitiidiir. Olgiim sonuclar1 farkli yerlerde
uygulandiginda benzer sonucu vermelidir. Yani bagimsiz Sl¢iimlerde benzer kararli

sonu¢ alinmalidir. Giivenilirlik, bir 6lgegin 6lgmek istedigi 6zelligi ne Olclide dogru
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Olctiigiinii, Olgegin iiretkenligini ve stirekliligini gosterir. Gilivenilirlik i¢in testin

tekrarlanabilir ve aktarilabilir olmas1 gerekir” (Cakmur, 2012: 340).

Giivenilirlik testi olarak kullanilan Chronbach’s Alpha ise “Likert tiiri toplamali
Ol¢eklerde, anlamsal farklilik Olgeklerinde, Stapel dlgeklerinde toplam veya ortalama
puana dayanan diger psikometrik testlerde ve bilesik maddelerden olusan indeks tiirii
Olclim araglarinda maddelerin birbiriyle tutarli olup olmadigin1 ve maddelerin hipotetik
bir degiskeni Olclip O6lgmedigini belirler. Alfa degerinin esas islevi i¢ tutarliligi
saptamasidir” (Cakmur, 2012: 340).

Tablo 6

Giivenilirlik Testi Degerleri
Giivenilirlik Testi

Ifade Sayist Cronbacrj > Alpha
Degeri
Personel Giiclendirme 12 971
Isgoren Motivasyonu 6 ,936

Cronbach's Alpha degeri 0 ile 1 arasinda deger alir ve 1’e yaklastikga verilerin
Givenilirlik ve i¢ tutarlilik diizeyinin iyi oldugu anlasilir. Bu aragtirmada her bir 6lgek
i¢in ayrica Glivenilirlik analizi yapilmistir. Personel giiclendirme dlgeginin Alpha degeri
971; Isgéren motivasyonu dlgeginin Alpha degerinin ise ,936 ¢iktig1 goriilmektedir. Buna
gore her iki 6l¢egin boyutlarin yiiksek derecede giivenilirlige sahip oldugunu séylemek

mumkindiir.

3.4.4. Normallik Analizi

Normallik analizi, diger analizlere baglanmadan 6nce yapilmasi gereken bir testtir. Bu
testin sonucunda verilerin normal dagilip dagilmadigi, dolayisiyla parametric veya
nonparametric testlerin uygulanip uygulanmayacagina karar verilir. Sig. degeri 0,05’ten
biiyiik oldugunda verilerin normal dagildigi; kiiclik oldugunda ise normal dagilmadigi
kanisina varilmaktadir. Bu durumda veriler normal dagildiginda parametric testler olan t-
test (iki gruplu) ve ANOVA (ikiden fazla grubu iceren) testleri kullanilmaktadir. Veriler
normal dagilmadiginda ise nonparametric testler olan Mann Whitney U testi (iki gruplu)

ve Kruskal Wallis (iki den fazla grubu igeren) testleri kullanilmaktadir.
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Tablo 7
Normallik Testi Degerleri

Kolmogorov-Smirnov?
Statistic df Sig.
Personel Gili¢clendirme ,253 383 ,000
isgéren Motivasyonu ,232 383 ,000

Bu arastirma igin yapilan normallik testi sonuglarii inceledigimizde Personel
Giiclendirme ve Isgoren Motivasyonu olgeklerinde verilerin normal dagilmadig
sonucuna ulasilmaktadir (0,00, p<0,05). Dolayisiyla her iki 6l¢ek i¢in de nonparametric

testler olan Mann Whitney U ve Kruskal Wallis testleri uygulanmasi1 gerekmektedir.

3.4.5. Hipotez Testleri

Arastirmanin bu kisminda giivenilirligi kabul edilen ve hangi testlerin kullanilacagina
karar verilen analizlerin hipotez testleri uygulanacaktir. Bu kisim ayn1 zamanda arastirma
sonuglarmin goriilebilecegi kistmdir. Oncelikle fark testleri (H1 ve H2), sonrasinda ise
korelasyon analizi (H3) sonuglarna yer verilecektir. Fark testleri, mevcut 6lgegin
demografik durumlara gore algilanma diizeyi ve demografik gruplarin bu algi
konusundaki farklilasmalar1 (varsa) tespit edilmektedir. Korelasyon analizinde ise

personel giiclendirme ve iggéren motivasyonu arasindaki iliski incelenmektedir.

