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GIRIS

Her gun yeni bir bilginin ya da bir bujun eiginde olan dinya; kendi sinirlarini
kaldirmstir. Bilgi teknolojilerinde yaanan geklim, bireyleri ve gletmeleri de
etkilemektedir. Bireyler vesietmeler her gin dgsen yeni kgullara adapte olmak
zorunda ve kendilerini gglimlerin paralelinde gejtirmek zorundadirlarisletmelerin
piyasada devamlgini salayan en 6nemli aktér higliphesiz ki sahip oldiu insan
kaynaidir. insanin olmady bir yerde Uretimden bahsedilemez. Uretimin khlite
surekli olmasi insan kaygmin etkin ve verimli kullaniimasi ile gou orantihidir.
Orgiitler bu verimlilgin seviyesini yikseltmek ve sahip ofduinsan kayngini ding

tutabilmek icin personel guc¢lendirme uygulamalageeeken 6zeni gostermelidirler.

Turizm endustrisi, bireylerin galmi ile paralellik gosteren ve bir tlkenin sininkar
kaldiran en 6nemli aktorlerin bada gelmektedir. Turizm olgusuna talebin artmasi
daha kaliteli hizmetinde habercisidir. Hizmeti sangersonelin kendini huzurlu
hissetmesi ve ¢ahligl orgitle batinlgmesi, kaliteli bir hizmeti dguracaktir. Misafirine
hizli ve d@ru hizmet verebilmenin en 6nemli yolu personelizigd Uretme yeterge
ile orantihdir. Kendini huzurlu ve gicli hissedanpersonel katilimci ve ¢ézim Uretici
olacaktir. Bu bglamda personel gulclendirme uygulamalari son zanmdala@rgut
kaltarad olma yolunda emin adimlarla ilerlemektedi¥oneticilerin astlarina kar
katiimci ve demokratik davranmasi personelin dazéa sorumluluk alarak sorunlara
¢6zim odakl yakkmasina katki sunacaktir. Hizmet sektéri makiné@rnéim sglayan
diger endustrilerden farki sunmwldugu turistik Grindir. Personelin misafire kar
glzel bir tebessum de bir turistik Grtndur. Bglaenda bakildiinda personelin sektor
icindeki yeri daha net anddabilir.

Personel giiclendirmenig iatmini iliskisinin incelendgi bu argtirmada,istanbul ilinde
bulunan 4 ve 5 yildizh konaklamaletmelerinde bir uygulama gercekdieilmi stir.
Istanbul 6zelikle kiltur turizminin en énemli bélgehdendir. Her gegen yiktanbul
turizmine artan talep ve eklenen yeni turizrgletmeleri daha fazla istihdam
olusturmaktadir. Talebin daha fazla ghoasina katki ggayan aktor ise kaliteli hizmet
bilinci ile hareket eden insan kaynaklari yonetimi@u sebeple caimam daistanbul



ili tercih edilmistir. Diger bir husus ise 4 ve 5 yildizli konaklangketmelerinde insan

kayna departmanin vagdir.

Calismamin birinci kisminda personel guclendirmenin rani 6nemi, etki eden
unsurlar, katkilari, karlasilan sorunlar, 6rgutte ve bireye katkilari anlaaia calgildi.
Bahse ait konu anlatimaya galirken daha ©nce vyapilgi calsmalardan,
argtirmalardan, internetten, vyazinsal kaynaklardan anamilarak anlatilmaya
calisilmistir. ikinci kisimda isesi tatmini kavrami, bilgenleri, etkileri, katkilari, teoriler
anlatilmaya cagtldi. Ve son boélimde ise yapgnoldugum argtirmanin uygulamasi
mevcuttur.istanbul ilinde bulunan konaklamgletmelerinde anket yontemi ile veriler
toplanmstir. Toplanan verilerin 794 tanesi gl veri vermistir. Olgegin genel
guvenirligi % 96.4 olarak hesaplanghr. Bahse konu agarmamiza katilan personelin
digsal tatmin duzeyi orta, i¢csel tatmin diuzeyi yuksg&nel § tatmin duzeyi yiksek
olarak saptanmgtir. Ayrica davrargsal guclendirme duzeyi yuksek, psikolojik
guclendirme duzeyi yuksek, genel personel giclemglirdiizeyi yuksek olarak
belirlenmitir. Igsel tatmin ile dwsal tatmin arasinda anlamli skinin varlig
saptanmgtir. Genel § tatmini ile icsel ve dsal tatmin arasinda anlamli bir sKi
bulunmutur. Ayrica personel guclendirme ve davgaal giclendirme arasinda anlaml
bir iliski tespit edilmgtir. Bahse konu agtirmamizda; Personel giclendirmenin i

tatmini tGzerinde anlamli ve pozitif yonlt bir etkeddugu saptannstir.



BiRINCi BOLUM: PERSONEL GUCLEND iRME L iTERATURUNE
iLiSKIN TEORIK ARKAPLAN

Personel guclendirmenirg itatmini Gzerindeki etkilerinin agarildigi bu calsmada
uygulamaya teorik arka plan gturmak amaciyla personel gigclendirme literattiriniin
detayl birsekilde incelenmesi 6nem arz etmektedir. Bgldwada bu bolimde personel
guclendirme literattrine gkin teorik arka plan ikincil veri taramasi kapsadaranaliz

edilmigtir.

1. Personel Guglendirme Kavrami ve Personel Giiglemanenin Onemi

Konu ile ilgili daha 6nce gercekferiimis olan bilimsel argtirmalar incelendiinde;
bircok Bilim insani tarafindan kavram ile alakaliekp ¢cok tanimin yapild
gorulmektedir. Konu ile alakal agtrma yapan Bilim insanlarinin farkli balkacilari ile
konuya yaklatigi goriilmektedirincelenen ¢ajmalarin genellikle glclu bir personelin
orgut icerisinde etkindinin argtirlmasina odaklangi gorulmgtir. Personel
glclendirme ile alakall yapilan tanimlamalardaloliat tanimlama noktasina yakiksa
da; personel giclendirme kavrami Uzerinde yapikngalarda halen ortak zeminde
bulusulmadg! gorilmektedir (Wilkinson, 1998: 40).

Konu ile alakali argirma yapan bilim insanlarinin farkli bakecilar ile konuya
yaklastiklari gorulmektedirincelenen ¢cagmalarin genellikle giigli bir personelin 6rgut
icerisinde etkinkginin aratiriimasina odaklangi gorilmektedir.

Personel guglendirme kavrami Uzerinde yapilan temmalarin daha iyi angdabilmesi
icin;  (Pelit, 2008) ve (COl, 2004) cginalarindan esinlenilerek, ilk 6nce “gug”
kokandn, daha sonra personel guclendirme tanimigzerinde ygunlasiimasi

gerekliligi Gngoralmigtar.

Gug, kelime manasi itibari ile fizik, diince ve ahlak yoniinden bir etki yapabilme veya
bir etkiye direnebilme yetefie kuvvet, ¢aba, zihin gicl, yama istgidir (TDK,
2014). Enerji kavrami nasil ki figin temel kavrami ise, gu¢ kavrami da sosyal
bilimlerin temel kavramidir (C61,2004: 5). Buglamda sosyal bilimlerin bakacisi ile
glclendirme, yardimigna, paylama, yetstirme ve ekip cabmasi yolu ile kilerin
karar verme haklarini (yetkilerini) artirma vesilari gelistirme sireci olarak

tanimlanabilir (Kocgel, 2011: 408). Guclendirme eyedksel orgut kiltiri bakimindan



orgutl yoneten bireylere verilgmolan karar verme yetkisinin orgutteki tim persates!
paylaiimasidir (Gandz,1990: 74).

Gunumuzde otelsletmelerinin 6rgutsel arisinda gucin hiyergk yapi icerisinde
astlarla payl@lmasinin 6nemi daha iyi aglémistir. Orgiit icerisinde guciin tim
personele datiimis olmasi, mgteri memnuniyetini devaml kilacaktir. Bu glamda
karar verme mekanizmasinin, en alt basamaktakiopelks kadar verilmesi, orgitin
daha hizli karar verebilmesini gloracak ve esneldini artiracaktir (Akdemir, 1996:
199).

Cevresinde meydana gelengd@mlere daha hizli ve etkin biekilde adapte olmayi
hedefleyen orgttler, hiyergk yapinin bitiin basamaklarinda gorev alan butin
personele, sietme vizyonunu benimseterek, g ve sorumluluk vererek, personelin
islerini sahiplenmelerini ggamakta ve caganlarin 6rgute kil gini daha kuvvetli hale
getirmektedir (Serinkan, 2008: 76). Personel gidileme uygulamasi ile orgut
binyesindeki ¢caanlarin, orgit icerisinde daha gewetkilere sahip olmalari ve daha
fazla sorumluluk Ustlenerek, mtéri beklentilerine daha hizli cevap verebilmeleri

sgilanmaktadir (Cacioppe, 1998: 264).

Lawler, guclendirmeyi; 6rgit biinyesinde gah personele énemli kararlar verebilme
imkanin verilmesi ve bu kararlarin neticesinde sgali personelin tim bu kararlarin
sorumluligunu tgima bilincine sahip olmalarinin @anmasiseklinde tanimlangtir
(Col, 2004).

Hales ve Klidas; guclendirmeyi, bilgi, enformasywga glclin astlarla paydmasi
olarak tanimlamaktadir (Col, 2008: 36). Rothsteigére giclendirme, §birligi,
paylama ve birlikte cama yoluyla gug olgturma, geltirme ve gucu arttirma eylemi”
olarak tanimlanmstir (Karakog, 2007: 10).

Guclendirme kavramina hizmet sektori icerisinde glan otel gletmeleri acisindan
bakildgl zaman, hizmet Uretim ve tiketiminig eamanl yapildiindan mgterinin
cogu zaman dretilen Urin0 gozlemlgdive o esnada myteri memnuniyetinin en Ust
seviye cikarilmasi ya da c¢ikacak bir sorunun ¢oziimianinda gercgelgmesi ihtiyaci
dogmaktadir. Gulglendirme uygulamasi sayesinde pensonétgite, méteriye ve
kendine daha faydali olabilegie dustiniimektedir (Pelit, 2008: 9). Dort 6nemli



uygulama bir arada ve etkin kullangthda giclendirme 6rgut icerisinde ve personel
Uzerinde bgarili sonuclara ukalmasini sglar (Kogel, 2013: 416):

1-Orglit kiltura agisindan giclendirme uygulamalarsanunda bgari elde etmenin en
onemlisarti bilgi ve enformasyonun payglamasidir. Bilgi ve belgelerin hizli ve etkin,
salikll paylasiimasi icin orgut binyesinde gorev yapan butinsgalarin sglikli

iletisim kurmalarisarttir. Iletisimsiz paylaim olmayacgindan iletsim temelsarttir.

2-Guclendirilecek personele kendini kanitlama vesgeie hakki verilmelidir. Modern
dinyanin hukuk sistemiggim hakkinin engellenemeyegai en Ust hukuk normu olan
anayasalarda hukim altina aytm Egitim konusu, 6rgit ve calan ba&laminda
distunuldiginde; 6rgut caganlarina kendini gedtirmelerini sglayacak gitim imkani
verilmeli ve orgit icinde ve ginda gitim ortaminin sglanmasi gerekmektedir.
Egitimli, guclendirilmis personel, 6rgit acisindan @o sonuclar ortaya cikarir ve

personelin kendine olan guvenirgkanlasmasi agisindan dnem arz eder.

3-Orgiit biinyesinde ¢ahn personele yeteri kadar kagma verilmesi gerekmektedir.
Ornesin nakit ihtiyacinin doyurucu bigekilde verilmesi, arag ve gere¢ destgeklinde
ihtiyag duyulan butin kaynaklarin tahsisi; persogétlendirme cabalarinin gl

olma olasilgini artirir.

4-Personel guclendirme cabalarininsdrasina katki sgayan dger uygulamalar;
personelin performansinin ghkxlendiriimesi, geri besleme ve olumlu pgkici
kullaniimasidir. Kendi hedeflerini saptayip, uygukya koyan ve belli sonuclar elde
eden personelin performansi vizyon ve misyon again dgerlendiriimeli ve
kendilerine geri bildirim bildirilmelidir. Olumlu ekistirici ile geri bildirim alan
personelin cajma kararlginin, orgute katkisinin,siyapma istginin ve 6zguvenin

artmasi beklenir.

Personel guglendirme kavramina yonelik yapilan nidem incelendiinde, personel
guclendirme kavramina hangi yénden bakigmea, kolaylik sg@layacak yaklsmlarin
var oldigu gorulmektedir. Yapilan tanimlarda, personel gidieneyi 6rgitiin yonetim
faaliyetini Ustlenen, Ust kademe yonetiminin peedoglclendirmedeki konumunu
iceren davragsal (iliskisel) perspektif ve Ust yonetimin personel giclend

yaklasimina alt kademede c¢ghin personel agisindan nasil algilg@ndhususunu iceren



psikolojik (bilissel) perspektif yakkamlaridir. Kimi bilim insanlari; literatar
incelendginde guclendirmenin gercekkbilmesi icin Orguti yoneten ust kademe
yonetimine digen gorev ve sorumluluklar ile yoneticiler tarafindgerine getirilmesi
gereken faaliyetler perspektifinden yaftlklari; kimi bilim insanlari ise konuya;
personel giglendirmenin gergejébilmesi icin 6rguti yoneten Ust kademe ydnetimin
neler yapmasi gerektne desil, yapilanlarin personel tarafindan nasil algiignd
konusuna odak$aiklar gorilmektedir (Pelit, 2008: 28).

1.1.1.Davranssal Perspektifte Personel Giglendirme

Personel guclendirme kavramigiavrangsal perspektiften bakilgagnda calgmalarin
temel noktasinin, Orgut yoneticilerinin, personeliclgndirmedeki etkingi
olusturmaktadir (Honold, 1997). Personel guclendirmedavrangsal perspektiften
incelemesinde ilk 6ne sdrulen 6rgutin Ust yonetimipersonel guclendirmedeki
roliddr (kin, 2009: 17). Davragsal yaklgima goére, personel guc¢lendirme bir yonetici
eylemi olarak ele alinmaktadir (Ozbek, 2008: 8)h®darkl bir ifade ile, davragsal
yaklasim, bir yandan personel giclendirme Rakn 6rgit sistemati acisindan 6rguti
yoneten yoneticilere gan gorev ve sorumluluklarin neler ofltnu ve personel
guclendirici lider davraglari baksina gore yoneticilerin personel gigclendirme
konusunda neler yapmasi gergkti aciklamaya cagirken; diger yandan da personel
guclendirmeyi engelleyen sinirlamalarin  ngekilde ortadan kaldirilabilegni
aciklamaya cajir (Bolat,vd., 2009: 217)

Yukarida yapilan tanimlamalagiginda; personel giclendirme konusunun daysahi
perspektifine ilskin, 6zellikle 6rgitl yoneten Ust yonetimce, Orgigrisinde cakan
personele gganmasi gereken bazi olanaklarin neler plow su sekilde anlatmak

mumkuinddr;

» Kaynak ve bilgi paylgmi,

* Yetki ve sorumluluk,

« Katilim,

» Gulven ve cadanlara destek,
« Is zenginlgtirme,

e Motivasyon,



o Salikh bir iletisim ortami,

» Takim calgmasi,

» Egitim ve Ggrenme,

« Odiillendirme ve geri beslemedir
 lyi bir is sahasi

» Destekleyici yonetici varg (Pelit, 2008: 31).

Bahse konu kavram Uzerindeki en onemli faktor; ©rgdneticilerinin davrani ve
yonetim tarzidir. Personel guclendirme kavramigenceklgmesi icin yoneticilerin
etkisinisu sekilde anlatmak mumkuindir (Kogel, 2013: 413-414):

* YOneticinin 6rgut icerisinde ofturacal guven, sadakat ve acik tania (sorun

cbzme gilimi) drgut ortamini kuvvetlendirmeyi etkiler.
« Katilimci ve bilgi paylaimci bir tarzi olan yonetici giclendirmeyi hizlandi

« Orgit catisi altinda yanan tum bgari ve baarisizlgi 6grenme firsatina

donistirebilen yonetici glclendirmeyi etkiler.

 Hata yapma korkusunu ortadan kaldiran, Karar vesggulama yapilmasini

tesvik eden ve motivasyon gjturan yonetici guclendirmeyi etkiler.

* Personelin performansi konusunda net, yarali, zamdanve etkin feedback

veren yonetici guclendirmeyi etkiler.

* Misyon ve vizyon tarif eden ve yetkilerini payéan yonetici guclendirmeyi

etkiler.

e Yoneticiligin “emir- komuta ekseni yerine yol gosterme, giélime, onini

acma ve kocluk yapabilen yonetici guclendirmeyiretlar.

Yukarida saydimiz aktorlerin varlgl orgit icin personel giclendirmeyi artiracak.
Baska bir ifade ile personelin yaptiklagei ve sorumluklarina, gorev bilincine bgki

tarzlari ve davraglar farklilasmaya balayacaktir (Kogel, 2013: 414).



1.1.2.Bilissel Perspektifte Personel Giclendirme

Bahse konu yaklam bilimsel aratirmalarda; bilgsel, gudusel ya da psikolojik
yaklasim olarak sunulmaktadir. Orgiit ortaminda kuvvetii biiclendirmenin var
olabilmesi icin, Ust yonetimin neler yapmasi geiggke desil, daha ¢ok yapilanlarin
personel tarafindan nasil agildigi konusuna odaklanan bazi bilim insanlari,

guclendirme konusuna hitel perspektiften bakg gérilmektedir.

Calsanlari guclendirmek igin st yonetim tarafindan ijap yonetsel faaliyetlerin,
orgut bunyesinde ¢cahn personel tarafindan nasil algilaidin énemi Gzerinde duran
bilim insanlarindan olan; Thomas ve Velthouse (39@@nger ve Kanungo’nun (1988)
argtirmalarindan yola cikarak, guclendirmeye algisalboyut kazandirarak gudusel
bir yaklssim getirmgler ve guclendirmenin, “bireyinsiroliine gilimini gosteren, dort
algisal cercevede aciklanan i¢sel gorev motivasyofdugunu vurgulamglardir (Col,
2004: 9).

On gorilen bu yonler; anlam, yetkinlik, otonomi (hisade-serbestlik) ve etkidir.
(Pelit,2008: 33). Spreitzer kisa bir zaman songarygoldugu argtirmalar neticesinde;
Thomas ve Velthouse (1990)'un yapttanimlamaya paralel olacglekilde personel
guclendirmeyi; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etkinmak Uzere doért algisal boyuttan
olusan motivasyonel bir yapi olarak vurgulgitm (Pelit, 2008: 33). Tanimda
vurgulanan her bir boyut, gkrinin ©6n sartt veya sonucu olmaktan ziyade,
guclendirmenin farkli ylzlerini temsil eden boyuithr (CoOl, 2004: 9). Tanimda
vurgulanan her bir yon; farkli agrmacilar tarafindagu sekilde agiklanmtir;

1-Anlam (Meaning): Orgit kultirti icerisinde yer algipersonelin gorevieri ve
sorumluluklari agisindan koymwldugu hedefler ile personelin kendi igin 6nemgedi
0zel hedefler ve derlerin ahenk icinde olmasi, personelin 6rgut igitidtlendii gorev
ve sorumlgun degerini artir. Bgka bir ifade ile anlatmak gerekirse; personeliniglm
oldugu goérev ve sorumluklarin personelghayatinda getirdikleri ile personelinsigel
inan¢ ve dger yargilarinin, personelin eylemleri ile Gntiesidir (Spreitzer,1995:
1443). Bu balamda digunuld{ginde § ile ilgili; amac ve hedefler ile personelin, kendi
benliginde bulunan inanc¢ gerleri ve standartlari ahenk goésterdikce, bireyimig
oldugu gorev ve sorumBun deseri birey icin kuvvetlenecektir (Pelit, 2008: 33).
Personel, ¢ ile alakalh almg oldusu sorumlulgu kendi i¢ dinyasinda



O0zumseyemiyorsa, yani yurekleri alholdugu sorumlukla atmiyorsa, guclendirmeyi de
anlamalari oldukga guctir (Tanghm, 2002: 23).

2-Yetkinlik (Competence): Personel guglendirmenin yeterlilik yonud, bireyienkli
yeterliligine olan inancini ifade etmektedir. Bireyin, orgitamini kendi yeterlifiiyle
harmanlamasi icin, buna yonelik yetgaesahip olmasidir (Gist, 1987: 475). Gugclu
yetkinlik anlaysl, bireyi daha fazla micadele etmeye sirtkler, huisanuncunda birey

kendini daha fazla kanitlama ve gétme imkani bulur (Col, 2004: 9).

3-Ozerklik (Self-determination): Bilissel guclendirmenin bu yoni, konuyla ilgili
argtirmalarda, otonomi, hur irade, serbestlik, yeli&rliduygusu olarak da ifade
edilmektedir (Pelit, 2008: 34). Personel giclemé&inin bu boyutu, secim boyutu
olarak da tanimlanmaktadir (Spreitzer, 1995: 14%@}kinlik eylem ile ilgili ustalg

belirtirken, 6zerklik bireyin faaliyeti bdatma, devam ettirme ve duzeltme ile ilgili
konularda daha fazla inisiyatif kullanabilmesi anlaa gelmektedir (Hu and Leung
2003:368). Bir bgka anlatim tarzi ile Ozerklik,ste izlenilecek yol ve ybdntemin,
belirlenmesinde ve verilecek emirler bakimindanspeelin 6rgit yonetiminde, daha

bagimsiz karar alabilme 6zgugadur (C6l, 2004: 10).