3.4.5.1. Personel giiclendirme Diizeyinin Demografik Degiskenlere Gore
Farkhlasmasi (H1)

Bu kisimda ilk hipotez olan “H1. Personel gii¢clendirme algisi demografik ozelliklere gore
farklilasmaktadir.” incelenecektir. Yapilacak olan fark analizlerinde katilimcilarin
Personel giiclendirme diizeyinin demografik degiskenlere gore nasil farklilagtigi ele

alinacaktir.
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Tablo 8
Personel Giiglendirme Fark Testleri (H1)

Degisken Degerleri Personel Giiclendirme
Swra | Degisken Test Gruplar Ort. Sira Puam P Yorum
cal Wall 1946-1964 Arast 146,80 «
Dogum | Kruskal Wallis Fark Var
1 Tarihi Test 1965-1979 Arast 180,30 0,000 (p<0,05)
1980-1999 Arasi 264,65
. Mann-Whitney Kadin 199,46 Fark Yok
2 Cinsiyet 0,092
Y Test Erkek 179,89 (p>0,05)
al ' Onlisans 231,82 «
Egitim | Kruskal Wallis - Fark Var
3 Durumu Test Lisans 189,43 0,000 (p<0,05)
Lisanstisti 44 86
4 Medeni [ Mann-Whitney Evli 112,25 0.000 | Farkvar
Durum Test Bekar 222,12 ' (p<0,05)
Meveut _ 0-1 Y1l 223,00
5 | isteki | ruskal Wallis T 167,21 0014 | Farkvar
Teeriibe Test — (p<0,05)
coru 5 Y1l ve Uzeri 200,02

Yapilan analizler incelendiginde su sonuglara ulasilmaktadir:

Dogum Tarihi: Katilmcilarin personel giliglendirme algilar1 iginde bulunduklar
kusaklara gore farklilasmaktadir. (0,00, p<0,05). 1980-1999 Arasi1 doganlar digerlerine

gore personel giiclendirme algilar1 daha yiiksektir.

Cinsiyet:  Katilimcilarin ~ personel — giiglendirme  algilar1  cinsiyetlerine  gore
farklilasmamaktadir (0,09, p>0,05).

Egitim Durumu: XKatilmcilarin personel giiclendirmeye yonelik algilar egitim
durumlarina gore farklilagmaktadir. (0,00, p<0,05). Ortalama degerleri incelendiginde
onlisans mezunu olanlarin lisans ve yiiksek lisansa gore personel giiclendirmeye yonelik

algilar1 daha ytiksektir.

Medeni Durum: Katilimeilarin personel giiglendirme algilari medeni durumlarina gore
farklilasmaktadir. (0,00, p<0,05). Ortalama degerleri incelendiginde Bekar olanlarin evli

olanlara gore personel gii¢lendirmeleri daha yiiksektir.
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Is Tecriibesi: Katilimcilarin personel giiglendirme diizeyleri is tecriibelerine gore
farklilagsmaktadir (0,01, p>0,05). 0-1 Y1l hizmet verenlerin daha fazla hizmet verenlerden

daha yiiksek personel giiclendirme diizeyine sahip olduklar1 gériilmektedir.

Cinsiyet gruplarinda farklilik goriillmediginden HI Hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.4.5.2. 1Isgoren Motivasyon Diizeyinin Demografik Degiskenlere Gore
Farkhlasmasi1 (H2)

Bu kisimda “H2. Isgéren motivasyon diizeyi demografik ozelliklere gore
farklilasmaktadir.” Hipotezi test edilecektir. Bu baglamda tiim demografik kategoriler
isgéren motivasyonu etrafinda ele alinacaktir. Veriler normal dagilmadigi i¢in bu

analizlerde de Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis testleri kullanilmistir.