4-Etki (Impact): Birey, yapmg oldugu isin, yol ve ydntemini veyasin neticeleri
hakkinda etkileyebilme derecesini ifade altina éBpreitzer, 1995: 1444). Spreitzer,
etkinin otonomiden farkinin; otonomi hususunda yireilgi kapsami kendi yapmi
oldugu is ile alakali iken, etki kavrami ise bireyin igint@lund@gu 6rgutsel sonuglar
Uzerindeki kontrol duygusungairet etmektedir. Otonomi bireyseafta katilimi, etki
kavrami ise orgutselste katilmi ifade etmektedir (C6l, 2004: 10). Tatamalarin
Isiginda digunuld(ginde; birey etki ve katiim derecesinin, kendi @nligine etkisi ve
bu etkilenmenin o6rgutsel kiltire ne kadar yansimasioldigu ya da ne kadar
guclendirici oldgu ile alakahdir. Psikolojik guclendirmenin alt ed¢mieri; (Anlam,
Yetkinlik, Ozerklik, Etki) birlatiginde giiclendirme ile alakali butlincil bir ankayi
ortaya cikmaktadir. Ornek verilmek gerekirse hizrinetten §letmelerde gérev yapan
bireylerin, guclendirme derecesi, kdasabilec&i sorunlari ¢6zme katsayisini
artiracaktir. Ve bu sayede orgut gterisini kaybetmeyecek, ngieri devamlilgini

sglayacak, méteri ise memnun olma derecesi ile ne kadar kalielin aldg ve

tuketimi ile memnuniyetini koruyacak, guclendirignpersonel ise sorunu ¢ézmenin



hazzini ygayacak hem 6rgute, hem kendine olan guveni vgngalazmi artacaktir. Ne

kadar guclendirilmi personel o kadar memnuniyet dusturgiaams olacaktir.

Tablo.1:

Davranigsal ve Psikolojik Giiglendirme Konusuylailgili Calisma Yapan Bilim insanlar

Davranissal Guglendirme

Psikolojik Guglendirme

Appelbaum vd., 1999.
Ashforth, 1989.
Bacharach véawler, 1982.
Babin ve Boles, 1996.
Bolat, 2003.

Boudrias, 2009

Bowen ve Lawler, 1992.
Cappelli ve Neumark, 2001.
Cacioppe, 1998.
Cunningham vd., 1996.
Demir .2010

Erstad, 1997.

Field, 1997.

Geroy vd., 1998.

Hales ve Klidas, 1998.
Heller, 1998.

Honold, 1997.

Huselid ve Becker, 1996.
Kanter, 1993.

Klagge, 1998.
Laschienger vd., 1997.
Liden ve Arad, 1996.
Moore vd., 1998.

Niehoff vd., 2001

Oztiirk, 2010.

Paul vd., 2000.

Peccei ve Rosenthal, 2001.
Pelit, 2008

Psoinos vd., 2000.
Randolph ve Sahkin, 2002.
Rothsein, 1995.

Smith ve Mouly, 1998.
Staw ve Epstein, 2000.
Sahin, 2007.

Ton, 2008.

Yip, 2000.

Yoon vd., 2001.

Akca, 2013. Arslanta 2007.
Avolio vd., 2004.

Ari, 2014.

Bolat, 2003.

Boudarias vd., 2004.

Brancato, 2007.

Brown vd., 1993.
Cekmeceliglu, 2007
Ceylan, 2002.

Ceylan vd., 2005.

Chen ve Klimoski, 2003.
Chiang, 2008.

Conger ve Kanungo, 1988.
Corsun, 1999.

Cavus, 2008.

Col, 2008.

Demir, 2011.

Demirel, 2012.

Dewettinck vd., 2003.
Erdil ve Keskin, 2003.
Eren, 2007

Eylon, 1998.

Forrester, 2000.

Hancer ve George, 2003a.
Hechanova vd., 2006.
Hemedglu, 2012

Houston ve Cowley, 2002.
Isin, 2009.

Jun ve Lee, 2000.
Kirkman ve Rosen 1999.
Kirkman ve Shapiro, 2001.
Kramier vd., 1999.

Kogak, 2012.

Kuo vd, 2007.

Lashley, 1995.

Lashley ve McGoldrick, 1994.
Lee ve Koh, 2001.

Liden vd., 2000.
McDonald ve Siegall, 1993.

Menon, 1999; 2001.

Moye vd., 2004.

Odabag, 2014.

Riggs ve Knight, 1994.
Sailam ve Ergeneli, 2003.
Saslam Ari, 2003.

Sirgevil, 2012.

Sparrowe, 1994.
Spreitzer,1995; 1996.
Spreitzer vd., 1997.

Thomas ve Velthouse, 1990.
Tolay, 2012

Topayan, 2012.

Toplu, 2013.

Toptan, 2014.

Yicel, 2012.

Yurar, 2011.

Zimmerman, 1990, 1992, 1995.

Zimmerman vd., 1992.

Kaynak: (Pelit,2008: 42)
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1.2.Personel Guglendirme Kavraminin Ge§imi

Tarihsel sirec irdelenginde personel gtclendirmenin uzun bir ge@msahip oldgu
gorulmektedir. Sanayi devriminin ilk zamanlarindamt is slrecleri zanaatkarlar
tarafindan kontrol edilirken daha sonralari vasdhnaatkarlar tarafindan Uretim
gerceklatirilmi stir (Murat, 2001: 113).

Klasik donem icerinde; aslinda 6rgutiin merkezinktiran insan faktérinin g6z ardi
edildigi gorulmektedir. Bu donem icerisinde yer arbilim insani Frederich Winslow
Taylor'un orgut icerisinde insan faktorunt inmati@tgorilmektedir. Daha sonra Elton
Mayo ve ekibinin yapmgioldugu argtirmalar insan faktériniin énemine dikkat ¢ceken
insan ilgkileri yaklasimi, personel guclendirme konusunun ilk adimi d&ara
nitelenebilir. Farkh bir boyuttan Kurt Lewin iséaa kuraminda orgut yapisinda yer alan
personelin psikolojik ve sosyal niteliklerine vurgapmstir (Sener, 2010: 37). Daha
sonra ortaya atilan en biyik adim Douglas McGregoiX ve Y teorisidir. Y teorisinin
insancil bir yaklaaim tarzinin benimsemesi konuya bakdaha da guclendirstir.
Orgutiin merkezinde bulunan insan faktorinun elingedigl potansiyelin gerekli
zemin bulunarak gafiiriimesini esas alir. Bu teorinin varsayimini baaeyen orgut
yoneticisi, damymaci (participative) bir yonetimsekli ve eylemi sergileyecektir.
Yonetici, astlarini gejtirmeyi gaye edinecek ve bireyin motive olmasinglagacak
ortami olgturmaya gayret edecektir (Kogel, 2013: 203-238).

Takvimler 1970’li yillari gosterginde; orgutler, personelin daha fazla yonetime
katilma hakkini vurgulayan Endustriyel Demokrasirekatine onem gostermeye
baslamistir. Bu donem icerisinde personel haklarini yasalash&a taimak icin daha
fazla caba gosterilgi gérulmektedir. Bahse konu demokrasi hareketi sanda; Bati
Avrupa ulkelerinde bu zemin @oultusunda, bu tir yapilanmalar icinsvekler
yapilmaya bglandi. Bu slre¢ sonucunda Endustriyel Demokrasdgdzir yaklaim
olmaya baladi (C6l 2004: 4 ve Aras, 2013: 6).

Personel guclendirmenin buginkii manasi ile 198@llarin sonuna dgru ortaya
ctkmistir. Esnek, kendini yenileyebilen ve hizli kararme tepkisini olgturan orgut
kaltdrine gidgin oldugu bu donemde; uzgena kultirandn ar@, yalin tretimin ar
bazi kaynaklarda “post fordizm” olarak tek kayngdéklinde toplannstir. Drucker ve
Kanter gibi bilim insanlarinin sik¢a vurguladikl&dirokrasinin azaltiimasi, hiyegatin

sona erdirilmesi, merkezimeden kopma ve kademe azaltma gibi kavramlar sagesi
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proje bazl ekiplerin, bilgi odakli drgttlere ghoi gidisatin old@gudur (Wilkinson, 1998:
42-43).

Personel guclendirme kavrami bilimsel literatiré8@'da Block'un “The Empowered
Manager” adli eseriyle girmtir (Zencir, 2004: 26).

Tablo 2:
Guclendirme Kavraminin Gelisim Seyri

Personelin motive olabilmesi vghi iyi
1930'lu Yillar Insaniliskileri Yaklasimi ve yapabilmesi icin "yakin nezarete gerek

Elton Mayo Olmadg! anlaysinin ortaya ¢cikmasi

Belirli diizeyde kontrol ve performans geri
1960'll Yillar Is Zenginlgtirme beslemesi ile ¢calanlara "anlamli“gler

sunma.

Personelin katilim haklarini temel alan bir

Endustriyel Demokrasi yaklasim ve ortak zeminde mutabakat.
1970'1i Yillar Bu dénemde yeni bir katilim bicimi olarak,
Personelin Katilimi Ortaklga anlgamadan ¢ok personelin

katilm bicimleri Gzerinde durulur.

1980'lerin Sonu Giclendirme Cgdas manada guclendirme

Kaynak: (Wilkinson, 1998).

1.2.1.Personel Guglendirme Kavraminin Temel Bikenleri

Personel guglendirmenin orgit binyesinde uygulankayallmasi icin 6rgut, yonetici
ve personel agisindan bilinmesi ve uygulanmasikgerbazi temel kallar vardir. Bu
kosullarin s&lanmasli, uygulamalaringletmede herkes tarafindan kabul edilmesini
gerektirmektedir (Veranyurt, 2009: 29).

Bir 6rgutin icinde personel giclendirme kultirirdimasilmasi ve uygulamaya donuk
olmasi acisindan konuyla alakali temel gg@lder bulunmaktadir. Bu temel hienler

aciklamalari ile anlatiimaya cgalmistir.

1.2.1.1.Katilim ve Karar Verme Y etkisi

Bilgi ve hizmet Uretimine katilmanin yani sira drgginde gorev alan personelin, 6rgit
kararlarina katilmalari da 6nem arz etmektedir. rEeantrol Orgut yapisi yerine

yenilikci, personelin fikirlerine dnem veren, pemstin arzu ve isteklerine 6nemle
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egilen oOrgutlerde, personel guglendirme getiek ve kolaylgacaktir. Katihmci 6rgut
ikliminin var olmasi; Personelde yenilik ve gimcilik ruhuna katki sglayacaktir. Bu
temel diguncelerin 6rgit zeminine yesk&ilmesi ile personel, orgutin etkigine ve
verimliligine katkida bulunacak; rekabetci bir g¢ala ortaminda orgutin ayakta

kalmasina olanak verecektir (Kargaka014: 88).

1.2.1.2.Sorumluluk

Orgut blnyesinde hiyergr dogrultusunda § geresi yetki verilmesi personelin her
istediginin, kendi istedii dogrultuda yapaca anlamini dgurmaz. Personelin algi
oldugu sorumlulgun o6rgit ve kendi perspektifinden gielendirerek konuya
bakmalidir. Almg oldusu sorumlulgu yetki cercevesinde derlendirerek ¢ozium
Uretmesi gerekmektedir. Bu @lamda digunuldi{ginde; yetki ve sorumluluk vermenin
ya da paylsgmanin asil amaci personelin yonetim strecine kanh kuvvetlendirmektir
(Akcakaya, 2010: 157). Bu plamda dguldigtinde; 6rgut icerisinde guclendirilgnbir
kadro olgaca ongorulmektedir.

1.2.1.3. Bilgiye Ulailabilirlik ve Bilgilerin Payla silmasi

Hizli gelisen diunya dizeninde gerekli bilgiye ne kadar sirddglabilecesi 6nem arz
etmektedir. Hikimetler demokratik zeminde devaghii surdurebilmek icin vatangla
odaklh calgmalarina hizla devam etmektedir. Hukumetlerin, &nalga daha hizli
hizmeti ve bilgiyi nasil sunariz.” sorusuna cevagpyal icinde olduklari gérilmektedir.
Konuya Turkiye acisindan bakifginda; vatandana kapilarini acan E-Devlet sistemi ve
Adalet Bakankinin kullandgl UYAP sistemi buna ornek gosterilebilir. Konuyagot
acisindan bakilginda; bilgiye nasil ve ne kadar suredesidagl ve nasil paylaldigi,
piyasa bunyesinde devamgini strdirmesi acisindan ve orguti ne kadar esrtak
bilirli gi acisindan onemlidir. Orgutlerin de stéri odakl caltigl bir piyasasartinda
dogru bilgiyi, misterilerine ne kadar surede gtiadigi 6nem kazanmaktadir.

Personel ve orgiat kdlttird acisindan bakildda; personel yapsoldugu isle alakal
ihtiyac duydgu bilgiye ne kadar cabuk ylasa, yapmy oldugu isi o kadar sever ve
hiyeragik kultriin kati oldgu orgutlerde hizli bilgi paykami sayesinde hiyergik

yapinin esnemesine katkigtar .
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1.2.1.4. Yenilik

Yenilik kavraminin boyutlari; yaraticilik, dsim, gelsme, risk alma, serbestlik,
esneklik ve gigimciliktir. Guclendirme, yenilik yapmanin ¢eik edildigi ortamlarda
daha kolay bigekilde gerceklgtiriimektedir. Orgiitlerde yeniliklerin biyuk bir gminin
Is bagindaki personel tarafindan yapgdigorilmektedir (Akgakaya, 2010: 157). Bu
baglamda digunuld(ginde 6rgut kultariine yenilikgi anlagykultinin yayginlgtiriimasi

ve bu d@rultuda personele ansiz hareket etme firsati verilmelidir.

1.2.1.5. Ortak Hedeflere Yoneltme

Personel guclendirmenin vaiina paralel olarak 6rgut icindeki tim personelitakr
amac dg@rultusunda hareket etmesi gerekmektedir. Ortak amaknadgl orgitlerde
takim ruhundan bahsedilemez; fakat guclendigiltakimlar, takim halinde 6rgatin,
misyonu, vizyonu, hedefleriyle butugebilmektedir (Dgan, 2006: 52). Ne tur
organizasyon olursa olsun organizasyonu ayaktan tattak yaama arzusu ve ortak
amaclarin varfiidir. Bu digince tarzi ile konuya yaldasak orgttlerin devamlgini ya
da piyasada vaglinl daha fazla hissettirmesi acisindan, 6rgutsgate gucli bir amac
birligi tesis etmesinden gecer. Ortak bir hedefin garie buna inanan personel
basarinin pginden kgacaktir. Orgiit icinde ortak hedeflerin varjikendiliginden org(it

icerisinde var olmasi gereken takim ruhunun en dirtesnci olacaktir.

1.2.1.6. Calsanlara Guven Agllama

Orglit icinde giivenin egemen ofglu bir 6rgut kultiri meydana getirmek ve 6rgut
icerisinde c¢akan personelin daha fazla sorumluluk almalarini retesmdirmek
gerekmektedir (Lashley'den, aktaran, 1995: 31, K20p8: 12). Orgut Kultiriine
glvenin hakim kilinmasi esastir. Ust astina, asmnigsgivendii takdirde; tim personel
orgut icerisinde sorumluluk alarak yonetime kaalda. Takim ruhu icerisinde paralel
konumdaki personel dahil herkes birbirine glivengcek

Guvenin tesis edildi orgutlerde bgarinin kendilginden geldgi gozlemlenmektedir.
Orgiit kendi icerisinde giiveni tesis gititakdirde; kendinden emin bir orgit,
misterisine de ayni guvenisdayabilecektir. Glvenen o6rgit, personeli mutlua&ak;

glvenen personel, miiérisini mutlu kilacaktir.
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1.2.1.7. Bgitim ve Gelistirme

Egitim bireylerin calsma hayatinda, karili olabilmeleri ve dgisen kaullara adapte
olabilmeleri acisindan 6nemli bir fonksiyona sahipiCagil, 2007: 2). Personel
guclendirmenin uygulanmasinin iffarti, 6rgut icinde gorev alan personelin, personel
guclendirmenin ne oldiu ve sonucunda kendilerine ve drgute ne kaakanusunda
egitilmesidir. Orgut bunyesinde ¢shin personel, uygulamalarin esasingkiiii egitim
sayesinde, bilgilerini ve yeteneklerini bu yonddi geebilecektir (Demir, 2013: 33).
AB'ye bagh bazi ulkelerde 6rgut butcesinin % 5’inin persloegitimine harcanmasi
veya harcanma@h zaman bu mebfan devlete vergi olarak verilmesi zorunludur (Eren,
2013: 69). Bu bgamda gitimin Ulkesel, orgitsel ve bireysel devang@ihi denetim
altina alinmg olmaktadir. Bir bgka 6nemli husus ggimin devamlilgidir. Bazi bilim

insanlari gitimin yasam boyu surdgiini ifade etmektedir (Kogel, 2013: 76).

DEGIiSiM SURECI

EGITiM ONCES DUZEY GETIM SONRASI DUZEY
+ BILGI ] " BILGI
* YETENEK YETENEK
« BECER L _ BECHER
« ANLAYIS ANLAYY
« DAVRANIS DAVRANIS

GENEL OLARAK EGiTiM SURECI
Sekil 1: Egitim Sureci

Kaynak: (Kogel, 2013: 77).

1.2.1.8. Acik Biriletisim Ortami

Williams ve Eggland’a gore ilaim “Anlasilabilir mesajlarin alinmasi ve yollanmasi
sanatidir’. Baka bir anlatim tarzina gore ilgitin; bir bireyin veya bir toplulgun, diger

bir birey ya da toplulgun davramglarini etkilemek amaciyla uyarici bir 6genin gar

tarafta bulunan birey ya da toplgl ulgtirilmasidir. Bahse konu kavram, 6rgutsel
acidan ele alingdi zaman; orgutin sleyisini saglamak ve ©6rgutl amaclarina
kavusturmak maksadiyla, gerek orgutu gliran caitli bolim ve oOgeler gerekse

orgutin ds cevresi arasinda giien devamh bilgi ve d§iince algverisi olarak
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tanimlanabilir (Akat ve Budak, 1999: 272). Konuyargonel guglendirme ve acik bir
iletisimin varligl perspektifinden bakilginda; Personelin guclendiriimesi, hem ilgin
slrecini desteklemek hem ilgth ortamini sglamakla gercekkecektir. Orgt
yoneticileri, kurmyg olduklari cimlelerle ve orgut icerisinde takinarkl hal ve
hareketleri ile agik bir ilegim zemini sglama firsati olsturmalidirlar. Orgutii yoneten
yoneticiler; tim personel ile acik ve duriust batisim halinde olmali ve ¢ajanlarin
kendilerini guclendirilmg hissetmelerini gdamaylr amaclamalari gerekmektedir
(Dogan, 2003: 33).

1.2.1.9. Takim Calsmasi

Takim calgmasi, belirlenny ortak bir amaci gercelkdgrmeye yonelmi, verimli
sonuclar elde eden, birlikte iyi ¢cgdn ve bundan zevk alan gruplardir (Akat ve Budak,
1999: 413-414).

Orgutiin amaglarini yerine getirebilmesi acisindaiylemis oldugu islerin tamami bir
batinlik olgturmalidir. Yapilan dlerin istenilen diizeyde olabilmesi icin; tim
personelin yapilacaks i konusunda orgutlenmesi gerekmektedir. Bunun retide
orgut icerisinde takim c¢ama ortami tesis edilmiolacaktir (Gokgegoz, 2013: 259).
Bahse konu kavrama personel guclendirme kavransiratan bakildyinda; Personel
glclendirme konusu orgut kaltard haline gelmelidBuclendirme konusunu kaltir
haline getiren Orgitlerin daha daali oldusu gozlemlenmitir. Olusan bu kultirin
orgite yeni katilan personelle paylmasi ve bu konunun benimsetiimesi
gerekmektedir. Personel giclendirme olgusunu besyarsve bunu uygulamaya koyan
orgut calsanlarinin; takim ruhu ve takim gahasina inandiklari gozlemlenmektedir.
Bahse konu kavrama bu @amda bakildiinda; Guclendirilmi personel ¢cok nadir
olarak oOrgutten ve der personelden ansiz calgmaktadir. Guglendirme kghkl
dayangmadir (Dg@an, 2006: 170-171). Sonug olarak, yapilan bistaraaya gore takim
calismasi sonucunda 6rgut personelinigleiinden gurur duyduklarini, personelin
Ustlenmg olduklari sorumlulgun ve goérevlerin o6rgutlerine 6nemli katkilarda

bulundwguna inandiklari gbzlemlenstir (Martin, 2004: 334).
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1.2.1.10. Cakma Ortaminda Esneklik

Orgutler acisindan, daha vyiksek standardina ugmak ve daha iyi hizmet
sglayabilmek icin, cok daha esnek bir yapigolwumak hayati bir 6nem arz etmektedir.
Musteri ile birebir iliskide bulunan personelin, piyasa cercevesinde hgrhair
degisiklik oldugunda en hizlsekilde karar vermesi gerekmektedir (Celebi, 2008). 3
Sinirlarin  kalktgi dinyada, orgutlerde kendi binyesindeki sinirldaldirmak
zorundadir. Orglitler, bilgiye hizli abilecesi ve ulatig bilgiyi faydaya cevirebilecek
esnek bir yapi igcindeekillenmelidir. Personelin 6rgit icerisinde goasiz hareket
etmesi, hiyerainin esnek olmasi personedi ile alakali motive edecektir.

1.2.1.11.0Ortak Hedeflere Yonelme

Personel guclendirmenin vaiina paralel olarak orgut icindeki tim personelitakr
amag¢ dg@rultusunda hareket etmesi gerekmektedir. Ortak amalnadgl orgutlerde
takim ruhundan bahsedilemez. Fakat gugclendigiltakimlar, takim halinde oOrgatin,
misyonu, vizyonu, hedefleriyle butlghaistir. Ne tlr organizasyon olursa olsun
organizasyonu ayakta tutan ortaksg@a arzusu ve ortak amaclarin vadir (Dogan,
2006: 52). Bu dgiince tarzi ile konuya yaldasak orgutlerin piyasada vatini daha
fazla hissettirebilmesi icin orgit icerisinde gublii amac birlgi tesis edilmesi gerekir.
Ortak bir hedefin varfy ve buna inanan personelshanin pginden kgacaktir. Orgiit
icinde ortak hedeflerin vagi, kendiliginden orgt icerisinde var olmasi gereken takim

ruhunun en énemli harci olacaktir.

1.2.1.12.Cakanlari Toplum Oniinde Ovme

“Marifet iltifata tabidir” atas6zinin 6rgut kultimé aktariimasi orgut kaltird acgisindan
onemlidir. Orglt bunyesinde ¢gdn bir personel, bireysel ve 6rgiitsel bir kazanide e
etmisse O6rgut yonetimi tarafindan évilmeyi hak atimi Orglit yoneticileri bu bgarinin
elde edilmesinde emek sarf eden personeli, drgattgn tim personelin 6ninde takdir
ederse guclendirme hususuna hiz katacaktir. Yamidusu bagarinin bir kagilig
oldugunu goéren personel failarinin devami icin ayni azim ve Kkararlilikta
calismalarina devam edecektir. Takdir edilen persadirgijtsel ve bireysel yantisinda
daha fazla motive olacaktir ve bu ovilmeyi gérem tiersonel ayni kararliliklgine
sarilacaktir. Takdir edilen personegini sahiplenecek, c¢cahigl 6rgite ve yoneticisine

sadakatini arttiracaktir. Tum bu eylemler persogéktlendirmeye hiz katacaktir.
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Personel guclendirme de, gadan personele ilgili oldiuna gbre personeli
guclendirmeye yonelik kalttrlerin ojturulmasi ve gegtiriimesi s6z konusu olmalidir.
Bu balamda dgindldiginde; personel guclendirmenin uygulandiorgitlerde,
orgutsel dgerlere uygun 6rgut binyesindesite merasimlere ya da torenlere ve
yoneticilere baly acisi da da&secektir. Guglendirme kuoltirinid oOrgit zeminine
yerlestiren yonetici; dediini yaptiran bir diktator d&l; bir kog, yetstirici, yol
gostericidir (Dgan, 2006: 171).

1.2.1.13.Yeterlilik ve Yetenekleri Gektirme

Personel guclendirme kavraminin ghasi 6rgut catisindaki bireysel skilerin
olusmasinin yani sira; Orgiitte galnlarin bilinmeyen yonlerini ve enerjilerini &a
citkarmak ve bu yonlerin, 6rgutiin amaclarini geregikimeye katki sunacakekilde
kullanabilmektir (Dgan, 2006: 172). Orgut cahinlarinin yeteneklerinin farkinda
olmasi ve bu yeteneklerini 6rgit amaclari ile ¢iitmesi gerekmektedir. Yeterlilik
kavrami ise; bir personelingini yapabilecek diizeyde olmasini ifade etmektir. Bu
baglamda 6rgut personeline yeterlilik diizeylerini ve&gneklerini gelitirecek eitimler

verilmesi personel guclendirme kavramina olumlikigatolacaktir.

1.2.1.14. Performansldlgili Geribildirim Yapma

Personel guclendirme konusunda; orgut yoneticileersonelin § durumunu dlgmek
icin standartlar gedtirmelidir. Performans (zerinde geribildirim yapmalkrgut
yoneticilerine personelin, iyi yaptiklarglérini 6vme ve kotl gidenslierini dizeltme
firsati verecektir. Bu bakimdan bir geri bildirippersonelin motivasyonunu arttiracak
ve personelin ger belirlenen hedef ve beklentileri yerine getaide, kendi kaderlerini
kontrol edebileceklerini hissettirecektir (Ban, 2003: 23). Tata’'ya gore geri bildirimin

amaclarsu sekilde;

« Calsanlarin istenersekilde davranmalarini gkayarak, beklenen davratari
tesvik etmek ve surekli kilmak

» Calisanlarin performanslari ile ilgili bilgi edinmelerisgslamak

* Yiksek performansi ggik etmek icin cakanlari gudulemek,

» Gelistiriimesi gereken alanlari belirleyerek ve bunuealek

» Performans diiikligtuini engellemek, (Kaymaz: 146).
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Geribildirimin amaglari orgut tarafindan 6zimseReranlgilip ve uygulanirsa

guclendirilmg personelle bir adim daha atiknolacaktir.

1.3.Personel Giiclendirme Kavramiyldliskili Konular

Guclendirme konusu bircok bgenle ilintilidir ve bu nedenle anlam cgtiesine yol
acmaktadir. Personel giuglendirme kavraminin, biincult olarak, yonetim literattri
basta olmak Uzere benzer kavramlardan ayirt edilmeseldiligi 6n plana ¢ikmaktadir.
Baska bir anlatim tarzi ile personel giclendirme kawayakindan mercek altina
alindgl da, orgut yonetiminde cok taglan katilim (participation), yetki devri ve
motivasyon kavramlarinin bir uzantisi ofgusoylenebilir. Glglendirme kavraminin,
ad1 gecen ger kavramlardan farki, giglendirme kavraminin hexnadgeni bir zemine
oturmasl hem de uygulamasinirgeli kavramlardan daha pratik olmamasidir (Kogel,
2013: 409). Personel giclendirme ile alakali kavaam ilintili oldugu kavramlar,
basliklar halinde gagidakisekilde aciklanmaya c¢alimistir.

1.3.1. Yetki Devri ve Personel Giiclendirme

Yetkilendirme; “bireylere karar mekanizmasi icingetki ve kaynak vermek” olarak
tanimlanabilir (Cannie ve Caplin, 1991: 199)sBabir anlatim tarzi ile “Operasyonel
veya yoOnetsel tarzda bir veya birka¢ anlamli gg@wa sorumlulgun, bir veya birkag
asta verilmesi’seklinde ifade edilmektedir (Wells, 1993: 12). Dilade bazen yanl
olarak guclendirme kavrami yerine “yetkilendirmekavrami kullaniimaktadir.
Guclendirme kavramini daha 6éncede yapaidusumuz tanimlar dgrultusunda, orgut
icerisinde gorev alan personelirsite 6zelikler dasrultusunda daha gucli (to empower)
hale getirme ile alakalidir. Oysaki yetkilendirmavkami; 6rgut icerisinde goérev alan
personele yetki verme bir konuda ya da sorumlulyktikin kilinma olayidir. Verilen
bu misal cercevesinde, sosyal bilimlerdeki kavraamiskkligli gorilmektedir. Yetki
devrinde esas ve Onemli nokta oOrgut yoneticisigarekli gérdigl icin kendisinin
kullaniminda olan bir hakki, daha iyi bir neticedel edebilec@ 0Ongorusu ile
kendisinden daha alt kademede gorev alan persgegiei olarak hakkin kullanimini
vermesidir. Glclendirme konusunun énemli noktasigérevi bizzat Ustlenen bireyin
uzmanlk bilgisini, firsatlari gérmesini, gereklil&n kararlarin vermesini vega kasl
tutum ve davraglarini desistirmek; 6zetle bireyidin sahibi haline getirmektir. Yani
yetki zaten gi yapandadir. Guglendirme konusunda, bir yetki degyutu vardir; ancak

19



guclendirme yetkilendirme @édir (Kogel, 2013: 410). Bu @gamda dgundldizliinde,
orgut blunyesinde yer alan her makamin bir yetkisveattur. Bu bakimdan, 6rgutt
binyesinde bir makamda buluna goérevli, resmi yetkikullanma yetkisine sahiptir.
Orgutlerde bulunan yetki tlrlerini siralgdnizda; Resmi Yetki, Teknik yetki, Bireysel
yetki, Yiritme yetkisi, Dagma yetkisi,islevsel yetki §enol ve Tekin, 2007: 84-85).
Bahse konu kavrama; personel giclendirme acisibd&ndigi bakildginda batin bu

yetkilerin ne kadarinin personele payldigi 6nem kazanmaktadir.

1.3.2. Yonetime Katilma ve Personel Glglendirme

Bireyler kendini gektirme; ekonomik ve @tim durumunda ki hizli ilerleyi neticesinde
bulunduklarn konumdan yonetime katilma icgudulermanla artngtir. Demokrasinin
gelismesi ve dunya milletlerine yaylimasi, toplumsaldkatin artmasi, bu nedenlerle
iktidar gucuni elinde bulunduranlar zamanla biraglehaklarini genletmeye ve
bireylerin yonetime katilimini destekleyemeyesladilar. 1970’li yillarda endustriyel
demokrasinin gejmesi dg@rultusunda o6rgutlerde, bunyesinde gorev alan peison

yonetime katilmasini zamanla harmanlayarak artienteglamistir.

Bahse konu kavrama ait ilgili literatlr incelegidide, orgutlerin faaliyet kapsamlari
acisindan, karar verme ve uygulama gicunun bebidillerde astlara verilerek;
gengletiimesi ve genellgdiriimesi neticesinde, personelin  6rgutsel karanlar
verilmesinde, sorunlarin ¢dzulmesinde yardimlarisigglanmasi amaclanmaktadir
(Basaran, 1992: 233). B&a bir anlatim tarzi ile 6rgiit blnyesinde gorewnglarsonelin
orgutsel acida karar seyrine katilmalarini ifaderedicbir sekilde astin yonetim
kararina katilmagh sirecte, yonetici karar verecek ve bu kararinulgigmasi icin
personele bildirecek. Personelin yonetime kalléin yiuksek seviyede ise galnlar
sorunlar belirleyecek ve bu sorunlara tarif getle ve bunun akabinde sorunlara
¢bzUm Uretecektir. Katilimin artmasi ile orgutteggbalan tim personelin motivasyonu
artacak ve bu motivasyon yapmoldugu ise yansiyacaktir. Katilimin fazla olgiu
orgutlerde guclendirilngi personel bgariyr artiracaktir (Kocgel, 2013: 409). Yo6netime
katilimin G¢ temel noktasi vardir. Bu temel noktatayle ifade edilebilir;

« Orgltin hiyeragik yapi icerisinde bulunan ast- stskisinde ast personele
personelin 6rgut politikasi ve 6rgitiin yonetimi keanda alinan kararlara

katilmalari,
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» Kararlara katilma hakki elde eden personelin, pggjikobenlik gereksinimlerini
tatmin edecekleri drgut icerisinde demokratik @nene kavgmalari,

« Orguth yoneten ve orglt igerisinde yonetilen ameainyi bir iletisim ve
elbirliginin  gelistirilmesi sa&lanarak oOrgutin daha gercekgi karar verme
olanaklarina kawiturulmasina ve verimginin yukseltiimesine, (Eren2003:
498-499).

1.3.3. Motivasyon ve Personel Giglendirme

Motivasyon, drgutin ¢alma sahasinda, personelin, gaa ve verimli olma duygusunu
kuvvetlendiren ve onu harekete geciren guc¢ olasmkmlanir §ener, 2010: 389). Bu
baglamda bahse konu kavrami;ska bir tanim ile ifade etmek gerekirse, motivasyon,
orgut bunyesinde cahn personele, 6énceden belirlenen hedef ve amadegau,
personeli harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalplataidir (Eren, 1993: 356). Konuyu
daha iyi netlge kavyturma agisindan; Motivasyon nedir sorusu yoneiihdide;
Bireylerin belirli bir amaci gercek§érme lzere kendi berginde bulanan arzu ve
istekleriyle davranmalari ve caba gostermedetklinde cevabi alinabilir. Gorulga

Uzere, motivasyon konusu esas itibari ile

» Bireylerin bekleys ve ihtiyaclari

* Amaclari ve gayeleri

e Davranglan

» Kendilerine gostermgioldugu performanslari hakkinda geri bildirim olmasidir
(Kogel, 2013: 619).

Motivasyon mercek altina alinarak incelenebilecék diay degsildir. Motivasyonun
deger ve sonuclarini anlayabilmek icin bireyin davsérna bakmak gerekmektedir.
Motivasyonun iki temel noktasi olgu sdylenebilir. Birinci temel noktasi motivasyon
bireysel bir olaydir. Bir konu ya da davrarir bireyi motive edebilirken, 3&a birey
uzerinde hichir etki birakmayabiliikinci temel nokta ise motivasyonu anlayabilmek
icin daha o6nce de sdylegdigibi bireyin davramglarinin gbzlenmesi gerekmektedir
(Kogel, 2013: 620).
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Tablo 3:
Motivasyon Teorileri

Teori Agirlik Noktasi ve Katkisi

Ihtiyaclar Hiyerar sisi | Bireyler belirli bir siralama gésteren ihtiyaglasahiptir ve onlari tatmin edecek
sekilde davranir. Her basamaktaki bir ihtiyac biniski ihtiyacin adimidir.

Cift Faktor Teorisi Ihtiyaclar temel motivasyon faktoridir. Fakat baktdrler motive etmez

ancak motivasyonun vaghicin gereklidir.

Basarma lhtiyaci Bir kisinin performansi blyuk 6l¢ide sahip ofdubaar gésterme ihtiyaci ile
Teorisi aciklanabilir.

ERG Teorisi Bireyler kademe kademe ihtiyaglarini tatmin etme&ré cakirlar.

Sonugsal Belirli 6dul ve ceza uygulamasi ile arzu edilenmdanglar kuvvetlendirilir, arzu

Sartlandirma Teorisi | edilmeyen davraglar zayiflatilabilir.

Bekleyis Teorisi Kisiler is ile ilgili 6dullere belirli bir dger bicer. Ayrica sarf edecekleri gayret
ile is baarma ve odiulu elde etme arasindakgkiler konusunda belirli
bekleyklere sahiptir.

Esitlik Teorisi Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettiklsonuglari bgkalarininki ile
karsilastirir.
Amag Teorisi Sahip olunan amaglarin glabilirlik derecesi ile kjilerin gosterecekler

performans ve motivasyon arasindgkilivardir.

Kaynak: Kocel, 2013: 638.

Personel Guclendirme, daha cok personeli motiveeltan kullanilan bir yonetim
aracidir. Bir ilgki halinde olmayi gerektiren bir sire¢ bicimindegeendirildiginde
guclendirme, bireyin gerlerine oranla sahip olgu gic¢ anlamini icermektedir.
Konuya motivasyon acisindan bakgehda ise, personelinge baliligini, is ve i
ortamina dair duygularini guclendirmeye yonelik kpBjik bir yatinm olarak
deserlendirilmektedir (Pelit, 2008: 48). Motivasyon rkesu hakkinda birgok bilim
insani teoriler kurmgve gelgtirmistir. Yukaridaki tabloda motivasyon teorileri kisaca
yer almstir.
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1.3.4.1s Zenginlestirme ve Personel Giiglendirme
Is zenginlgtirme, orglt bunyesindeki personeligi ile ilgili almis oldusu gorev ve

sorumluluklar hakkinda karar vermesi ve kontrolUaiitiriimasi Gzerine odaklangtr.
Baska bir anlatim tarzi ilesizenginlgtirme, 6rgutiing sahasinda planlama ve kontrol
konularinda personelin Ustlengmioldugu sorumlulgun artiriimasi faaliyetidir.Is
zenginlgtirme faaliyetinin sonucunda personelin, 6rgut Esigde aldii sorumlulgun
artmasina ek olarak bulunglu konumdan hga bir konuma gecmesini yahut
bulundgu konumu koruyarak Bka pozisyonlarda rol ggstirmek suretiyle gorev ve
sorumluluk almasi ve d@esik rol ve yetkiler kazanmasini @amaktadir (Akcakaya,
2010: 153).Is zenginlgtirme calsanin yaptl isle sinirli, giiclendirme kavrami ise,
calisanin tim hayatini kapsayacgdkildedir (Karakg, 2014: 85).

Ilgili literatiir incelendgi zaman; Hackman ve Oldham (1975)ids “Ozellikleri
Modeli”, is zenginlgtirme konusunda 6nemle Uzerinde durulan yakiaolmutur.
Hackman ve Oldhman tarafindan getilen s6z konusu model, 5 temal dzelliginin
artirlmasi uzerinde durmaktadir. Modelde yer danis 6zellikleri;( beceri cstlili gi,
gGrevin butiinlgl, gérevin énemi, 6zerklik vele ilgili geri bildirimdir). Ise iliskin bu

5 0zellik dizeyinin, personelirsiianlamli hissetme, sorumluluk hissetme, personelin
almis oldugu gorevin neticeleri ile ilgili sorumluluk duyma veeticelere yonelik

bilgisini olumlu yonde etkilemede katkisinin ofdusavunulmaktadir (Pelit, 2008: 46).

1.4.Guclendirme ve Gerekgeleri
Kanadali yazar Marshall McLuhan’ Dunya Kuresel kiy olma yolunda ilerliyor

actklamasi; dinyanin kuculgi ve bilgi teknolojilerinin varigl sayesinde bilgiye hizli
ulasiimasiseklinde yorumlanabilmektedir. Bu ylzyilda ise diyayavuclarimizin igcinde
tutuyoruz. Konuya bu perspektiften bakgohda orgutler agisindan i¢ vesdpiyasada
rekabetin artmasi, bilgiye uiabilirligin hizina ve gucli personel kadrosuna olan
ihtiyaci artirmgtir. Kiresellgen diinyasartlarina ayak uydurabilmek acisindan érgutler
kendilerine; Neden guclendirme? Sorusunu sormasekgektedir. Kocel'e gore

guclendirmenin gerekceleyu sekildedir:

» Bilgi isleme (information) teknolojisindeki gethelere paralel olarak, bilgisayar
kullanimi ve internet kullaniminin yaygigtaaya balamasi 6rgit icerisinde

orta kademeyi ortadan kaldirici yonde etkiye nedbnustur. Bu teknolojik
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gelismeler hem bilginin yayillma hizini artirnihem de 0rgut igerisinde
birokrasiyi zayiflatrmtir.

* Artan rekabet kgullarinin varlgl ve miteri istek ve arzularina hizlh cevap
verme gergini dogurmustur.

* Artan eitim dizeyi ve 6rgutten talepleri artan persongliga

* Genel olarak toplumsal diizeyde ve orgutlerde deaitddkesme eilimlerinin
artmasi

« Bilgi ve insan faktérintin en 6nemli rekabet ardarak gorilmeye bdamasi,

« Orgutlerde hiyeraik yapinin zayiflamasi

» Globallesen ve surekli d@sen, kendini yenileyen bir cevrenin vali

« Bilginin hizli yayilmasi

» Bilgiye ulasim hizinin 6nem kazanmasi

+ Uretim ve ulaim yollarinin genilemesi (Kogel, 2013: 411-412).

1.5.Personel Giiglendirme Uygulamalaricin Gereken Ozellikler

Neden guclendirilme sorusuna guiniz cevabl harmanlarsak kaniza bu hususta lc¢
aktor cikacaktir (Kogel, 2013: 411- 414; Col, 20D4):

1. Orglt
2. Yonetici
3. Gugclendirilecek Personel

Konuya bu ug¢ perspektiften bakgdnda, guclendirilmi personel binyesinde barindiran
orgut; piyasasartlarina ayak uyduracak, arz ve talep dengesigiagacak bunlarin
sonuncunda devamig@ini ve karlilgini devam ettirecek. Yonetici agisindan
bakildginda; hem kendini guclendirmibir yonetici varlgi; gtclendirmeyi orgut
binyesindeki dier calsanlara yayar ve 6rgut tabiatina demokratik zenensist eder ve
bunun sonucunda karilarini devamli kilar. Giglendirme uygulamalamison aktoru
personel acisindan, sorumluluktan kagmaz ve ¢iaddil sorunlara alternatif cézimler
uretir, 6rgit icinde alngroldugu sorumlulgu sahiplenerek, kendisini 6rgit ruhunun bir
parcas! oldgunu net birseklide kavramasina yardim eder. Personel guclemdirm

uygulamalari sonucunda, hem drgut hem yoneticisi de personel tatmin olmwlur.
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1.5.1. Orglitsel Ozellikler

Thomas ve Velthouse (1990) drgutsel ¢cevrenin giditene sezgileri Gzerinde kuvvetli
bir etkiye sahip oldgunu, ortaya koyduklari teorik giclendirme modelindee
sirmiglerdir. Orgiitsel cevrenin sungu olanak ve zorluklari bireysel algilar ve
davranglar tizerinden dgerlendirmek gerekir. Orrgn yilksek birokratik eylemler veya
kat hiyeragik diizen personelde pasif giince ve davraga yol acarken, guclendirici
bir zemin bireysel dfiince ve davramim desteklemektedir. Béyle bir ortamda gah
personelinde karar mekanizmalarin da etkin olmasailayacak; bilgi, gu¢ ve drgutsel
kaynaklar paylalmahdir (Col, 2004: 27-28). Bu Blmda dgundldigiinde personeli
glclendirme, orgiat kultarindeki en gerekli nitehiline gelmgtir. Aslinda personeli
guclendirme dizeyi oOrgut kultarinin guclgline bghdir. Orgltin  kimyasina
yerlestirilmi s gucli bir personel gucglendirme uygulamasi; yonetarpersonelin el ele
hareket ettikleri ve karar mekanizmalarinda etkidugu bir uygulamadir. Odiillerin
basariyla paralel orantili olarak verigli 6rgut kaltiri personelin hata yaptiklarinda
cezalandinimalarini gg, hatalardan ders almalarinin cesaretlendigildiisglict devir
oraninin minimize edilgh, orgut icinde katim zemini kuruldgw ve bilgi paylaimina
onem verilen ve ¢caima hayatinin kalitesinin iyiiriimesi ile misteri memnuniyetini
on plana cik@ kdlttrlerdir (Dgan, 2006: 170). Bu lamda demokratik zeminin
insa edildgi, 6rgut organizasyonun vagl giclendirmeye gic katacak orgutsel bir

kazanimdir.