Tablo 9
Isgoren motivasyonu Fark Testleri (H2)
Degisken Degerleri Isgoren Motivasyonu
Sira | Degisken Test Gruplar Ort. Sira Puam P Yorum
v ' 1946-1964 Arasi 151,40 «
Dogum | Kruskal Wallis B Fark Var
1 Tarihi Test 1965-1979 Arasi 203,21 0,005 (p<0,05)
1980-1999 Arasi 175,56
. Mann-Whitney Kadin 207,11 Fark Var
2 Cinsiyet 0,001
y Test Erkek 167,47 (p<0,05)
cal ' Onlisans 198,30 «
Egitim | Kruskal Wallis . Fark Var
3 Durumu Test Lisans 198,05 0,000 (p<0,05)
Lisansiistii 31,36
4 Medeni | Mann-Whitney Evli 123,52 0.000 | Farkvar
Durum Test Bekar 217,87 ' (p<0,05)
0-1 Y1l 153,95
Mevcut . d
5 | dsteki | Kruskel Wallis S N 160,69 0000 | FarkYok
Tecriibe Test — (p>0,05)
ccru 5 Y1l ve Uzeri 208,87

Yapilan analizler incelendiginde su sonuglara ulasilmaktadir:

Dogum Tarihi: Katilimcilarin iggdren motivasyonu algilari iginde bulunduklart kusaklara
gore farklilagmaktadir. (0,00, p<0,05). 1965-1979 Aras1 doganlar digerlerine gore isgdéren
motivasyonu daha yiiksektir.
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Cinsiyet:  Katilimcilarin ~ iggbéren  motivasyonu algilari  cinsiyetlerine  gore
farklilagsmaktadir (0,00, p<0,05). Ortalama siralama puanina (mean rank) gore isgoren

motivasyonu algis1 Kadinlarda erkeklerden daha yiiksek oldugu gortilmektedir.

Egitim Durumu: Katilimcilarin iggbren motivasyonu algilar1 egitim durumlarina gore
farklilagmaktadir. (0,00, p<0,05). Ortalama degerleri incelendiginde Onlisans mezunu

olanlarin lisans ve yiiksek lisansa gore isgoren motivasyonu diizeyleri daha yiiksektir.

Medeni Durum: Katilimeilarin iggéren motivasyonu algilari medeni durumlarina goére
farklilagmaktadir. (0,00, p<0,05). Ortalama degerleri incelendiginde Bekar olanlarin evli

olanlara gore isgoren motivasyonu diizeyleri daha yiiksektir.

Genel Tecriibe: Katilimcilarin iggéren motivasyonu diizeyleri genel tecriibelerine gore
farklilasmaktadir (0,00, p>0,05). 0-1 Y1l hizmet verenlerin daha fazla hizmet verenlerden

daha yiiksek isgoren motivasyonu diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Genel olarak incelendiginde isgdren motivasyonunun demografik degiskenlerin
tamamina gore farklilastigi sonucuna ulasilmaktadir. Dolayisiyla H2 hipotezi kabul

edilmistir.

3.4.5.3. Personel Giiclendirme ve Isgoren Motivasyonu liskisi (H3)

Korelasyon analizi “iki veya daha fazla degisken arasinda bir iligkinin olup olmadig: sayet
iliski varsa bu iligkinin yoniinii ve siddetini ortaya koyan bir istatistiki analizdir.
Korelasyon katsayisi -1 ile +1 (-1 < r < +1) arasinda degisen degerler almakla birlikte,
korelasyon kat sayilarinda 0,00 ile 0,25 arasi degerin ‘¢ok zayif’, 0,26 ile 0,49 arasi
degerin ‘zayif’, 0,50 ile 0,69 aras1 degerin ‘orta’, 0,70 ile 0,89 arasi1 degerin ‘yiiksek’,
0,90 ile 1,00 aras1 degerin ise ‘cok yiiksek’ oldugu ifade edilir. Korelasyon katsayisinin
pozitif olmas1 degiskenler arasinda dogrusal bir iligskinin oldugunu, negatif olmasi ise ters

yonlii bir iliskinin oldugunu géstermektedir” (http://spssistatistik.net).