Bu hususlar dikkate alinginda, organizasyonlarin yapi welyis tarzlari, giclendirme

Uzerinden dgrudan etkiye sahiptir. Bu etku sekilde kendini karakterize edecektir.
« Orgit yapisinin basik (flat) olmasi giiclendirmeyie gatar.

« Is tanimlarinin ve sleyis yolunun katilimcilga destek vereceksekilde

yapilandiriimasi guclendirmeyi etkiler.

 Acik ve anlallir bir misyon ve vizyon tarifi ve bunun paylémasi

glclendirmeyi hizlandirir.

* Guclendirilmi eylemleri destekleyen bir ddillendirme sisteminiarlig

glclendirmeye giic katar.
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» Bilgi paylasimini sglayacak sistemin konulmasi gugclendirmeyi etkiler.

» Personelin kendini gelirebilecesi egitim ve @grenme sahasi yaratmak

guclendirmeyi etkiler

» Personeli 6rgut icindeki cama saatleri ile dgl; tim Kisiligi ile ele almak

glclendirmeyi etkiler.

* Yetenekli personel temin etmek, bulmak ve persodegiit blinyesinde tutmak
guclendirme Uzerinde etkilidir.

* Bagimsiz hareket tarzi bireysel ve drgtitsel guclendyenetki eder.

* Degisime ayak uyduracakekilde bilgi teknolojilerinin takibi guc¢lendirmeye

etki salar
« Orgutsel ve bireysel sosyaltae gliclendirmeye etki gkar
» Personeli yerinde 6vmek giclendirmeye katklaa
* Hizh bilgi ag1 kurmak giglendirmeye katki @ar (Kocgel, 2013: 412-413).

1.5.2. Yonetici Ozellikleri

Klasik yonetim tarzinda, yoneticilerin var olamnyaptirmak icin insanlar tizerinde baski
kurma seklinde iken, modern yonetim tarzinda ise; orgut§irsahasinda gorev alan
personelin arzu ve isteklerine yonelen, persongtinulli katilimlarini 6nemseyen ve
bu dgrultuda personelesi yaptirma sanatidir (Koése, 2008: 3). Buglbanda
diUstldiglinde yonetim biliminin sanat sahnesinde iki 6neaRtidrinin varfiindan s6z
edilebilir; Birinci aktor, orgutin yonetim sorumbgunu alan yonetici, ikinci aktor ise
orglt bunyesindesiyapan personeldir. Orgiitiin yonetim kadrosu; Orgityasina
demokratik zemini iga etmek zorunda, orgutselsha ise demokratik zeminin, 6rgut
icerisinde ne kadar anldabildigi ve sahiplenildii ile alakalidir. Personel
guclendirmenin en etkigekilde sglanabilmesi tim personelle agillar, samimi ve
durast bir iletsim kurmaktan gecer. Bu Blamda yonetime ilegim kanallarinin diizgin

olusturma sorumlulgu dismektir.
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Iyi bir iletisim aginin kurulmasi ile birlikte personelin yonetime ikati 6zendirilmeli
ve Orgutun bir parcasi ol@u yonetici tarafindan her zaman personele vurgudduaim.
Bu baglamda; Yonetici, personeli karar verme sureclerirtiesteklemeli, el ele,
karsilikl gliven ortami olgturulmali ve personelin yeteneklerinin gahilmesi icin
cabalanmalidir (Emet, 2006: 30).

Personel guclendirmenin, orgut icerisinde \@ndan s6z edebilmek icin orgut
yoneticilerinin liderlik yetenginin 6n plana ¢ikmasi onem arz etmektedir. Personel
guclendirmenin 6rgut kimyasina nifus gttiisletmelerde yoneticiler patron gibi
davranmazlar. Yapilansin kaliteli olmasi ve istenilen zamanda yapilabiéinégin
yoneticiler var olan tim engelleri ortan kaldirmagayret gosterirlerisin istenilen
kalitede olabilmesi icin orgut yoOneticilerinin g&ie personele yeterli kaygan
sglanmasi, onlari @tmek ve personele yol gosterici bir rehberlik ektire Yonetici
bilgi paylssimini dgru ve istenilen zamanda personeli ile paiyka aslinda yapilagin

bir resmini personelin gozler 6nine seyroiur. Personelin guclendirilgi 6rgut ve
cevre olgturmak zaman alicidir. Bu plamda hem o6rgut yoneticilerinin hem de
personelin guglendirmeye sabirli olmalari gerekmeki(Dazan, 2006: 172-173).

Yoneticilerin personeli destekleyici bir role buriealeri giclendirme agisindan son
derece 6nem arz etmektedir. Destekleyici bir yan€Darling, 1996: 477).

* Personele yol gosterici iyi bir rehberlik yapar

» Personel ile gift yonlu bir ilegim ag1 kurar

* Pekstirici geri bildirimler yapar

* Personelin orgit dinda bir 6zel ygantisi oldgunu gézardi etmez
* Personele saygi duyar ve onu her zaman onurlandirir

» Personeli guclendirecek her turl ortam icin cadrd esder.

» Personelin katilimci olmasi igin destekleyici olur.

* Guglendirme uygulamalarini drgut kimyasinda dinatuthr.

Bu balamda dgunuldigunde; Bir orgutin verimlifii, 6rgut icinde personelin ne
derece etkili yonetilgiine ve nasil kullanilggna ba&l olmaktadir §enel, 2006: 31). Bu
husustan aniaacazl Uzere personelin kullaningeklinin yonetim tarafindan ince

elenerek kullaniimasi drgutin yoneticinin ve pegdon bagarisi ile paralellik
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gostermektedir; cuinku personeli yonlendirmek, womek ve kullanmak konusunda
yoneticiye aktif bir rol dsémektedir.

1.5.3.Personel Ozellikleri

Personel guclendirme, 6rgutin hiyeiar bakimdan alt kademesindeki personeli
ilgilendiren bir surectir (Glven, 2001: 118). Persbgtclendirme, bireysel ve orgutsel
basarlyl yakalamak ve gtamlastirmak agisindan; personelin drgut bunyesi icinde
serbest hareket etmeyi tercih etmesi ve o6rgutselcEmndg@rultusunda, givene dayall,
diger tim personele ortakla calsma azmi ile 6rglitsel amaclarigaama dgrultusunda
verilen bireysel icten gelen bir karardir (DuvallQ97: 207). Genel bir yakjanla
anlatilmak gerekirse; orgut catisi altinda ggali alt kademelerdeki personeli hedef
almaktadir. Alt kademede c¢gdn personelin arzu eitive istedgi derecede personel
glclendirmenin var@l s6z konusudur. Yoneticiler bgekilde arzuladi ya da istedi
diyerek, bir anda personel kendini gugclendirgniissetmeyecektir. Guglendirmenin
gercekleame derecesinin fazlg icin en azindan personelle alakali hususlara dikkat
edilmelidir (Kocel, 2013: 413).

* Personelin devamlh kendini ggirme istginde olmasi guclendirmeye olumlu
katki sunar.

* Degisime olumsuz bakmayan ve ggme kolayca adapte olan personel
guclendirmeye olumlu katki sunar

» Kendine guven derecesi yiksek olan personel gligctargle olumlu katki sunar

» Personelin aksiyona donuk olmasi gugclendirmeye hilkatki sunar

» Personelin dinleme ve feedback alma kabiliyeti giidirmeye olumlu katki
sunar

* Personelin kendini tim yonleri ile tanimasi, GUgaf yonlerini bilmesi
guclendirmeye olumlu katkilar sunar.

» Personelin orgutsel ve bireysel hayatinda belideyie kariyer planlamasi

guclendirmeye olumlu katki sunar (Kogel, 2013: 413)
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1.6.Personel Guclendirme Uygulamalarinin Katkilari

Personel guclenmedeki en 6énemli ¢cikarimi, persor@rarlara katilimin gganmasi ve
bu dgrultuda eylem tarzi gefirme ve sonucunda mutlu olmpersonelin yaraticilik
yetengi ile Orgutin verimlilgini artirmaktir (D@an, 2006: 175). Bu kg#amda,
Personel Glglendirme alumu; 6rgit catisi altinda ¢gdin tim personeli; yag@ isin
sahibi haline getirir (Kogel, 2013: 410J)sini sahiplenen personel giclendirme
sonucunda almioldugu yetkiler sayesinde ve Ust yonetim kadrosununiyedkrine;
esnek bir bakl acisiyla bakgini géren personelin 6z giiveni artacaktir. Ozgianl
yukselen personelin kendine saygisi artacaktirwaub sayesinde personellglerine
daha yetenekli davranarak onlerine ¢ikan firsatlaha hizli ve etkin kullanarak makro
ve mikro dizeyde verimlifi artiracaktir. Boylece giclengipersonel beklentileri
karsilanmsg olacaktir (C6l, 2004: 45). Etkin ve verimfii artiran 6rgut ve personel,
piyasanin isteklerine daha hizli cevap verecekuwmub sonuncunda ngigrilerin uzun
sure kendilerini tercih etmelerini @amis olacaktir S§enel, 2006: 80). B&ka bir ifade
ile personel guclendirmenin, personele, orgute,etidiye ve migteriye sgladig
faydalar; (Cetin ve Gunay, 2001: 762),(Bglta001: 14% (Dogan, 2003: 107-116):

» Is bainda @renmeye tgvik eder

Sorumluluk alma ve 6rgutsel ruh olma duygusieair

e Zaman tasarrufu geanms olur

« Orgitsel ruh olmagten ayrilma ve ¢ikariimayi azaltir

» Personelin farkl alanlarda yetenek kazanmasgiasa

* Yaraticilik ve Uretkengi artirir

» Personel duyulan giveni gosterir

» Hosgorull yaklaim sayesinde bireysel ggin sglanir

* Takim olma ruhunun artmasi

» Bir personelin yoklgunu dger bir personelin doldurmasi
» Hiyeraginin zayiflamasina ve iyi bir ileime olanak sglar
e Maliyet azalir

* Rekabet avantajl gkar

« s tatminin yiksek diizeyde ¢ikmasi

« s veriminin artmasi

29



« Is zenginlgtirmesi kanali ile §in monotonlgunun azalmasisin daha zevkli
hale getirecek ve bu sayede, personelin drgiiabmasi sglanacak

+ Is Stersini kontrol altina alinmasina katkglsa

* Hizmet ve Uriininin daha hizli ve daha kaliteli @dma

* Piyasasartlarinda avantaj gkar

Personel guclendirmenin vagl) 6rgut kimyasinin daha demokratik olmasina katki
salayacaktir. Demokratik orgat kalttrinin var ogguisletmede katilimin yukselgdi
dogrultusunda personelinsine daha fazla odaklarg gorilmektedir. Ve bunun
sonucunda personel guclendirme, birey vesterii memnuniyetinin gedimine katki

s&lar.

1.7.Personel Gugclendirme Uygulamalarinda Kagilasilan Sorunlar ve Elsstiriler

Yonetim sdrecinin uygulanmasinda é&silan sorunlar oldgu gibi; personel
glclendirmenin 6rgit icinde ya da personelin Gzirimygulanirken de bazi sorunlar
olusmaktadir (Celebi, 2009: 63). BHa bir baks acisina gore; Gugclendirmenin
ovuldigu ve istenildgi dogrultuda orgutlerde zemin bulamaygcave giclendirme
Uzerine sarf edilecek gayretin 6nemli derecede maw@amaliyet kaynaklarinin, ba
gidecei belirtiimektedir (Koch ve Godden, 1997: 12).

Bu baglamda dgunuld(ginde, sirekli dg@sim ve gelsim icinde bulunan cevresel
etkenler, orguatlerin kendine has 06zelikleri ve uwgualar, yonetici tutum ve
davranglari, drgutlerin elinde bulunduklari en 6nemli kain dnemli oldgu kadar da
karmalk bir yapida olan insan kayga orgutlerin yonetiminin c¢gtlilik gosteren

sorunlarla kay kariya getirmektedir (C6l, 2004: 41).

1.7.1.Karsilasilan sorunlarin 6rgutsel kbkende (Klagge, 1998),( Koch ve Godden,
1997: 12), (Dgan, 2003: 95-100):

» Egitim ve Ggrenim igin ¢gaba ve zaman gerekir

« Orgutsel yonetim ve tiim personel igin yeni yeteaegerekir
« Oglt ici yeni glic yapisi okiurmak gerekir

« Orgutsel dgisim icin 6nemli caba gerekir

» Giclendirme sadece orta oOlcekli ve kicgletmeler icin uygulanir
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* Giclendirme gucli liderlikle uyumlu dedir
e Zaman ve maliyet alicidir

* Giclendirme orta kademe yoOneticilerini yok etmegasilik uygulamadir

1.7.2.Karsilagilan sorunlara yonetsel kokenden; Cetin ve Glnay, 2001: 761-762;
Dogan, 2006: 172).

* Gic kaybetme korkusu

+ lletisim yetersizlgi

* Kendim daha iyiyim dgiincesi

» Kural ve politikanin insandan daha énemli @gidwdistincesi,
» Astlara olan guvensizlik

* Personelingi iyi yapamayacg disuncesi

» Personelden gjéri alma endsesi

» Gigclendirmenin zamanla 6rgut blinyesinde bir teblditaz1 anlaysi
* Zaman bulamama bahanesi

* Bilgi paylasimina sicak bakmama gincesi

* Personelingi yapacgina olan giiven yoksungu

* YOnetime katilimin azg

e Zamanin bga harcandy disincesi
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IKINCI BOLUM: iS TATM INI LITERATURUNE iLiSKiN

TEORIK ARKAPLAN

Personel guclendirmenirg itatmini Gzerindeki etkilerinin agarildigi bu calsmada
uygulamaya teorik arka plan gturmak amaciylasi tatmini literatirintin detayl bir
sekilde incelenmesi bnem arz etmektedir. Bgldada bu bdlimde persongltatmini

literattrine ilgkin teorik arka plan ikincil veri taramasi kapsadaranaliz edilmtir.

2.1.1s Tatmininin Kavramsal incelemesi

Is tatminiyle alakali akademik literatiir incelepidide birgok bilim insani tarafindan
argtirmalar ve tanimlamalar gglirildi gi gérilmektedir. Dilimizded tatmini konusuna
“Is Doyumu” olarak bakilmakta ve atailmaktadir (TDK,2014)is tatmini kavramina
“Is Memnuniyeti” seklinde de bakilabilir (Murat ve Cevik, 2008: 2k tatmini,
personelindine kas! kisisel olarak gosterdi duygusal tepkilerdir (Mercer, 1997: 58).
Mercer’ in tanimlamasindan yola c¢ikilaraktatmini kavramini yorumlarsaklireyin
gostermg oldugu tepki olumlu bir gilimde ise buna olumlusitatmini, olumsuz bir
yonde tepki isesi tatminsizlii denilebilir. Is tatmini kavramini Bhuian, bireyirsine
ili skin i¢sel ve dysal konumlarina ifikin pozitif ya da negatif hissegii0lcu olarak ele
almaktadir (Kelg, 2006: 245). Ojer taraftan Davis isg tatminini personelinglerinden
duyduklar hgnutluk ya da hgnutsuzluk derecesi olarak tanimlamaktadir (PeliQ=2
81).

Bireyin bekledgi ya da olmasini arzulagh ciktilarla gerceklgen ciktilar arasinda
yaptgl kawilastirma neticesindesine kagl besledgi duygusal tepkisidir (Cranny.vd,
1992: 1). Bu tanimin konuya bakiacisi bireyin gdstermioldusu duygusal yonu
gostermektedir. Miner ises itatmini taniminda “Kginin davranglarini etkileyen bir
tutum” (Bastemur, 2006). Bu iki tanimlamadan aplacazl Uzere bireyler sierine

duygusal acidan ve tutum acisindan tepki gostérenil

Baska bir ifade sekli ile konuya; bireyin toplam si ¢evresinden, Orrgn isin
kendisinden, yoneticilerinden, ¢ggha grubundan ve iorganizasyonundan elde etmeye
gayret gostergd rahatlatici ve i¢ yagtirict bir duygudur (Cribbin, 1972:155). Bingol
Ise; § tatminini, sten elde edilen maddi ¢ikar ile personelin berabeatsmaktan zevk
aldigi is arkadalan ve eser meydangetirmenin sgladigi bir mutluluk olarak

tanimlanmaktadir (Bing$l1990: 189). Tanimlamalar galtusunda, Hoppock ise i
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tatminini Kisinin isinden memnun olmasini @ayan psikolojik, fizyolojik ve cevresel
sartlarin bilgimi olarak tanimlanstir (Kaplan, 2011: 76).Vermioldugumuz tanimlar
Isiginda konuya glim gosterilirse, bircok bilim insani kavram Uzedie tanimla yaprgi
bazi noktalarda ortén tanimlar mevcutsa da evrensel bir tanimlamaalenhiteratiire
girdigi sOylenemez. Personel yaptiisin kendi benlginde tgidigi arzu ve isteklere

cevap verebiliyorsa olumly tatminin varlgindan s6z edilir.

2.2.1s Tatmini Kavraminin Geli simi ve dnemi

Bugln § tatmini Uzerine yapilan a@rma sayisi 6000’'in Uzerindedir (Tarlan ve
Tatdncu, 2001:143). Kavramla alakal birgok bilinsanin argtirmalar yapmasi bize
kavramin gekimi hakkinda ipucglari vermektedir.

Dunya harbi ile birlikte Amerikali ve Avrupal psiloglar, Bireylerin § ortamlari ile
ilgili problemleri olduysunu fark etmy sava sonrasi dgen verimi artirmak ve personelin
degisim hizini azaltmak amaciyla g@ arastirmalar yapmylardir. Personelin verimini
artiran faktorler vesti- isveren ahengini ggama yollari hakkinda incelemeler yapan
arggtirmacilar, fiziksel faktorlerin bireye etkisini &tirmislardir (Demir, 2010: 39).
Birinci diinya savginin akabinde ABD de sendikag@in olusmasi ve rahat bir zemin
bulmasi ile birlikte, guc¢li sendikalarin gtaasi ve 1937 yilinda Wagnekci-isveren

ili skilerinin kanunlamasi ve toplu pazagin hukuki stati sgamasi ABD’de g

tatminine ilgiyi artirmgtir (Tarkoglu, 2011: 6).

Ulusoy (1990); akademik boyutta ilk yapilan ginana ABD’ de Elton Mayo ve ekibi
tarafindan 1920’li yillarda Chicago-Western Eldktriisletmesinde bgdattiklar
“Hawthorne” aratirmalaridir. “Hawthorne” agdirmalari tatmin olmg bireyin daha ¢ok
Uretim faaliyetinde bulunaga 6n goérusu ile klasik teorinin bir nevi uygulamaka
fiziki faktorlerin incelemesi ile bgamistir. Arastirmalar devam ettikce Elton Mayo ve
arkadalari, sosyal faktérlerinsi tatminine ve bdylece Uretime etkisi ofgunu fark
etmilerdir (Altintas, 2011: 10). Hawthome cainalarindan sonra il butlusi&
calismayr Hoppock (1935) agarmaya baladi. Hoppock ardirmalarina ABD’nin
Pennsylvania eyaletinde bulunan “New Hope” kusulda yapti. Bu agdirmanin
sonucunda agfirmaya katillan cajanlarin %88 yapmi oldugu isten dolayl tatmin
saladigl gorulmtir. Ve bahse konu agrmada ¢ tatmini ile mesleki seviye arasinda
paralel bir ilgki gozlenmgtir (Pelit, 2005: 83).
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Tark(1990); ikinci dinya harbinden sonra, personé&lisa zaman icgerisindglerinden
ayrilmanin getirdii maddi yukten, olumsuz sanayi skilerinin meydana getirgi
problemlerden kurtulmak icinsitatmini kavramina ©6nemle géim gosterilmitir
(Gozen, 2007: 7).

Klasik donem surecinde insanlar makine gibi goridtagdi. Glnimizde ise ¢gdinlar
bir birey olarak gorilmekte ve ele alinmaktadir.\Biklasim 6rgutlerin insan kaynaklari

yonetimine daha ciddi yalkdmalarina zemin hazirlamaktadir.

4857 sayili § kanunumuzun 63.maddesine gore genel bakimdagmgabiresi en fazla
45 saattir. Aksi kararkirilmamssa bu siresi yerlerinde haftanin ¢gllan gunlerine
esit bolinerek uygulanir. Kanun koyucunun gala sahasina yonelik yapmoldugu
duzenlemede bireyler giinde ortalama 8 saatleyigeilerinde geciriyorls yerlerinde
gecirdikleri siire goz 6nune aligghda bireyler agisindas tatminin ne kadar énemli

oldugu anlgiimaktadir.

Turizm endistrisi acisindan bakgdthda; konaklama sietmeleri 24 saat faaliyet
gosteren gletmelerdedir. Hizmetin sirekldi prensibine gére ¢alan sletmelerdendir.

Hizmeti sglayan personelirginden tatmin olma derecesi 6nem arz etmektedir.

Orglit biinyesinde ¢ahn personelin sadece ekonomik bir nesne olgnadosyal
yonlerinin de bulundgunu, ekonomik beklentilerinin ginda farkli sosyal ve psikolojik
beklentilerini ve gereksinimlerini kgtamak icin caltiklari da g6z O6nunde
bulundurmalidir personelir itatminlerini sglanmasi ayni zamanda o6rgutlerin sosyal
gorevidir (Akinci, 2002: 2).

Is tatminin Gi¢c ana alt boyuttan incelgdgorilmektedir. Bu alt boyutlar; i¢ tatmin,sdi
tatmin ve genel tatmin olarak ele alinmaktadir (keke Us, 2013: 145). Bu kapsamda
i¢ tatmin konusu;sin yapildgl zamana yanisin kendisine ve bireyin tstlengoldugu

isi yaparken ne hissegii ile alakalidir. Bireyin gini yaparken hissefti duygu ve
diUstnceleri i¢c tatmini konusunu anlatmaktadirs tatmin kavrami ise;siile alakal
dolayll olarak ilintili boyutlar kapsamaktadir. dan kin kariliginda elde edilen
Ucret, § glvencesi gibi kazanimlarsdtatmin ile alakalidir Kutanis ve Mecsi (2010),
gibi bazi argtirmacilar, d¢ tatmini konusunun bireyin yamini etkileyersans, kader

ve kismet gibi durumlarin dagdal faktor olarak gitatmini konusu ile alakall olgunu
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belirtmislerdir. Uclincii olarak ise genek itatmini; bireylerin hayatini etkileyen
olaylarin kendilerinden kaynakl i¢ tatmin boyutfarve dg faktorler; olarak di tatmin
sazlayan konularin bituniduig ve ds tatmin seviyesi yiiksek olan personelin gegel i
tatmini seviyesinin de yiksek olmasi beklenir (Klekle Us, 2013: 145; Celik ve Oral,
2013: 17; Acikalin, 2011: 240).

2.3.1s Tatminiyle iliskili Konular

Bu bélimde ¢ tatmini ile iligkili di ger konularin incelenmesi gtamanin literattrtiinin

detaylandiriimasi acisindan 6énem arz etmektedir.

2.3.1. Tukenmilik ve Is Tatmini

Tukenmilik duygusu personelingiverimliliginin azalmasina vesverenin maliyetlerine
neden olan énemli bir problem okgluindan dolayi son 25 yil boyunca tikeglikive is
tatmini argtirmalarinda énemli bir agtigézlenmgtir (Yicel, 2012: 2). Bgka bir ifade
ile tikenmglik sendromu bireyle yluz yuze c¢gdn meslek gruplarinda genellikle
yasanan bir problemdir. Duygusal tikenme, duyarsmiave bireysel bari eksiklgi
olarak ¢ O©nemli boyutta @erlendirilen tikennslik sendromu, personelin
performansini ve bunun neticesinde O&rgutin hizmatitesini olumsuz yonde
etkilemektedir.Is tatmini kavrami tukenrgiik kavrami ile birlikte dgerlendirilen bir
kavram olup yonetim psikolojisi acisindan genefligialsan bir konudur (Ungiren,vd,
2010: 2922).

Freudenberger (1974, 1975)'hasarisiz olma, yipranma, enerji ve gug¢ kaybi veya
karsilanamayan istekler sonucu bireyin i¢ kaynaklarimiglenme durumu” olarak da
tukenmili gi tanimlamaktadir (Strgevil v.d, 2007: 39). Maslatitkenmslik kavramini
duygusal tikenme, duyarsigtaa ve ksisel bagarisizlik olarak ¢ farkh boyutta
inceleme konusu yapstir (Altay, 2009: 3).

1. Duygusal Tukenme:Bireylerin 6rgut icinde yorulmalarini ve yipranmafa ifade
etmektedir (Altay, 2009: 3). Eren ve Durna, bignduygusal kaynaklarin, enerji
noksanlginin hissedilmessgeklinde tanimlamgiardir (Ertirk ve Keciciglu, 2012: 42).
Sucuglu ve Kulagglu ( 1996), Tukenmenin ilk olarak duygusal olaragskdildgini ve
tukenmenin merkezi ve daha sonr&edi tim boyutlarla hissedilgi seklinde ifade
etmistir. Duygusal tikenmenin kontrol edilemgdzaman bireyde yorgunlukla birlikte
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stres ba goOsterecektir ve bunun sonucunda oOrguttegedbilesenler sletme yeterince
hizmet Uretmedgdini distiinecektir ve bu sterssamayan personel ertesi gige igitmek
istemeyecek kendini orgltin bir parcasi olarak ginmye bglayacaktir. Bunun
sonucunda da personel kendigien ayrilma dglincesine sevk edecektir (Kayaba
2008: 195).

2. Duyarsizlama: Tukenmgligin bireyler arasi boyutunu ifade eder (Altay, 206%:
Bagka bir ifade ile “duyarsizlgma, bireyin kendisi ve ondan hizmet alanlar argsina
onlara kagi umursamazlik ve onlari gérmezden gelerek, mekayena girsimidir’(
Yucel, 2012:7).

3. Kisisel Basarisizlik: Bu boyut tikenmli gin bireysel dgerlendirme boyutunu temsil
etmektedir (Altay, 2009: 3). Bka bir ifade ile ksisel bagarisizlik; bireyin ginde
yetersiz ve kendini Barisiz olarak algilamasidir (Unglren,v.d, 2010249 Ya da
Bireyin is sahasinda verimlilik ve hizmet Uretme yetg@nm distigind hissetmesidir.

2.3.2. Verimlilik ve Is Tatmini

Verimlilik; personelin performansini ve ¢gha olanaklarini gediiren tekniklerdir. Bu
teknikler personeli daha iyartlarda daha ¢ok calirmaya 6zendirir étar, 2012: 9).
Bireyin isinden tatmin olma derecesgine kagl tutumunu da etkileyecektir. gér ki
personeldesi tatmini varsasgine kagl olumlu tutum sergileyecek ve bu tutunyueren
olumlu yonde sevk edersg bhagarma verimlilgi artacaktir. Fakatsitatminsizlgi varsa
verimi distrecektir. Bu bglamda konuyu ele alirsak; Verimfin is tatminini
dogurdusu, is tatminin de verimlilgi artirdigl, dolayisiyla, bu iki genin etkilgim
icinde oldgu gorulmektedir (Ustiin, 2009: 605-606).

2.3.3. Motivasyon vds Tatmini

Motivasyon, calma sahasinda, personelin gada ve verimli olma arzusunu yukselten
ve onu harekete geciren gug olarak tanimlanal§igénér, 2010: 389). Bka bir ifade ile
Motivasyon; “Duygu ve dgiinceleri bir hedef dgrultusunda toplayabilmek, dikkat
edebilme, harekete gecirebilme, kendini zapt edebive yaraticilik icin gereklidir.”
Gunumuzde batin meslek gruplarinin kendi acilanndar motivasyon tanimi
bulunmaktadir. Orngn ruhbilimcilere goére; bireyin eylemlerinin giicie wonuyle
ili skili psikolojik bir kavramdir. Fizikc¢iler agisindaise motivasyon, bir organizmanin
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dokulari iceresinde enerji dogitimi yapan etkileyici, uyarici, giclendirici ve dike
eylem sureci olarak tanimlanmaktadir (Serinkan,820b8-159). Konuyasi tatmini
acisindan bakil@inda, bireyin orgit icinde motive olma derecesitkenligine ve
kaliteli hizmetin devamliiina etki edecektirlsini severek yapan bir birey kendi
diinyasinda motive olacak ve bunu gahi ortam ve hizmet Urefii cevreyle
paylaacaktir. Bu bglamda bakildiinda § tatmini ve motivasyon arasindaglosal bir

yon oldwgu gorulmektedir.

2.3.4. Performans vds Tatmini

Performans, “belirlenen kallara gore birgin yerine getirilme diizeyi veya personelin
davrang bicimi” olarak tanimlanabilir (Bingdl, 2003: 273)Kohli (1985) &
performansini, bireyin ayni gerde baka bir bireye kiyaslasiile ilgili eylem ve
ciktilarinin verimlilik dizeyi olarak tanimlagtir. Borman ve Motowidlo (1993) isg i
performansini, personelin yapmoldugu ise yonelik faaliyetleri olarak tanimlagtir
(Caliskan, v.d, 2012: 108Konuya § tatmini ve performans acisindan bakildda, Is
tatmininin orgatlerin en 6nemli kaynaklarindan imsansurunun etkinginin ve
performansinin artiriimasinda énemli bir aktor admargitlerdesi tatminini etkileyen
faktorlerin aratirilmasinin 6nemini artirmaktadir (Yaziglo, 2010: 246).is tatmini
personel performansini, personel devir hizini, tingibdyime hizini, verimlgni ve
sonug olarak da Orgutin gaausini etkileyen 6nemli unsurlarda biridir (Orieé
Esenkal, 2005: 145). Gidi sebeplerle bir o6rgute giren dier, bu nedenleri
gerceklgtirebildigi derecede yapmioldugu isten ve icinde bulundiu Orgutten tatmin
olmakta ve boylece verimlgi ve performansi artmaktadir. Bireyin yagroldugu isten
tatmin olma derecesi ile yakindanskili olan tim faktorlerin performansla gkisi
acisindan; g tatmini-performans igkisini ortaya koymaktadir (Yazicku, 2010: 245-
246).

2.4.1s Tatminine Etki Eden Unsurlar

Is tatminine etki eden faktorler; bireysel ve orglitisdtorlerdir. Bu faktorler gagida

detayl birsekilde incelenmeye calimistir.
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2.4.1. Bireysel Unsurlar

Is tatminine etki eden unsurlardan bireysel unsum@rsonelin tamis oldusu
unsurlardir. Bu unsurlar; yacinsiyet, medeni hal,gégim durumu, ksilik, vs. gibi

faktorel etmenlerdir.

2.4.1.1.Ya

Saha cabmasi yapan bir¢ok bilim insani; yde is tatmini arasinda pozitif bir ganti
oldugunu saptamtir. Bireylerin yalar ilerledikge yapny olduklar sten tatmin olma
derecesi de yikselmektedir. Geng gliarin yikselme ve ger is kollarina iligkin asiri
beklentilerinin olmasi, yapmiolduklari sten tatmin olmama durumunu yukseltir
(Caliskan, 2005: 10).

(Hopkins, 1983) gore, ydle is tatmini arasinda pozitif bir §ki s6z konusudur. Olumlu
iliskinin sebebi ise orgut icinde ¢cgdn personelinsi yerine kagi gostermg oldugu
tutum ve beklentilerinin zaman icerisinde gdgyor olmasidir. Personelin ya
ilerledikce baka isler bulma olasifii da diguyor. Bu gibi sebeplerin vagh neticesinde
Hopkins, personelin tatmin edilebilme derecesinias yle birlikte artgini one
surmektedir (Kaplan, 2011: 95).

Konuya turizm endustrisi agisindan balkgldzaman; Emek-Ygun olan turizm sektord,
biinyesinde oldukca fazla gencstm calsan barindirmaktadir. Ozelikle mevsimsel
0zelik gosteren turizm bolgelerinde gengtgapersonelin daha fazla istihdam ediidi
bilinmektedir.is goren devir hizinin yiiksek olmasinin sebepleririiettanesi de geng
calisanlarin sikilikla g degistiriyor olmasidir. Bu bglamda yapilan bir Argirmada yer
alan katilimcilarin yarisindan fazlasinin (%57,404 ki) bulunmy olduklari
isletmede cabma suresinin bir yildan az olgu gorilmektedir. Uzun dénemili
calsanlarin orani oldukca dguktlr. Bu durumun bir nedeni olarak da bélgedeki
konaklama gletmelerinin sadece yaz doneminde faaliyette buksimsdylenebilir
(Ungiiren,v.d, 2007: 2929).

Konaklama gletmelerinde yapilan Bka bir aratirmada; Yali personelin, ¢ tatmin
duzeylerinin geng personele oranla daha yuksek galdoelirlenmgtir. Yasa gore
farklarin, hangi ya gruplarinda oldgunu belirlemek amaciyla yapilan coklu

karsilastirma testlerinden HSD testi sonuclarina gore; liktel33-42 yg grubunda yer
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alan calsanlarla 18-25 ysgrubunda yer alan ¢aainlar arasindss itatmini bakimindan
anlamli bir farklilik oldgu saptanngtir (Toker, 2007: 111). Demir(2010) idstanbul
otelciliginde yapilan cajmasinda, Ysile zorluklarla ba edebilme arasinda istatistiksel
bir ili ski saptamgtir (Demir, 2010: 115).

2.4.1.2. Cinsiyet

Is tatmini ve cinsiyet arasinda bir dpalup olmadgina yonelik bircok argirma
mevcuttur. Bu ardirmalar incelendiinde farkli sonuclarin vagh gorulecektir
(Bastemur, 2006). Toplumsal kdlttrin kadin ve ekeikledgi gorev ve sorumluklar
farkhdir. Bu farkh gorev ve sorumluluklag hayatinda kadin ve erfa davranglarini
etkilemekte, § hayatinda vese bakglarinda dnemli bir ayrimi olturmaktadir (Kelg,
2006: 56). Bu bglamada toplumun kultir yapisinin kadin ve erkeksiagaki rol
dagihmina etki yapt gortulmektedir. Turk toplumunun yiz yillardir atié yasam
tarzi, bu rol dailimina c¢ok farkli bir yon vermtir. Kadinlar genellikle evslerinde,
cocuk bakiminda haneyi ilgilendiren konularda Ganpla iken; erkeler ¢cama hayati
icinde hane halkinin ekonomik sorumiglunu Gstlenmitir ve bu sosyal yapi kadinlarin

is hayatinda fazla yer almalarini engellgimi

Kadinlarin § tatmininin, erkeklere oranla daha sdi oldyunun saptangdi
aragtirmalarda ¢ tatmini ve cinsiyet arasindaki gki kadinlarin erkeklere oranla daha
vasifsiz §lerde calgmalarina ve daha az Ucret almalaringldrans olmakla beraber,
bayanlarin ve erkeklerin sosyal rollerinin farklugu da bu sonucu etkileyen faktorler
olarak 6ngorulmgtir (Uyargil, 1988: 23-24). Bazi farkl atamalarda kadinlaringi

tatminin erkeklere oranla daha fazla gidau saptanstir.

De Navey ve Chen tarafindan(2003), yapglnolan aratirmada erkek personelin
bayanlara oranla daha az is tatminine sahip olduklaaptanglardir. Ozdeveciglu,
(2003) yapmy oldugu bir argtirma sonucunda bayanlargtatmin seviyeleri erkeklere

oranla daha yuksek olgunu saptamstir (Kaplan, 2011: 97).
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2.4.1.3. Medeni Hali

Calisanlarin evli-bekar olma gkisinin is tatmini tGzerinde etkisinin belirlenmesi sebebi
ile yapilan argtirmalarda, medeni durum iles itatmini arsinda anlamh bir gki
bulunmasa bile genel manada evli personelin be&éopele oranlginden daha fazla
tatmin old@gu gortlmtir. Bunun nedeni ise evli insanlarin aile yapiainki
degisiklikten ve kinden bekledii beklentilerin dgismesinden kaynaklanmaktadir.
Evlili gin kisinin yasamini dizenlendi gérulmistir ve artik 6zel ygantisinda tek olma
duygusunun dg&smesi, sorumluluklarinin artmasi, gelgeedonik planlar yapmasi ve
en 6nemlisi ben olma duygundan biz olma duygusiegsig; is tatminin derecesini
artirdgini séylemek miamkundur (Guner, 2007: 57-58).Bglédrada dgunuldiginde;
Toker (2007), Otelsietmeleri Uzerinde yapmioldugu calsmasinda, evli ¢cajanlarla
bekar cakanlarin § tatmin dizeyleri arasinda farkhliklar saptaim Evli calsanlarin
Is tatmini duzeylerinin bekar ¢calnlara oranla daha yuksek cgktn saptanytir (Toker,
2007: 99).

2.4.1.4. Bitim Diizeyi

Egitim, is tatmininin en 6nemli unsurlarindan birisi olugiten seviyesi personelin
tatmin duzeyini de etkileyen bir yapiya sahiptiur8da 6nemli olan, bilgi birikimi,
calisma deerleri, 6zlem dizeyleri, 6rgutsel beklentileri gitaiktorlerle yapilan sin
sazladigl ortam ve olanaklar arasinda bir dengenin bulumimasOrnegin bazi ilerde,
yuksek@renim gormig personelin, orta-lise ve ilkokul seviyesindgitien gormis
personele oranla daha az tatmin olduklari bilinmekt(Oztiirk ve Glizelsoydan, 2001:
338). Daha bgka bir calsmada ise; (Gazjgu ve Tansel 2006)siile alakali unsurlarin
belirlenmesine yonelik yaptiklari agtamalar neticesinde gdim seviyesi yuksek
personelin kendilerinden daha agiten gormis personele oranla daha az tatmin
olduklarini saptamglardir (Bgtemur, 2006: 15). Bunun nedeni isgiten seviyesi
artikca bireylerin beklentilerinin farklganasi olarak yorumlanabilir. Hem beklentilerin
farklilasmasi bazi zamanda beklentilerin gEEmamamasisitatminini digliren sebepler

oldugu soylenebilir.

Baska bir aratirmada; Bilgic (1998)’in, konuyla ilgili agtirma sonucuna goregiém
seviyesinin, Turk ¢aganlarinin § tatminine dnemli bir etkisi bulunmamaktadir; ancak

egitim seviyesi yuksek olan personel, verimlilik ¥aha yakindan ilgilidir vesierine
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karsi daha az olumsuz duygu ggiimistir. Bagska bir ifade ile anlatmak gerekirse, bu
calisanlar gle ilgili unsurlar konusunda fazlgkéayetci olmazken,si performanslarinin
kalitesi ile daha cok ilgilidirler (Pelit, 2008: 3}

Egitim seviyesi artan personelin daha fazla tUcretnm dartisi, ony itatminsizlgine
sevk edebilir. Ayni zamanda orgutsel 6duller iggien gormis personele daha hizl ve

etkin ulgabilir bu 6duller personelde tatmini yaatabilir (Keles, 2006: 34).

2.4.1.5. Kiilik

Kisilik; kavram olarak bireyin ygam bicimiseklinde tanimlanabilir. Kulttr nasil ki bir
toplumun yaam tarzini gosteriyorsa, sikte bireyin yagam tarzini gosterir. Bireyin
icinde bulundgu tim duygu ve diiinceler ksili gin birer gostergesidir. Kisacassikk
bireyi ilgilendiren herseydir. Bireyin yapmy oldugu is bireyin kimligini gosterir.
Bireyin isinde gosterdii gayret ve ¢abalaginden duydgu tatminle birlikte bu kimiin
bir strecidir (Sudak ve Zehir, 2013: 143).

Birey sosyal hayatin bir parcasidir ve bu sosyghhaile, §, mahalle, okul gibi tim
cevreyi ifade etmektir. Bireyin cevresi ileshisi bireyi olumlu ya da olumsuz yénde
etkileyebilmektedir. Bireyin si sahasinda ustelergnioldugu sorumlulukla kili gi

Ortlsur ise tatmin olma derecesi bunghgtkselebilir (Boyali, 2011: 61).

2.4.2. Orgutsel Unsurlar

Is tatmini ile ilgili pozitif ya da negatif yonli 6igsel aktorler mevcuttur. Bahse konu

aktorler aagida anlatilmaya calilmistir:

2.4.2.1 Isin Niteli gi

Isin farkli olunmasi, bireye gienme imkani vermesi, bir sorumluluk Ustlendirmesi
tatmin nedeni sayilabilir. Bireyler; kendilerinetgaeklerini kullanma imkani veren, ¢ok
yonli ve 0Ozel nitelikler gerektirensleri yaptikca kendilerine Barili olduklari
konusunda geri bildirim oldukc¢a, yapgoldugu islerde tatmin olurlar (Boyali, 2011:
61).

Herzberg ve arkagkrina goreg; rutin ya da farkli; yenilik¢i ya dagéenceli, batinuyle
kolay ya da zor olabilir. Tim bu unsurlarin varlisin niteligine katkida bulunur vesi

tatmini tGzerinde etkiye sahiptir (Kaplan, 2011: 105
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Onemli olan bgka bir konu ise sin ozelikleri ile kin kendisini icra eden bireyin
Ozeliklerinin ortigmesidir ve birey istedi isi yapiyor olmahdir. Kgilik 6zelikleri ile
isin niteligi uygunsa bu durums itatminine olumlu bir katki sunacaktirgé& bireyin
icra ettgi is, personelin beceri ve kabiliyetlerinin altinda beviyedeyse tatminsigi
sebep olacaktir. Aynisekilde personelin beceri ve kabiliyetlerinden yikksbir
seviyedeyse gene tatminsggi neden olacaktiris niteligi ve bireysel 6zelikler
acisindan denge ganirsa, personel daha verimli olacaktir ve bu @éeng sglanmasi
is tatmini sglayacaktir (Kelg, 2006: 40-41).