Personel giiglendirme ve Isgdren motivasyonu arasindaki iliskiyi anlamaya yonelik
korelasyon testi uygulanmustir. “H3. Personel giiclendirme ile Isgéren motivasyonu

arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi test edilmistir.
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Tablo 10 .
Personel giiclendirme ve Isgoren motivasyonu Iliskisi

Personel Isgoren
giiclendirme | motivasyonu
Korelasyon Katsayisi (r) 1 881"
Personel .
. . Anlamlilik Degeri (p) 0
giiclendirme =
Orneklem Sayist (n) 383 383
. Korelasyon Katsayisi (r) ,881" 1
Is_goren Anlamlilik Degeri (p) 0
motivasyonu -
Orneklem Sayist (n) 383 383

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

Yapilan analiz degerlendirildiginde personel giiclendirme ve isgdren motivasyonu
arasindaki iliski pozitif yonde ve anlamlidir (0,00, p<0,01). p degerinin anlaml
bulunmasindan sonra iki degisken arasindaki iligki incelendiginde; Personel giiclendirme
ve isgoren motivasyonu arasinda pozitif yonde 0,01 diizeyinde anlamli bir iliski
bulunmustur. Iliskinin korelasyon katsayist (r) ,881 olup iligkinin “yiiksek” diizeyde

oldugu sonucuna ulasilmaktadir. H3 hipotezi kabul edilmigtir.
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SONUC

Bu aragtirmada kategorik olarak ii¢ temel konu incelenmeye c¢alisilmis ve elde edilen
bulgular incelenmistir. Arastirma konulari, fark analizleri (Kruskal Wallis ve Mann
Whitney Test) ve korelasyon analizi (Correlation Test) ile elde edilen sonuglar
dogrultusunda incelenmistir. Her biri birer hipotez olarak ifade edilen aragtirma konular1

sunlardir:

o Otel isletmelerinde personel giiclendirmenin demografik ozelliklere gore

farkllasip farkhilagsmadig

Bu hipotezde otellerde calisanlarin sahip olduklar1 demografik o6zellikler {lizerinden
personel giliclendirmeye bakis acilari incelenmistir. Yapilan testlerde tiim demografik
ozelliklere (cinsiyet hari¢) gore katilimcilarin birbirinden farklilastiklari sonucuna
ulagilmaktadir. Bu durumda otel c¢alisanlarinin her birinin personel giiclendirmeyi ayni
Olciide degerlendirmedigi, kimi gruplarin digerlerinden daha fazla algiya sahip olduklari
goriiliir. Kendi kategorisinde diger gruplardan farklilasan ve daha fazla personel
giiclendirme algisina sahip olan gruplar; 1980-1999 Arasi bir tarihte doganlar (Z Kusagi);
Kadimlar, Onlisans mezunu olanlar, Bekarlar ve 1 yildan az ¢alisanlardir. Yani, Geng
olanlarin yasl olanlara gore; kadinlarin erkeklere gore; 6nlisans mezunlarinin lisans ve
yiiksek lisansa gore ve 1 yildan az ¢alisanlarin daha uzun siire ¢alisanlara gére personel

giiclendirme istek ve algilar1 daha yiiksektir.

o Otel isletmelerinde isgéren motivasyonunun demografik ozelliklere gore
farkllasip farkhilagsmadig

Bu hipotez ise otellerde calisanlarin motivasyonlarinin demografik o6zelliklere gore
farklilasma durumu incelenmistir. Yapilan fark testlerinde tiim gruplarin birbirinden
farklilastiklar1 sonucuna ulasilmistir. Cogu arastirmaya gore oldukga iyi bir sonug olan
bu durum, 6zgiin bir tartismay1 da ortaya ¢ikarmaktadir: Motivasyon, tiim demografik
gruplar i¢in ayni derecede Onemli degil. Sonuclar incelendiginde 1965-1979 arasi
doganlarin (Y Kusag1) diger yas gruplarina gore; kadmlarin erkeklere gore; onlisans
mezunu olanlarin lisans ve yiiksek lisans mezunu ¢alisanlara gore; medeni durumu bekar
olanlarin evli olanlara gére ve 5 yildan fazla calisanlarin daha az calisanlara gore

motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmaktadir.
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o Personel giiclendirme ve isgoren motivasyonu arasinda iliski olup olmadig,

Isletmelerde son zamanlarda o&zellikle calisanlarin motivasyonu ve motivasyonu
saglayacak kaynaklar onemsenmeye baslamistir. Dogrudan ve dolayli yapilan neredeyse
her arastirmada calisanlarin verimliliginin motivasyon ile iligkili oldugu sonucuna
varilmistir. Bu calismada da motivasyonun personel giiclendirme ile iliskisi incelenmistir.
Kurulan hipotezde personel gii¢lendirme ve isgdren motivasyonunun iligkili oldugundan
yola ¢ikilmistir. Yani salt birinin digeri iizerinde etkisinden ziyade karsilikli etkilesime
odaklanilmistir. Sonuglar incelendiginde personel giiglendirme ve isgdren motivasyonu
arasinda pozitif yonde yiiksek derecede iligki, istatistiksel sonuglarla kanitlanmistir. Bu
durum, isgorenlerin motivasyon diizeyleri arttikga gili¢lendikleri; giiclendikce ise

motivasyonlarinin arttig1 yorumunu miimkiin kilmaktadir.