2.4.2.2. Calsma Arkadaslari

Bireyin i¢cinde bulundgu calsma ortami ve arkadagrubu § tatminini etkilemektedir.
Bireyin calstigl ortamdaki arkadagrubunun bgarili olmasi ya da hayat gatérinin
ahenk icinde olmass itatminini etkileyecektir. Bireyler yapmolduklari sten sadece
ekonomik ya da somut beklentiler icerisindesittbr. Gunin belli bir bolumunuste
geciren personel, ahenk icindeki arkgdda ile sosyalleme icerisindedir. Bu sebeple
calistigl orgatte uyumlu cagma arkadslarinin varlgl ve dostluk ilgkileri personelin g
tatminini artiracaktir (Erdgan, 1996: 242). Bu dwultuda bir orgitte personeller ne
oranda birlikte olmak istiyorsa ve bunu ne oraneeceklgtire biliyorsa ayni oranda
tatmin olurlar (Kelg, 2006: 38).

Oshagbemi’'nin (2000) yilinddngiltere’de akademisyenler tzerinde yapnoldusu
calismada, $ arkadalarinin eylemleri ile § tatmini derecesini test etgtir. Arastirma
sonucu net bigekilde gostermektedir kisiarkadalari ile is tatmini arasinda pozitif bir
etki bulunmaktadir (Erdil.v.d, 2004: 20).

2.4.2.3. Ucret

Bireylerin, iktisadi, sosyal ve ruhsal gereksininmekarsilanmasi fonksiyonunu goren,
is hayatinda harcagl emesin kawiliginda alinan Ucret, bireyin yapgnoldugu isten
beklentileri icerisinde @rlikli olarak yerini korumaktadir. GUnumuzde birey
yasaminin devamhfii icin icret 6nemli bir unsurduisveren acgisindan ise personele
O0dedgi Ucret bir maliyet unsurudur. Maliyet unsuru olmaryani sira, personelin

motivasyonunu artirma ve onu olumlyg davranglarina yonelmelerinde 6nemli bir
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etkendir. Bu nedenle Ucret tatmirgi tatmininin 6nemli bir unsurudur ve personelin

beklentilerini kagilamasi agisindan 6nemlidir (Aydemir ve Egda, 2013: 129).

Yapilan aratirmalar d@rultusunda ucret; Cukurova bolgesindeki blyukgazalarda
yapilan bir argtirmada Ucret dfilkligiintiin personel agisindan buyuk bir tatminsizlik
faktor oldgu saptanmstir (Oztirk ve Giizelsoydan, 2001: 340). (BozkurtBazkurt,
2008) yaptg calsmada, kurum icinde uygulanmasi durumunda kendiéeein fazlad
tatmini s&layacak faktorin Ucret agti oldugunu ifade etmsierdir. (Yazici@lu vd,
2008), tarafindan turist rehberleri Gizerinde yapba argtirma sonucunda; rehberlerin
acentelerle yadiklari problemin banda Ucret miktari gelmektedir (Aydemir ve
Erdozan, 2013: 129). Fakat personelin sadece iktisadidgttk memnun edilmesi,
personele iyi bir Gcret 6denmesg, konusunda tatminin ¢ok yuksek olgcza karet
etmez. Gunumuze kadar personeli gamak ve orgute Bdamak igin tek gcarenin iyi
bir Gcret 6denmesi oldgwina inanilmgtir; ancak konu ile ilgili yapilan agarmalarinin
personel Uzerindes itatminin sadece Ucret kargl olmayacgini saptamtir (Keles,
2006: 37).

2.4.2.4. Terfi

Terfi kelime manasi acisindan; Makam bakimindarsglike olarak tanimlanmaktadir
(TDK, 2014). Kariyer ise; Bir meslekte zaman veigahyla elde edilensama, bgari
ve uzmanlik olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2014)giirve personel agisinda terfi ise;
personelin drgut icerisinde daha ust kademedekgbieve getirilmesidir (Bgemur,
2006: 27).

Kariyer ya da terfi olara, personel tatmininde 6nemli bir gekendir. ilerleme
imkanin fazla olmasi, ilerlemenin adil ve nesnetakara dayall olmasi personelde i
tatminini kuvvetlendirecektir. Personel galgl iste yukselme olanaklari ister; ¢inki
bireyler yaptiklari zamanlate uzmanlgacak, bireylerin tecribeleri artikca bireylerin
yaptiklari § monotonlamaya balayacaktir. Bu monotonfun ortadan kalkmasi ve
kendini daha iyi ifade etme ihtiyaci icinde bireglgtigl iste ilerlemek isteyecektir
(Keles, 2006: 42).

Bireyin kimligini, toplumda edindii durumunu ve statusini egturmasina katki

sgilayan kariyer olgusu,sihayati kadar bireyin 6zel hayati icinde 6énemlidiimlik
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olusumu bireyin meslek hayatini surdirebilmesi icinegérolan iktisadi gucu elde
etmenin de etkin bir aracidir ve psikolojik acids@ bireyin § tatmininin olymasinda
etkilidir (Kozak, 2001: 17).

2.4.2.5. Calsma Kosullar

Is tatmin dizeyini cajma kaullari iki sekilde etkilemektedir; ilk olarak uygun
olmayan ve yetersiz caina olanaklar ,’fiziksel rahatsizliklara” yol agakinci olarak
is hayati bireyin gunluk yantisinin buyuk bir b6limini alwrmasi agisindan; uygun
olmayan cakma kaullarn personelde “ruhsal” sorunlara neden olmdktgBoyall,
2011: 59-60).

Calima ortamini bireylerin icinde bulunduklari birevi duygu atmosferi olarak
tanimlamak mumkindir. Bireylerirg iyassamindaki davraglarini incelemek uzere
yapilan bircok calima, aslinda bu duygu atmosferid@aha iyi tanimlanmasi Gzerine
yapilan argtirmalardir. Calima ortaminin v@artlarinin iyilstirilmesi, hem personelin
verimini artiracak, hem de personelin kendinegede verildigini algilamasini

saglayacaktir. Bu kgularin sglanmasi ¢ tatminini etkileyecektir (Erdil.v.d, 2004: 20).

2.4.2.6. Orgutin Yapisi ve Ozellikleri

Orgutten; iki veya daha fazla insanin, ortak birage ulaabilmek icin, davraglarini
bicimsel kurallara gére duzenlgdiyapi anlailmaktadir. Bir drglitte meydana gelen
olaylar, kagilikli davranglardir. Orgiitiin yapisi bu kahkli davranglari tanimlar {scan
ve Timurgslu, 2007: 119). Orgiit yapisi ve 6zeliklegitatmini tizerinde etkiye sahiptir.
Orgutiin fiziksel acidan ve personel agisindan biigikya da kicuklgi is tatminine
etki yapmaktadir. Orgut yapisi blyuk olageimeler, kiicik olansietmelere kiyasla
daha c¢ok dezavantaja sahiptir. Kiguk olgletmelerde cajan personel sayisinin az
olmasi daha pratik bir ileiim imkani sglar ve calganlar daha ¢cabuk kaygdar; ayrica
isletmenin kicuk olmasi, ¢calinlar ve yoneticilerin birbirleri ile kolay ilgilanelerine
olanak vermektedir. Blyik orgutlerde bu konular alaor olabilmektedir (Davran,
2014: 30).
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2.4.2.7. Yonetim Bicimi ve Kararlara Katilma

Personelin ¢ tatminin sglanmasi artitk orgatin Orin Oretmek gibi hedeflegimd
sayllmaktadir. Bir 6rgut; drtnlerin kalitesini yigtsneye cakirken bir yandan da
personelin § tatmin seviyesini yikseltmekle sorumludur §Bean, 1991’'den aktaran,
Keles, 2006: 39).

Orgiit icindeki kararlara katiimak personel ile yiicie arasindan iyi bir iletim
sglayacaktir. Kararlara katilmak ast-Ustskisinde hiyeragik manada bir zayiflama
olusturacaktir. Hiyeratinin zayiflamasi yonetici ile personelin iyi bietlsim kurmasina
olanak sglayacaktir. Yoneticinin dagmaci bir yaklaim sergilemesi personelin yagti
Isi daha fazla sevmesine katkigkgyacaktir. Tum bu etmenlerin vamliorgut icinde
verimligi artiracak ve akabinde tatmini sglamis olaca ongorulmektedir.

Yapilan aratirmalar siginda; Ege (2000),yapsmpldugu isten memnun olanlarin %97
amirinin kendisini; “ yapan bir kgi gibi degil de, herseyden dnemlisi bir insan gibi”
gordigund bildirmitir (Kaplan, 2011: 115).

Molly Ropert (2002), Personelin stratejik kararl&edildiklarinda daha ytiksek seviyede
is tatminine sahip olduklarini belirtmektedir. Sikhlorgatlerde kritik érgutsel kararlar
hiyeragik yapinin Ust kademesinde yer alan yoneticilercensaktadir ve personel
katilimi dikkate alinmamaktadir. Bugdaau icin buyuk bir engel t&il eder ¢tinki firma
stratejilerinin yerine getiriimesinde personel kati esastir (Kelg 2006: 39-40).

2.5.1s Tatmininin Turleri

Literatdr incelendiinde & tatminin tarleri; strekli artansitatmini, dengedesitatmini,
kabullenilen ¢ tatmini, olumlu § tatmini, sabit ¢ tatminsizlikleri ve sahtesitatmini
olarak siniflandininytir, bu kapsamda gercektgilen siniflandirmada yer alan
basliklar su sekilde aciklanmaktadir: (Maktalan 1998'den aktahdicel, 2006: 99-
100).

+ Siirekli Artan is Tatmini: Isinden tatmin olan Personel hedeflerini yiikseltirse
tatmin olacg! yeni noktayl yakalamaya cah. Bireyin calsmis oldugu 6rguitte
kariyer olanaklarinin galinis olmasi personelin sirekli farkli hedefler koymasi
acisindan 6nem arz etmektedir. Bu sebeple kariyangginin varlgl is

tatminine olumlu katki sdayacaktir. Birey mesleki agidan gelgoe donuk
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planlar yapmasi bireysel ve Orgitselsaminda tatmin ggayacaktir. Birey
calisma hayatinda bir sonraki basamak igin ¢caba gostknree 0 basanga adim

attiginda ise bgarisinin hazini yayacaktir.

« Dengedels Tatmini: Bireyler elde etikleri bgarilar ve tatmin hissi ile yaps
olduklar gorevlerine devam etmektedir. Bireye danwartlarin devamlifii
surekli bir 5 tatmini sglamasi agisindan énemlidir.

« Kabullenilen Is Tatmini: Yapms oldusu isinden az tatmin olan birey
negatifligi azaltmak icin hedeflerini geri ceker. Boylece daddticuik hedeflerlesi
tatminini sglamaya cakir. Daha kiuguk adimlarla bireysel ve drgutsel tatmi

sglamaya cakir.

« Olumlu is Tatminsizligi: Isinden tatmin olmayan bireyini kaybetmemek igin

negatif kgullara tolerans gediirerek calgmaya devam eder.

« Sabit Is Tatminsizligi: Isinden siirekli birsekilde tatmin olmayan birey bu
tatminsizlige neden olan sorunu ¢6zmez isetatminsizlgi birey acisindan
kroniklesir ve bireyi hastalanmaya kadar gotirecek bir <giresgirikler.
Tatminsizlik devamli bir boyut kazanma evresidirirdy yagams oldugu
tatminsizlige bireysel yada 6rgutsel ¢ozimler tGretmesi gerekir.

+ Sahte s Tatmini: Isinden tatmin olmayan bireyler, ¢ozillemeyen soruniar

gormezden gelerek, kendilerini kandirarak sahtéskatmini olwtururlar.

2.6. Is Tatminiyle Tliskili Motivasyon Kuramlari

Motivasyon teorileri iki ana grupta incelenmektedfapsam (i¢sel faktorleregalik
veren), Surec (dsal faktorlere gurlik veren) teorilerdir. Bu durumusagida bulunan

sekildeki gibi ifade edebiliriz.
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DAVRANIS ONCES'ni DAVRASISONRASI'ni

Vurgulayan Yaklaimlar Vutgyan Yaklgimlar
DAVRANIS DAVRANIS SONUC
SAIKLERI 1 > < —

MOTIF/GUDU (Dysal Faktorler)

(icsel Faktorler)
Sekil 2: Motivasyon — Davragiiliskisi
Kaynakca: (Kocel, 2013; 622)

2.6.1. Kapsam Kuramlari: Kapsam teorileri, bireyin icinde bulunan ve birdglirli
yonlerde davraga yonlendiren faktorleri anlamaya ©6nem vermekteddunun
arkasindaki varsayim isegax yonetici personeli belirfekillerde davranmaya zorlayan
bu faktorleri anlayabilirse bu faktorleri yonlenelmilirse personeli daha iyi yonetebilir.
(Kogel, 2013: 622).

2.6.1.1. Maslow'unihtiyaclar Hiyerar sisi Kurami

Maslow’un ilk defa 1943 yilinda ortaya koygly bireysel gelim ve motivasyon teorisi
bu alanda kullagh bir baglangi¢c noktasi olmgiur. Maslow'un ortaya koydiu temel
varsayim; kgilerin insanca ygamak istemelerine ve heweyin daha iyi olmasini
arzulamalaridir. ¥er bir varsayim ise, bireylerin ihtiyaclarinin sirdle alakaldir
(Sener, 2010: 392). Bu varsayima gore birey belii Hyeragi gosteren ihtiyaclara
sahiptir. Aag1 basamaktaki ihtiyaclar giderilmeden, Ust basaalakihtiyaclar bireyi
davransa sevk edemeihtiyaclarin davraga yoneltebilmesi tatmin edilme derecesi ile
baglantilidir. Tatmin edilen bir ihtiyac bir sonrakitiyaca zemin hazirlar (Kogel, 2013:
623).
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Sekil 3: Maslow’unihtiyaclar Hiyeragisi

Kaynakga: (Kogel, 2013; 624)Sekilde goruldigu Gzere bireyin tum ihtiyaclari bana

eksen etrafinda toplanstir.
Fizyolojik ihtiyaclari: yemek yeme, uyku, cinsel ihtiyaclar
Guvenlik ihtiyaclari: can veg guvenlgi, tehlikelerden korunma

Sosyal ihtiyacglari: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk, arkisidasosyal
kimlik

Kendini gosterme ihtiyaglari: Taninma ve sayginlik kazanma, kendine giiven duyma
Kendini tamamlama ihtiyaclari: sahip olunan potansiyeli ggdirme, yaraticilik

Bahse konu teoride varabilggmiz sonug; her basamaktaki ihtiyacin yeterince
karsilanmasi sonucu bbca ihtiyaclar meydana getirmekte ve tatmin ediletiyacin
motivator olma 0Ozefi gitmektedir. Yoneticinin; personeli motive edebdsi igin
personelin hangi ihtiya¢ seviyesinde gidau bilmesi gerekmektedir (Kele2006: 12).

2.6.1.2. Herzberg'in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg tarafindan gélilen teori, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyeragisi

kuramindan sonra en ¢ok bilinen motivasyon kuramiyni zamandasi tatmini ile
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gelistirilen en 6nemli kuramlardan biridir. Herzbergnasizlige neden olan faktorleri
iki grupta toplamgtir. Bu faktorlerden birincisi motive edici faktért ikincisi ise hijyen
faktorleridir (Unli, 2013: 8).

Frederick Herzberg bu faktorleri belirlerken biragmma yapmgtir. ABD ‘nin
dogusunda bulunan biehirde yaklaik iki yiz Kisi ile gorisme yapmgtir. Bu iki yiz
kisilik grubu muhasebeciler ve miuhendislersplumustur. Herzberg hazirlamoldugu
sorulart katilmcilara sunmgtur. Katilimcilardan daha onceki zamanlargkerinden
tatmin olduklari ve motive olduklari zamanlari ya thm tersi durumu hissettiren ani
hatirlamalari istemgtir. Daha sonra bu duygulari tanimlamalarini isg@mi Alinan
cevaplar kayita alinmive icerik analizine sokulmgtur. Sonucta katilimcilarin vergmi
olduklar cevaplar si tatminine ya da tatminsigine neden olan faktorleri ortaya
cikarmstir (Ozer ve Topalglu, 2008: 92).

Hijyen faktorleri: Ucret, mag orgiit politikasi ve yonetimi, cama sartlari, calsma
kosullari, is guvenlgi, 6zel hayattaki mutluluk seviyesi, v.s gibi fak&y hijyen
faktorleri olarak adlandiriingtir. Bu faktorlerin varlg bireylerin § hayatindag tatmini
icin uygun ortamin varindan soz edilebilir ve bireyleri motive edebilMotive edici
faktorler: Personellerin motivasyon vg tatmininin balica nedeni olarak belirtikleri
faktorlerdir. Bgari, taninma, takdir edilme, statd, ilerleme, sduuk sahibi olma gibi
motivasyonel faktorleri kapsamaktadir. Bu siralarfaktorlerin varlgl personelin
calisma sevkini artirir. Bu faktorlerin yoklgu ya da eksikfi bireylerin i hayatina
motive olmamasi ile sonuclanabilir. Personelin mgsurlari acikca hissetmeleri ya da

gormeleri § tatmini ve motivasyon icin 6nemlidir (Unl, 2018).

Bu kuramin orguti yonetenler acisindan manadur: Hijyen faktorleri, bulunmasi
gereken en onemli faktorlerdir. Yani olmazsa olnfaktorlerdir. Bu faktorlerin
yoklugunda personeli motive etmek mumkurgittlir. Fakat varliklari motivasyon igin
gerekli ortami olgturur. Motivasyon, motive edici faktorler @anirsa gerceklgr. Aksi

halde hijyen faktorleri gdanmadan sadece motive edici unsurlarglasanasi personeli

motive etmek i¢in yetmeyecektir (Kogel, 2013: 627).
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2.6.1.3. McCelland’in Bgarma Ihtiyaci Kurami

David C. McClelland tarafindan 1961 yilinda getilen teoriye gére bireyler G¢ grup
gereksinim etkisi altinda davranirlar (Kocel, 20627). McClelland (1961), davrani
sekillendiren bu tg¢ gereksinimin 6neminigiker arasi ilskilerde, akademik arilarda,
yasam seklinin sec¢iminde ¢ performansi Uzerinde etkilerinin olglunu belirtmstir
(Ozer ve Topalglu: 13).

fliski kurma ihtiyaci : Baskalart ile iliski kurma, gruba girme, sosyal hayat icinde daha
etkin olmay! ifade eder. Bu ihtiyaci gucli olandyiy bireyler arasi gkilere dGnem verir

ve bireyler arasi ilegim kurma ve ilegimi gelistirmeye ayrica 6nem gosterecektir.

Gu¢ kazanma ihtiyact Gu¢ kazanma ihtiyact gucli olansiki gi¢ ve otorite
kaynaklarini gesietme, bakalarini etki altinda tutma ve gucini koruma eylenie

sergileyecektir.

Basarma ihtiyaci: Basarma ihtiyaci gucli olan bir birey ise kendisinesuiasi gic ve
gayret gerektiren hedefler sececek ve bunlari gexgemek icin caba gosterecektir
(Baraz, 2012: 82).

2.6.1.4. McGregor'un X ve Y Kurami

Douglas McGregor yapmpldugu argtirmalarda oncelikle, Taylor ve Fanyol’'un ortaya
koydusu klasik yonetim teorilerini ortaya koyarak yoruiydaak organizasyonlardaki
yoneticilerin eylemlerinin dier tim c¢alan personel tarafindan nasil anldig
gosteren ve X teorisi olarak adlandirilan grive bu teoriyi tamamen gtegen tam
zitti gors bildiren Y teorisi olarak anilan Neo- Klasik yomein ilkelerini ortaya
ctkarmstir (Senel, 2010: 36).

Mulins( 1995) ve Davis (1981) gbr&;ve Y Teorisi
X TEORISI
Genel olarak insan tembeldir vegdsindag hosnutsuzlgu vardir.

Insanlar dgasi gergi genel olarak yonetiimeyi ister, 6rgiit amacinasmada k§i

zorlanmali, kontrol edilmeli ve gerefinde ceza ile tehdit edilmeli
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Insanlar genel olarak sorumluluk tstlenmekten kdamiyonlendirilmeyi isterler, hirsl

degildir ve guvenlge fazla 6nem verirler
Motivasyon sadece givenlik dizeyinde ve psikoldjikeyde ortaya cikar

Insanlar genel olarak bencildir, kendi arzu ve istéki daha 6n planda tutarlar ve drgit

amaclarini daha geri plana iterler
Y TEORISI

Insanlar yaptiklarisi genel olarak oyun kadar galdir, gerekli ortam sgadigi zaman

calismak zevk verici bir konuma gelebilir
Insanlar kendilerine gosterilen orgiitsel amaclagikda kendilerini yonlendirebilirler,
Orgut icerisinde uygun zemin ghurulursa insanlar sorumluluk tstlenebilirler,

Insanlarin yaratici giince yapisindan kismen faydaniimaktadigerEbirey motive
edilirse bu oran daha da yukseltilebigeper, 2010: 36).

Mc. Gregor'a gore, yonetimde gaili olmak igin, Y kuramini uygulamak gerekir.
Klasikgiler X kuramini benimsedikleri i¢in, onlary®netim modelinde lzari s&lamak
oldukca gucturgenol ve Tekin, 2007: 42).

2.6.1.5. Alderfer'in ERG Kurami

Maslow’un ihtiyaclar hiyeraisinin yenilenmg ve gelitiriimis formu Amerikali bilim
insani Clayton Aldefer tarafindan 1969 yilinda gellmistir (Kigtikusata, 2007: 102).
Aldefer ihtiyaclari Gc¢c temel Uzerine ayignr. Var olma (Existence), Aidiyet
(Relatedness), ve Ggiine (Growth). Teorinin adi bu gruplaringilizce ba hafilerinden
olusarak ERG adini almgtir (Baraz, 2012: 82).

Varolma (Existence): Bireylerin hayatta kalmalari icin temel ihtiyac nldaslow’un

fizyolojik ve guvenlik ihtiyaclar olarak dngordu ihtiyaclari icermektedir.

Aidiyet (Relatedness):Bireylerin bgkalari ile bir arada olma, sosyalskiler kurma

ihtiyaclari ile alakalidir.

Gelisme (Growth): Bireylerin bireysel olarak kendilerini gelirme gereksinimlerini
ifade eder (Baraz, 2012: 82).
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MASLOW Alderfer

Kendini Gelitirme Ihtiyaci Gelisme Gereksinimi

Takdir ve Saygi Gereksinimi

Sevgi ve Ait Olma Gereksinimi Aidiyet Gereksinimi

Givenlik Gereksinimi Var olma Gereksinimi

Fizyolojik Gereksinimler

SEKIL.4: Maslow ve Aldefer’in gereksinimler kategorileri kar silastirmasi

Kaynakca: ( Klglkusta, 2007: 103).

2.6.2. Sureg¢ Kuramlar

Surec teorileri ¢atisi altinda toplanan motivasy@aorilerinin merkez noktasi, sierin
hangi amaclar tarafindan ve nasil motive edildikilerilgilidir. Surec¢ teorilerine goére
gereksinimler bireyleri eyleme yonlendiren faktdden sadece bir tanesidir.
Gereksinimlere ilave olarak pek cokssal faktor de ki davrangi ve motivasyonu
Uzerinde etkiye sahiptir. Motivasyonasin sire¢ kuramlari olarak, Klasgartlanma,
Beklenti kurami, gtlik ve amag teorisidir (Erdem, 1998: 53).

2.6.2.1 KlasikSartlandirmasi Yaklasimi

Ayni zamanda hem hekim olan hem de psikolog olas Rsilli bilim insanivan
Pavlov'un kopekler tzerinde yaptideneylerle gegtirilen bir sartlanma tirevidir. Bu
¢esit sartlandirmada, davraghar belirli uyarilar tarafindan harekete gecirilresdir.
Ornezin, Pavlov'un kopekler Gzerinde yapmoldugu deneylerde, kdpeklere yemek
verirken uyari mahiyetinde calan zil belirli birman sonra koggn davranglarini
sartlandirmakta ve yemek verilmeden calan zil, k@peyemek yeme davragini
gostermesine @@zinin sulanmasli, etrafta detaasina) sebep olmaktadir. Bu

sartlandirmada@rlik noktasi davraslari etkilemesi tizerindedir (Kogel, 2013: 629).
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2.6.2.2. Vroom'un Beklenti Kurami

Moslow ve Herzberg'in teorileri bireylerin ihtiyaagl, bireylerin davraglarini
yonlendirecgi varsayimina dayanmaktadir; fakat bu bireyleritiydclarinin davrami
baslatmaya yetmeye@ bireyin bir davramgta bulunmasi sonucu ihtiyacinin
giderilecei konusunda bir beklentisinin de olgluileri striimi ve bu gorge dayanan
en bilinen Vroom’un “ Beklenti Kurami”dir. Bu tad/e gore bireyler, sonucuna
ulasma beklentisi yiksek olan ve istenilen amaclagrdibusunda gayret gosterirler.
Beklentisi gucli olmayan ve birey tarafindan petendmeyen amaclar icin bireyler
herhangi bir gayret gostermeyecektir. (Hine bir personel bir (st kademeye
yukselmek istiyor ve bu amaci i¢in cok gayret giigtesa ve yiksele@mne inaniyorsa,
bu birey gudilenngtir ve hedefe ulgmak icin gerekli gayret ve ergiegosterecektir.
Cunku isteme derecesi ve beklentisi pozitiftir (Aka Budak, 1999: 209, 210). Teoriye
is tatmini acisindan bakilginda; Orgut cafanlarinin beklentilerinin kadanmasi §
tatminine olumlu katki sunacaktir. Ogfie Konaklama gletmelerinde cagan bir
personel ileride daha yuksek makamlara yukselmiekkiendisine hedef koyabilir. Bu
hedefi arzulama derecesi ile yagnoldugu iste daha fazla emek gostererek hedefine
ulasmak isteyecektir. Bir bellboy ileride On biro miidigine yikselmek isteyecektir.
Iste bu noktada beklenti hasil olgalacaktir. Personel emeklerinin kdugini istekleri

dogrultusunda elde edersetatmini o derece yiksek olabilir.

2.6.2.3. Porter-Lawler’'in Beklenti Kurami

Lyman W. Porter ve Edward E.Lawlerin 1967 tarirendizerinde c¢ajarak
gelistirdikleri teoriye gore; Wictor Wroom’un 1964 tanifde calsmis oldugu teorinin
gelistirilmis seklidir. Porter ve Lawler gudindn, bazi etmenleg #datmin veya
performansa gedeser olmadgl savlari ile teoriyi geftirmislerdir. Bu teoriyi geltiren
bilim insanlarina gore; motivasyon, tatmin ve parfans U¢ ayri dgskendir ve
birbirleri ile iliski halindedir. Wictor Wroom’un teorisi'ne; kabiliyeve rol algilamalari
eklenmitir. Eger birey bir §i yapmak icin gerekli olan bilgi ve meziyetlerdeakgun
ise ne kadar emek sarf ederse etsin performansrgistz, yapmioldugu iste bagari
elde edemez. Bireyin kendisi ic¢in algilgdirol vardir. Her personel performans
gOsterebilmek icin uygun bir rol anlama sahip olmalidirilave olarak bahse ait

teoride; icsel ve dsal Odillerden sz edilmektedir. Odillerin  biregker
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degerlendirilmesi, odulin b&alarinin konumuna kiyasen adil olup olmadiklarina

ili skin kisinin algilamalarina dayanir (Baraz, 2012: 83).

2.6.2.4. Adams’in Eitlik Kurami

John Stacey Adams tarafindan 1963 tarihindestgdinis bir teoridir (TUtincl ve
Kigukusta, 2006); Adams itatminini bireyin girdi-¢ikti sentezine gore bédmistir.
Baska bir anlatim ile bireyinsi i¢cin bulundigu fedakarliklar ile sonugta elde gtti
deserler arasindaki derlerin algilangidir. Bu dengenin ganmasi ile ¢ tatmini
sgilanms olacaktir. Bahse konu teoriye gore personelle eltiginden fazla veya az
0dul vermek ¢ tatminsizlgine sebep olacaktir. Elde gihden daha fazla 6dil sunmak
personelde sucluluk duygusunun ghasina, elde efiinden daha az 6dul vermek ise

adaletsiz tutumlara sebep olacaktir.

Bahse konu teoriyi personelini motive etmek icinl&uoacak yoneticilerirsu hususlara

dikkat etmesi gerekir;
* Esit emesin ssit sekilde ddillendirmesi gerekir.

* Esitlik veya sitsizlik personelin 6rgit catisi altinda veya Orgidisinda

yaptiklari kagilastirmalarin bir sonucu olarak algilanir.
» Esitsizlige kagl gosterilecek tepki desik sekillerde olabilir.
+ Orgtlerde ticret yonetiminin temel konusu bitsézlik algisidir.

Bahse konu gtlik teorisi Lawler- Porter teorisi ile gkilidir. Esasinda Lawler- Porter
teorisi bir dlgcude, gtlik teorisini de icermektedir. Cunku performars anilan it
odul, i¢csel 6dul, dgsal 6dul ve tatmin olma arasindakigbasitlik teorisinin vermek
istedikleri ile ayni derecededir (Kogel, 2013: 637)

2.6.2.5. Locke’un Amag¢ Kurami

Bahse konu bu teoride Lockes tatmin durumunu gereksinimlerle @k personelin
isine iliskin deserli gordigl is sonuclarini elde etme durumuna gére aciklamaktidir
personele, calma kaulari, Ucret, kariyer, terfi gibi firsatlar @amaktadir. Bu
baglamada gin sgladiklari ile bireyin dger verdgi seyler uyum gdsteriyorsa tatmini

sglanmaktadir. Bahse konu bu teoriye gore; persogial i ile alakali unsurlar ne
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kadar 6nem arz ediyorsa, personefinatminine etkisi agisindan bir o kadar 6nem arz
etmektedir. ihtiya¢ teorileri ise, butiin personelin tatminin &ngereksinimlerin
karsilanmasina dayangll savi Uzerine ygunlamistir. Fakat bahse konu teoride ise
personelin dgerleri, konuya bgka bir boyut eklemektedir. Personelin tatmini araacl
ile paralellik gostermektedir (Sat, 2011: 17-18ask& bir anlatim ile bahse konu bu
teoride; Bireylerin belirlengi olduklari amagclar onlarin motivasyon dereceleia
belirleyecektir. Ulailmasi bir hayli yiksek amac belirleyen bir bireside edilmesi
daha kolay olan amaclar belirleyen bireye oranlsadazla emek verecek ve daha fazla

performans gosterecektir (Kogel, 2013: 638).

2.7.1s Tatminini Arttirma Yontemleri

Personelin yaprgioldugu iste tatmin olmasinda bazi yontemler 6nemlidir. Bakseu

yontemler gagida anlatilmgtir.

2.7.1.1s Tasarimi Yontemleri

Personelde ve orgutte verimlilik@anmasi amaci ilslierin niteliklerinin ve yapilarinin
desistirilme sireci olarak tanimlanmaktadir. Bu gdaltuda Is tasarimi, § ve birey
faktorlerini en uyguryekilde birletirmeyi amaclayan yonetsel bir uygulamadir. Burada
gozlenen amag personelig fatminini ve performansini yukseltmektir (Tortogd,
2010: 76). Bgka bir ifade ile belirli bir ¢ ya da bir birine baml islerden olgmus
sistemlerin, hem personeliry itecribesine, hem dsesleri baginda verimliliklerini
yikseltmek amaci ile destiriimesini iceren faaliyetleresitasarimi denirls tasarimi
faaliyetlerinde orgutlerin ¢ ana amaci birliktergeklestirmeleri gerekir. Bu amaglar;
orgutsel acgsidan verimlilik gmmak, kalite ve maliyetlerde ggine gostermek,
Personel acisindan isetatmini s&lamaktir.is tasariminda asil amaglerin dgzasinin
personel acisindan daha fazla motive edici hale irilgegsidir

(istasarimlariyaklasimlari.com).

2.7.2.1s Rotasyonu

Orgut catisi altinda c¢ahn personelin motivasyonlarini ve ilgilerini canitmak
amaclyla bir gten dger bir ise yonlendirilmesidir. Bgka bir ifade ile bireyin ayni
nitelikteki islerde calgtirlimasi ile gercekigirilir. Yapiimis olunan § personel
acisindan sikici bir hale dgtiginde, personel ayni nitelikteki k& bir ise sevk
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edilir. Ornezin bir hafta sandalyenin agai monte eden bir personelingdr bir hafta
sandalye icin zimpara yapmasi gibi (Serinkan, 200®). Is rotasyon yontemisi
gengletiimesi yontemi ile yakindan gkilidir. Her iki yontem de personelin yapsni
oldugu isten sgumamasi icingin dosasindaki gérevlerin ggstirilmesi ile alakaldir s
rotasyonunun amaci personelin yapwidugu isten sgumasinin azaltilmasidir ve by i
rotasyonu bireyin, bilgi ve kabiliyetlerini gelirir, 6rgut catisi altinda ki uyumu

saglamlastirir ve is tatminine olumlu katki gdar (Kerman, 2004: 15).

Konuya konaklamasletmelerinden bir drnek vermek gerekirse; personsiiirekli
olarak aynsifte ayni ki yapmalarindan kaynaklanan sikigilgidermek icin ve ¢cajma
sartlarindaki uyumu sgamak icin bazi departmanlarda dizenli olarak (ikiftada,
ayda)sift degistirilerek is rotasyonu yapilmaktadir. Buradaki asil ama¢ manogu ve
sikiciligl azaltarakg verimini artirmaktir §ener, 2010: 110).

2.7.3.1sin Zenginlestiriimesi

Herzbeg’in motivasyon teorisine dayanilarak gellmis bir yontemdir. Bu konuda ki
asil gaye personelin Ustlerymoldugu sorumluluklart ve 6zguvenleri artan bireylerin,
yapms olduklari klerde motivasyonlari da artggaydniindedir.is zenginlgtirmesi
personele daha fazla sorumluluk, kontrol ve sgelisgslar (Kerman, 2004: 14). Bka
bir ifade ile, yapilansin personel acisindan daha anlaml ve 6nemli hetigilghesi icin
girisilen cabalarin toplamidir (Tortop vd., 2010: 78).zenginlgtirme yonteminde
dikey yonde § yuklemesi s6z konusudur. 8& bir anlatim tarzi ile, personele yapmi
oldugu is Gzerinde daha fazla kontrol verilmekte, bu yojla alakali bgarma duygusu,
sorumluluk ve fark edilme gibi pozitif duygular ggirmesine olanak verilmektedir.
Zenginlstirmenin sglandg bir iste, is ile alakali gerek duyulan kaynaklari kullanma,
isi yaparken kullanaga yontem gibi konular personelin kontrolindedir. Bayede
orgut catisi altindaki personelin, oOrgitsel ve yssd gelgimine katki sglanms
olunmaktadir (Serinkan, 2008: 141). Orgiitsel veysiel gekim sglayan personel,
yapmsg oldugu iste daha fazla lyari gosterecektir. Bari ile birlikte 6rgutsel ve
bireysel verimlilik sglanacaktir ve bu dgultuda § tatmini pozitif yonde ilerleyecektir.

56



2.7.4.1sin Genisletiimesi

Is geniletme yontemi bir personelin tek big sahasi (zerinde uzmagiaas! yerine
daha fazla si 6grenerek glerin yerine getirmesi manasina gelir. Bu sebeple i
gensletme yontemi uzmandmanin yararlarini azaltmakta, sakincalarini ortadan
kaldirmakta ve tek duzegin vermk olduzu monotonlgu ortadan kaldirmaktadir
(Marangoz ve Biber, 2007: 204). Bahse konu yontiemaliakall bir 6rnekle anlatmak
gerekirse, Yiyecek-icecek gletmelerinde cajan bir servis gorevlisinin tek gorevi
masalara yiyecek sunmak ise belli bir zaman sorapmg oldugu iste sikicilik
meydana gelecektir ve bunun sonucunda monotonlgkayzecaktir. Oysaki servis
gorevlisi yemgin hazirlangindan masaya servisine kadar tigaraalardaki gorevleri

ogrenir ve kini genkletirse yapmy oldugu isi daha fazla sevecektir.

2.8.1s Tatmininin Sonuglari

Is tatmininin konusunda iki yonlu bir sonucu ofusoylenebilir. Birey yapmioldugu
isten haz alma derecesi ileski icerisindedir. Bu ilgki ya olumlu yonde ya da olumsuz

yonde kendini gosterebilir.

2.8.1.1s Tatminin olumlu sonuglari

Eger personel yapmoldugu isten haz aliyorsa by tatminine olumlu etkisi sunacaktir.
Bu is tatmini bireyin sosyal hayatina, i¢c diinyasinagwe isirdirmesekline de yansir.
Is tatmin seviyesi yiksek olan bir birey bunu soslayatina, § hayatina ve aile
hayatina da yansitir ve gahis oldugsu ortamdan daha fazla haz alg.artamindan
ayrildigi zaman ailesi ve sosyal ¢evresi ile daha fazldutukt paylgir. Bu durumlarin

sonucunda; i¢ tatmin, gtatmin ve genel tatmin g&mis olur (Akbal, 2010: 78).

2.8.1.1. Baari

Von Haller Gilmer, (1975), g0res itatmini ve baari arasindaki ikiyi karsilikli ve
baglantili bir iligski olarak gérmek gerekir. Bu iki kavramingitii durumu birbirlerinin
turevi oldigu sdylenebilir. Bgarinin oldgu yerde ¢ tatmini, & tatminin old@gu yerde
basaridan so6z edilebilir. Personel yagmoldugu iste gostermyi oldugu baarilar
oddullendirilecek, takdim edilen bu 6duler persotaghfindan yeterli ve adil goruldu
zaman daha yuksek seviyede bir tatmine neden dlacadunun sonucu olarak
personelin bgarisi § tatminine etki edecektir (Akbal, 2010: 78).
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2.8.1.2. Yaam Tatmini

Rus yazar maksim Gorki, y@m ve § tatmini arasindaki igkiyi gozlemlemg ve bu

iliskiyi; “ is mutluluk verici oldgunda yaam eslencelidir. Is gorev oldgu zaman,
yasam ise esarettir.” Sozleriyle aciklagtir (Asan ve Erenler, 2008: 2006). Vara
(1999), Ygam tatmini bireylerin tim y@amlarini icerir, bireylerin belirli bir duruma ya
da belirli bir stirece i§kin durumlarini dgil topyekn yaamlarinin tatmini anlamina
gelmektedir (Dilmag¢ ve v.d, 2011: 4). Bahse konartdamayi bir érnekle anlatmak
gerekirse; bireyin yedi herhangi bir yiyecekten tatmin olmasi, hayatigenelinden
nasil bir tatmin elde efii konusunda higbir anlama ifade etmez. Tuketmektenaldg
bir yiyecesi tikettiginde tatmin sglayabilir ama bu bitiin yaminda tatmin oldgu

anlamina gelmez (Haybron, 2004: 3).

Veenhoven (1996), yam tatmini bir butinlik arz edecejekilde tim yaamin
kalitesinin, pozitif olarak ge&liminin derecesi olarak tanimlarken, sga tatmini
belirleyicileri olarak; toplum kalitesi, bireyin ptumdaki konumu, si cevresi, kjisel
kabiliyetleri, v.s gibi etmenlerin buttrgidur (Ozgen, 2012: 6). Bu kapsamgléaitmini
yasam tatminin bir parcasi olarak gortlmektedir. Birels cevresinden al@i tatmin

derecesi butunlik arz edersgan tatminini etkiler.

2.8.1.3. Gudulenme

(Simither, 1998); Endustri vesletme felsefesi acgisindang itatminin personelin
gudilenmesine tgh olarak aciklanmasi yaygindir. Bu agidan bahsaukanimlamaya
egilim gosterildiginde, gudilenme seviyesi artikca personelin yapahugu isteki

performansi ve tatmini artmaktadir (Akman, 2007.32).

Gudualenme ve si tatmini iliskisi, insan faktorinin sietme biliminin en 6nemli
oznelerinin bainda gelir. Orgut yoneticileri etkirdi ve verimliligi en st seviyede
tutmak icin personelin gudulenmesini istemekteBu. acidan gudileme ve tatmini

ili skisi incelendginde orgutlerin bgarim duzeyleri ile ikkili oldugu g6zlenmektedir.
Bu iliskinin analizi son derece 6énem arz etmektedir. Bgldmada 6rgit yoneticileri bu
analizi iyi yapabilir ve gletmeye adapte edebilirlersgletmelerin baarili olma

dereceleri yuksek olacaktir (Sakarya, 2011: 1).
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2.9.1s Tatminsizliginin Sonugclari

Bireyin yapms oldugu isten haz alma duygusu ya da mutluluk seviyesinitnaasi i
tatminsizligini doguracaktir. Birey i¢c dinyasi ve cevresiyle bir biiiknarz eder.
Tatmin ya da tatminsizlik bireylerin i¢ diinyasire yaams oldugu cevreyi etkiler s
tatminsizligi; Orgutsel ve bireysel sonuglari olarak inceletiebi

2.9.1. Orgutsel Sonuglar

ABD’nin buylk su ya da buyik gol manasina gelentjan eyaletinde bulunan Ford
Otomobil Fabrikasinin bulungu arazide yer alan bir tabelada: ” Ben haftad& kir
saatimi burada geciriyorum” yazisi mevcuttur (Akb&010: 79). Konuya bu
baglamdan bakildiinda, personel icin orgut cok o©onemlidir. Fizikartlarindan,
ulasimina, sosyal faaliyetlerinden, arkalla ortamina kadar bir¢cok faktorin dnemi de
artmaktadir. Personelin yapmoldugu isten tatmin olamamasisasidaki sorunlarin
olusmasina yol agcmaktadir.

2.9.1.1.ise Gitmedelsteksizlik

Personelin ¢cagmis oldugu 6rgit icerisinde mutsuz olmasi; personefiimd gitmede
isteksizlik olgturmaktadir. Bgka bir ifade ile birey § ortaminda ya da bireysel
yasaminda tatmin olamamasi yapmoldugu ise gitmede negatif yonli bir etki

yapabilmektedir.

Uretken ve mutlu olan insan sadece 6zghyanda dgil is yasaminda da tatminlidir.
Orgutlerde personelinsi tatmin seviyesinin az olmasi ¢ka bir ifade ile §
tatminsizliginin olusmasi sadece bireysel manada sonuguduoayacaktir. Orgutsel
sonucglardan bir tanesi olansei gitmede isteksiz olma seviyesinde bir sarti
gosterebilmektedir (Bozkurt, 2008: 3).