Sonug olarak, dort ve bes yildiza sahip biiylik dlgekte otel isletmelerinin hem personel
giiclendirmeyi dnemsemeleri; hem de ¢alisanlarin motivasyonlarini arttiracak yontemleri
daha yogun bi¢cimde kullanmalar1 gerektigi goriilmektedir. Bu iki yaklasim, is yiikiiniin

en yogun hizmet sektorii olan otelcilik i¢in yonetim bigimlerinin temelinde yer almalidir.
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EK-Anket Formu

Personel Giiclendirme ve Isgoren Motivasyonu Iliskisi

Degerli katilimei, Personel Giiclendirme ve isgéren Motivasyonu iliskisi
baslikli aragtirmamiza veri toplamak amactyla hazirlanan bu anket ¢alismasinin sonuglar yalnizca
bilimsel veri elde etmek amaciyla kullanilacaktir. Samimiyetle vereceginiz cevaplar aragtirmamiza
katki saglayacaktir. Tesekkiir eder saygilar sunariz.
Zafer TAHMAZ

BOLUM A : DEMOGRAFIK BILGILER

1 Dogum Tarihiniz (L) 1945-1964 (_)1965-1977 (_)1978-1994 (_)1994-2003

2 Cinsiyetiniz? (_)Kadin () Erkek

3 Ogrenim durumunuz? (_ ) Lise veya ortadgretim (__) Onlisans () Lisans () Lisansiistii
4 Medeni durumunuz? () Evli (_) Bekar

5 Mevcut firmanizdaki is tecriibeniz? (_)1lylveyadahaaz (_)2-4Yil (_ )5 Yilveiizeri

BOLUM B — PERSONEL GUCLENDIRME OLCEGI

1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Kismen Katilmiyorum, 3= Kararsizim,
4= Kismen Katillyorum, 5=Tamamen Katihyorum

6 | Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir 1 2 3 4 5
7 Is faaliyetlerim benim icin kisisel olarak anlamlidir. 1 2 3 4 5
8 | Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 1 2 3 4 5
9 | Isimi yapmak icin yeteneklerime giivenirim. 1 2 3 4 5
10 | Is faaliyetlerimi yerine getirme agisindan gerekli kapasiteye sahip olduguma eminim. 1 2 3 4 5
11 | Isim igin gerekli becerilere hakimim. 1 2 3 4 5
12 | Isimi nasil yapacagima karar vermede 6nemli 6zerklige sahibim. 1 2 3 4 5
13 | Isimi nasil yapacagima karar vermede 6nemli 6zerklige sahibim. 1 2 3 4 5
14 | Isimi nasil yapacagim hususunda 6zgiirliik ve bagimsizlik igin 6nemli firsata sahibim. 1 2 3 4 5
15 | Departmanimda yapilanlar iizerindeki etkim bilyiiktiir. 1 2 3 4 5
16 | Departmanimda yapilanlar iizerinde kontrol etkim ¢oktur. 1 2 3 4 5
17 | Departmanimda yapilanlar iizerinde 6nemli bir etkiye sahibim. 1 2 3 4 5
BOLUM C - ISGOREN MOTiVASYONU
1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Kismen Katilmiyorum, 3= Kararsizim,
4= Kismen Katillyorum, 5=Tamamen Katihyorum
18 | Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inanryorum 1 2 3 4 5
19 | Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢aligan1 olarak gériiyorum 1 2 3 4 5
20 | Calismakta oldugum igletmenin ileride su anki durumundan daha iyi olacagina inantyorum 1 2 3 4 5
21 | Buisyerinden emekli olacagima inantyorum 1 2 3 4 5
22 | Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum 1 2 3 4 5
23 | Buigyerinde ¢aligma konusunda motivasyonum yiiksektir 1 2 3 4 5
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