Ise gitmede isteksiz olan personeli birgok faktorikiledigi gozlenmitir. Orglitiin
yerlesim yerine olan ulgam zorluzu, personelin ¢aimis oldugu sifti, sunulan sosyal
imkanlar, § arkadalari ile iletisimin tam s&lanamamasi, yoneticilerin baskici
tutumlari, fiziki ortamin yetersizli, ya da 6zel ygamdaki olumsuzluklar personelin
isinden uzaklgmasina olumsuz etki yapmaktadir.sBa bir ifade ile personegine kasl
alakasinin azalmasi ve bunun tdrevlerinden bir siaidéan e gitmede isteksizlik

olusturacaktir.
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2.9.1.2. Orgutten Ayriima

Personelin orgitten ayrilmasi sorunu, personelataylari ve bu davraglarin bali
oldugu unsurlar argirihyor olmasina rgmen halen 6rgutler icin dnemli bir sorun olma
niteligini tasimaktadir (Cekmeceljgu, 2005: 28).

(Hausdorf, 1994), personelirsten ayrilmasi Uzerine yapilan @o argtirma kten
ayrilma davraninin 6nemli Olctde kilerin orgite bghliklarinin bir belirtisi olan $
tatmini ile ilgili oldugunu ortaya koymgtur. Birey eer orgut dgerlerine bgli ise ve bu
degerlerin gelmesine katki sunmak istiyorsa, orgutten ayrilmakeneyecektir
(Cekmeceliglu, 2005: 28).isten ayrilma istgi personelin istihdam kaoillarindan
tatminsiz olmalar durumunda gdsterdikleri yikiex aktif bir davrarngtir (Rusbelt, v.d,
1988: 599).

2.9.1.3. Devamsizlik

Devamsizlik, personelin cana programina ya da planina gore, spalisi gerekl
zamanlarda sine gelmemesi olarak tanimlanabilir (Eren, 2000:1)25Ayrica
devamsizlik, uzun yillardir toplumsal ve 6zel dgrektiren gitimsel, sosyal ve adli bir
problemdir (National Center for School Engagem@0Q5). Devamsizlik konusunun
adli bir boyutunun var olmasi gézden kaciriimangeseken bir unsurdur. Kamusal ve
Ozel faaliyet gosteren Orgiitlerde devamsizlik yapméukuki bir mieyyidesi vardir.
Bu mueyyideler kanunlarda ya da disiplin tizukldarsaklidir.

Personelin ginin basinda olmamasi Uretimin aksamasina neden olmaktRénsonel
orgutler agisindan bir maliyet unsuru olarak goektadir ve devamsizlik yapilmasi bu
maliyeti daha fazla artirmaktadir. Bu sebeple, pak bilim insani tarafindan ilgi ceken
bir konu olmaktadir (Kekg 2006: 96). Bu konu ancak, Orgitlerde hakli neelenl
neticesinde yapilan devamsizlik iketatminsizlginden kaynaklanan devamsgliayri
degerlendirmek gerekmektedir (Kaplan, 2011: 134). Desalgin, tek bir nedenisi
tatminsizligi degildir, ama devamsizlik ve itatmini arasindaki igkiyi inceleyen bir cok
aragtirmada, devamsizlikla tatmin arasinda negatif lesg®n oldgunu, bu sebeple

devamsizigin, is tatmini arasinda bir gkinin varligi séylenebilir (Batemur, 2007: 53).

Is tatmini ve devamsizlik Iza incelendgi bircok llkede; Avusturalya, Kanada, Yeni

Zellanda ve Amerikada yapilan alan gadasinda; birbirleri ile ahenk icerisinde gah
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bireylerin § tatmin seviyeleri yiksek ise daha az devamsizagtiklari, § tatmin
seviyeleri daha diiilk ise o zaman devamsg@liartigl gozlenmgtir (Cetinkanat, 2000:
41). Fakat kimi bilim insanlarina gore; orgutsekldek ve devamsizlik arasinda bir
iliski saptanamamngtir. Bu celskiyi ortaya cikaran sebebin, devamsizlik konusuna
baksin farkli olwundan kaynaklanmaktadir. Bazi gramalarda, hastalik, o6lim,
sakathk gibi zorunlu nedenlerlesei gelmeme durumlari da ele alinirken, bazi
aragstirmalarda ise bu durum devamsizlik konusuna dédilmektedir ve bu durum ise

aratirmalarin sonucuna etki etmektedir (Kgl2006: 97).

Robbins, (2001), New York ve Chicago bulunan birgazada ggici devir hizini
belirleyen bir cakma yapmytir. Chicago da gercelden bir kar firtinasi sonrasinda
magazada caganlarin ge gelme oranlar ile ayni gin New York'ta bulunaynia
magazaninsubesinde ¢cajan personelin devam oranlari kiyaslagtmi Sunu belirtmek
gerekir ki mgazanin politikasindasé gelmemenin cezasi cokiadir. Chicagoda ki
calsanlarin kar firtinasini bahanede edergé gelmedikleri gozlenngiir. Fakat §
tatmin seviyesi yiksek olan personelge igeldikleri gorilmgttir. New York'ta ki
subede ise devam orani % 96 olarak saptsinniEronat, 2004: 67).

2.9.1.4 Isbirli gi Saglayamama

Gunumuzdeki orgutlerin sleyisleri ve piyasada tutunmalari acisindag birligi
sglanmasi onem arz etmektedir. Buglzanada dgundldiginde 6rgut catisi altinda
ekip ruhunun da ne kadar 6nemli qiduanlgiimaktadir. Eer bir personeldesi
tatminsizligi hasil olmaya bgamissa, sorumluklarinin yani sira ilgthinde de bir
zayiflama olmaya kdayacaktir. iletisimin azalmasi ve si tatminsizlik seviyesinin
yukselmesi oOrgut catisi altinda olmasi gerek ekyhunu ve ¢ birligini de
zayIflatacaktir.

2.9.1.5.iste Hata Yapma

Is tatmin seviyesi dien personelinsine olan ilgisi zayiflayabilmektedir. Bu sebep
personelin gine olumsuz yonde etki edebilir. Yaproldugu iste otokontroll zayiflar,
isinde hata yapabilir. Konuya hizmet sektorinde feligosteren otelsletmeleri
acisindan bakilgr zaman; 6n biro personeli olarak gérev yapan d&isgnelin misafir

giris cikislarina dikkat etmesi gerekmektedis. tatminsizlii olusan personelinsine
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yogunlasmasi zayiflayacaktir. Bu sebeple resepsiyon g&ieui isinde hata yapma
olasilgl da artacaktir. Misafirin kaandgi ilk yerin otelin lobisi ve glemlerinin
yapildg yer 6n biro olmasi bu departmanda goérev alaropels daha dikkatli olmasi
gerekmektedir. Bu departmanda gah personel; misafirin kafanmasindan, otelden
ugurlanmasina kadar misafir ile en fazla Hati kuran personeldirs tatminsizliginin
iste hata yapma durumu otejlatmesine maliyet artirict bir etki cltwraca& da

distndlmelidir.

2.9.1.6.0s Guci Devir Hizi

Is guct devri belli bir zaman arginda bir sletmede cajmaya balayan ve §ten
ayrilan personel hareketedis. ve isci bulma kurumu isesgiicti devrini * kci devri,
isyerinde, istifa, terk,sten cikarilma vese alinma neticesinde cgdnlarin sayisinda

meydana gelen desikliklerdir’ seklinde tanimlanstir (Eronat, 2004: 22).

Is glicti devri, genel manadatatminsizlii, disik moral, personelin cinsiyeti, iktisadi
hayat, Ucret, teknolojik etmenler, orgut kultiri wgevresel faktérler gibi gegi
yelpazede ele alinan bir konudur. Bu sebepglegiici devrini tim yonleri ile
tanimlamaya ¢caijmak oldukca guctir. Kimi bilim insanlari, érguttaliganlarin kendi
arzulari ile gten ayrilmalar ele alinarak incelenirken, bu kaalami bilim insanlari ise
isten cikariimalarinda eklenmesi ggiiaii benimseyerek cainalar yapmglardir. Bu
sebeple literatirde farkli gdaglérin varligi gérilmektedir (Tambay, 2006: 4). Bu
baglamda dgunuldigunde personelin kendi arzusu ilgen ayrilmasi demek istifa
etmesi demektir. Personeli istifa etmeye iten neemaragtiriimasi ve istifanin sadece

is tatminsizlgine balanmamasi gerelgi dustnilmektedir.

Davis (1988), yapmioldugu calsmada § tatmini seviyesinin dgiigt 6rgutlerde dort
yil zaman zarfinda persongikayetlerinde ve farkli belirtilerde agtigozlenmitir.
Devamsizlik % 5,s gucl devri % 70sikayetler, % 38, disiplin cezalar ise % 44
artmstir (Eronat, 2004: 66).

Tatdncu (2003), Mgla ili konaklama gletmelerinde yapmgioldugu argtirmaya, 359
personel Kkatilngtir ve katilanlarin 210" u erkek katilimci, 149'uayandir.
Katilimcilarin turizm endustrisindg yeri desistirme sikliklari analiz edil@ginde 0-2

defa § yeri desistirenlerin 205 kgi oldugu ve oransal ifadesi ise % 57.1 oranindadir. 3-5
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defa gyeri desistiren personel orani ise 126skve % 35.1 oranindadir. 6 ve Uzeri yer
degistiren personel orani ise 28kile % 7.8 oranina sahiptir ( Tutinct, 2003: 157).

Bahse konuya oteklemeleri acgisindan bakilgli zaman; bilindgi Gzere yapilan ggu
argtirmada otelgletmelerinde cajan personelinsigtict devir hizi yuksek ¢ikmaktadir.
Bunun sebeplerinin kanda hizmet sektérintiin go mevsimlik 6zelik gostermesinden
kaynaklandgini gosteren agiirmalar mevcutturistifa ya dagten ¢ikarilma durumunun
otel igletmelerinde nifuslu olmasini @ayan etmenlerin asairiimasi gereklilgi
gozlenmitir. Otel igsletmelerinde ¢cagan personelin yapmoldugu isten tatmin olmama
durumu istifa etmesine suruklemeggiici devir hizina etki etmektedir. Fakat sadece i
yani sira ucret, kariyer, fizilgartlar yonetici bakg agisi, ¢gu isletmenin dénemlik arz
etmesi gibi nedenlerin vagh da § guct devir hizina etki eden nedenler @au

gozlenmektedir.

2.9.2 Psikolojik Sonuglar

Is tatminsizlgi birey ve ruh sgligli acgisindan negatif yonli bir etkisi olabilir. Bjre
calismis oldugu o6rgutte mutlu dalse ve yapmy oldugu isten tatmin de sgayamiyorsa,
ise ve gle alakali tim faktorlere kar olumsuz yonde bir tutum sergileyebilir (Parsak,
2010: 46-47).

2.9.2.1. Saldirgan Davrarglar

Bireyler calsma hayatinda ya da sosyal hayatlarinda onlerinencéngelleri normal
yollardan ¢6zime uiairmak yerine fiziksel ve psikolojikiddet uygulayarak ¢cdziime
ulastirmayr tercin edebilmektedirler. Bunun sonucundaaskalarina siddet
uygulayabilirler. Bireylerde personelin gaha hayatindakisi tatminsizlgi en ¢ok
rastlanan olaylardan birisidir saldirgan davgkam Saldirganfiin dnemli sebeplerinden
bir tanesi 6fkedir. Personeli kendi yetergimiden kaynaklanansagilik kompleksi ve
kaygilardan kurtulmak icin Ofkeye $airabiliyor. Genellikle; 6fke, kizginlik,
saldirganlik birbirleri ile bgantili kavramlar olarak gorulmektedir. Saldirgan
davranglarin arka planinda 6fke ve kizginhktan farklirall kin, nefret, dgmanlik gibi

yok edici duygular bulunabilmektedir (Davran, 208BR). Bahse konu kavrama bu
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baglamdan bakildii zaman, personelin tatmin @ayamamasi sonucunda saldirganlik
gosterebilir.

2.9.2.2. Stres Tepkileri

Selye, (1976), stresi” organizmanin herhangi biurwina kagi gosterdgi sira dsi
tepki” olarak tamimlamytir. is stresi ise; hegeyden once bireyinsii ve is sahasini
anlamasi ile ilgilidir. Belirli bir durum ya da ofabir birey icin stres faktort olurken bir
baska birey icin son derece basit ve 6nemsiz bir katabilir (Karadal: 83). Bu
baglamda stresin ne demek offiitnu ve strese etki eden faktorlerin neler @low
bilmek 6nem arz etmektedir. Aileden, orgUtsgaindan, § ve sosyal arkagiardan,
devletten kaynaklanan turli baski ve istekler stres kaynaklaridir. Bireyin kendi ic
dunyasinda yadil baski ve arzular ise i¢ stres kaynaklarinsitmaktadir.i¢ stres
kaynaklari; hirs, maddecilik, rekabet ve hircinhkCogu kez i¢ stres kaynaklari sdi
stres kaynaklarindan daha guclidir. Bu kaynaklaign diinyada otokontrolu
sgzlanamasa isesi tatminsizlgi olusur. Orgut yoneticilerinin ve bireylerin stres
kaynaklarini azaltma ya da stresi 6nleme faaliyétiitmeleri gerekmektedir. Stres
kaynaklarinin nufus etmesi tatminsizlgine yol acabilir. Stres ile Raetmeye yodnelik
olarak alinan Onlemler arasinda; spor, yoga, vBi fgaliyetler bulunmaktadir. Bu
baglamda yapilan asirmanin 6rneklem grubunda bulunan bireylerin %66%)1nin
spor yaptgl belirtiimistir (Ozkaya, 2008, v.d, 164).

Bahse konu kavrami konaklamgletmeleri acisindan ele almak gerekirse; sgal
personelin hizmet Uretmesi ve Urgtthizmeti ayni anda takdim etmesi bireyi strese
surukleyebilir. Yirmi doért saat esasina goére faaligosteriimesi gecsiftin varhgi
demektedir. Gece cahlnlari § hayatinda ve sosyal hayatinda strese yatkin
olabilmektedir. Konu yelpazesi ggrolan konaklamasletmelerinde ¢agan personelin
strese yakalanmamasi icin Orgut icerisinde Oneralermasi son derece 6nem arz

etmektedir.

2.9.2.3. Cekilme

Geriye dong davranglari seklinde ifade edilebilir. Engellenmek kamnda bireyin
kendini savunmasseklinde ortaya c¢ikabilmektedir. Bu olumsuz savummekanizmasi;

her seye evet diyen, cekingen, icine kapanik, bireylegdigtilmektedir. Cocuksu
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davrang, bakalarinin arkasindan kosmak, bakalari ile alay etmek, zorlama ile
yaptirilan bir § kaginda bayanlarin gamasi, erkeklerin ise surat asmasklinde
kendini gostermektedir (Eren, 2000: 235). Bu tipvrdaslar bireyi ic dinyasinda
zamanla olumsuz dinmelere sevk edecek ve bireygntatmin seviyesini dgiirebilir.
Orglit catisi altinda dedikodular ve gocuksu dagranekip ruhuna zarar verebilir ve bu
zararlar hem orgite hem de bireye zararl olacalgtitatmini ile ekip ruhu arasinda
anlamh iligki kuran aragtirmanin varlg, bu aktorlerinde si tatmini ile bir ba

kurulabilecgine isaret etmektedir.

2.9.2.4. Direnme

Bahse konu kavram; saldirganlik, ¢cekilme ya dasstggre daha olumlu bir davrgtm.
Bireyin yol acmg oldugu engellere kar pes etme yerine daha fazla gayet gostererek
engelleri ortadan kaldirmaya yonelik bir tutum $ergesidir. Bahse konu kavrami bir
ornekle anlatma gerekirse; oOrgut catisinda buludaier arkadglari ile iletisimi
zayiflayan bir bireyin daha fazla emek gostererekral bir iletisim kanali tesis etmeye

calismasidir. Kisacas! olumsuzluklara §agdzim Uretmeye ¢camasidir.

2.9.3. Fiziksel Sonuglar

Is tatmini ile alakali bilimsel agirmalar incelendii zaman bireyin yapnaioldusu isten
haz alma derecesi glik ise § tatminsizlgi yasadigl gbzlenmektedir ve bu BEamda
disunuldigiinde personelin ewli fiziksel sorunlar yaadgl saptannstir. Bunlar;
yorgunluk, nefes dasl, uykusuzluk, stres,stah kaybi, v.s gibi birey gagini
ilgilendiren sorunlardir. Yapilmiolan argtirmalarda ¢ tatminsizlgi ile sinirsel ve
duygusal bozukluklular;stahsizlik, uykusuzluk ve duygusal bozukluk gibi Galer
arasinda yuksek seviyede bigbairuldusu tespit edilmgtir (Erdogan, 1996: 225).

2.10. Konuylailgili Daha Once Yapilan Arastirmalar

Pelit, (2008) Konaklama gletmelerinde yapmni oldugu argtirmasinda, personel
glclendirmenin g tatmini Gzerine ikkisini incelemgtir. Turkiye’nin yedi bolgesinde

faaliyet gosteren Beyildizh konaklama gletmelerinde cagan personel Uzerinde
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gerceklatirilmi s bir argtirmadir. Konaklamasietmelerinde gorev alan 1854 personel
Uzerinde anket aracih ile veriler toplanmgtir. Bahse konu caimada personel
glclendirme kavramina gkin anlamli ve pozitif yonlU bir ikkinin varligi saptanmtir.
Personelin  psikolojik giclendirmeye skin algilamalarinin; gletme y6netim
uygulamalarini iceren davrasal guclendirme algilamalarindan daha olumlu hususu
dikkat cekmgtir. Psikolojik ve davransal giclendirmenin, konaklamaldatmelerinde
calisan personelinsi tatmini Uzerinde 6énemli etkisi olgu ve personel glclendirme
uygulamalarinin butiunlik arz edecgkkilde uygulanmasi daha etkili ve gucli gidu
saptanmgtir. Bahse konu asirma ornekleminde c¢aln personelin si tatmin
derecesine etki eden en olumsuz unsurun; tcrebriakiidyu, en dnemli unsurun ise

isletmeye ilski fiziki sartlar ve § arkadalari ile olan ilgkiler oldugu saptanngtir.

Demir, ( 2010), yapms oldusum calgmasinin bir benzeridir. Bu catnay! yenileme
geresi iceren nedenler ise; konaklamgeimelerinde cagan personelin,siglci devir
oranin yiksek olmasistanbul ilinde faaliyet gosteren konaklarglatimelerinde cagan
personelin bu zaman zarfinda personel giclendirengs watmini iligkisinin yeniden
incelenmesi  gerekligidir.  Ayrica davrangsal guclendirme ve  psikolojik
glclendirmenin ¢ tatmini Uzerine etkisi ve i¢ tatmin, sditatmin, genel tatmin
seviyesinin Olculmesidir. Bu zaman zarfindagiden ya da gejen bir faktorin
saptanmasi gereki@i 6n plana cikmaktadir. En 6nemli aktér ise; 201inga yapilan
bu calsmada ki 6rneklemin biyutiilme ihtiyacidistanbul turizmi tlkesel ve bolgesel
acidan onemli olmasi, turizm endustrisinin sonaydl blyuk 6lcekte istihdama katkisi
bilinmektedir. Demir, bahse konu gahasinda, personel gliglendirme uygulamasigin, i
tatmin seviyesine orta dizeyde ve pozitif yonli ibigkinin varligini saptamgtir. s
tatmini deiskenin personel guglendirme ggkeninden % 62 oraninda etkilegdi

belirlenmitir.

Sahin, (2007), personel guclendirmenin,s itatminine ve Orgutsel Ealiginin
arggtinldigr bu calgmasinda, Y@ egitim, mesleki gitim, calisilan departman, gelir,
calisma sudresi, anlamh bir gkinin varhg tespit edilmgtir. Personel giclendirme
uygulamasi ile turizm@timi arasinda pozitif ve istatiksel anlamda bigkinin varlig

tespit edilmgtir.
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Secgin, ( 2007), Otel isletmelerinde personel guclendirme yonetimi ve kigulama
adli calsmasinda; Ankara ilinde bulunan 4 ve 5 yildizl letele calgan personel
Uzerinde anket yontemi kullanilarak yapgtm Bahse konu caimanin sonucunda,
konaklama gletmelerinde cajan yonetici konumundaki personelin guclendirme
uygulamalarina yonelik algisinin, ast konumdakispeelin algisindan daha yiksek
seviyede oldgu saptannstir. Konaklama gletmelerinde gorev alan personeligiten
seviyesine yonelik bulgularinda ise; Yuksekokulizeri eitim almis personelin, orta
ve daha alt seviyede olanlarin giclendirme algntlan daha yiksek oldu
gorilmistar. Is tecriibeleri bg yil ve daha uzeri olan personelin personel giigterel
algilarinin bg yildan az olanlarda daha yiiksek gidusaptanmstir. Baska elde edilen
bulgular arasinda guclendirme uygulamasinin alir@st ile iliskili oldugu verisi elde
edilmistir. Bahse konu calmada, argtirmanin uygulama sahasinda bulunan konaklama
isletmelerinde; personel giglendirme uygulamasiniteryece uygulanmagdi verisi
elde edilmgtir.

Cal, (2004), Personel guglendirme uygulamasinin orgutségliltia Gzerinde etkisinin
argstinldigl bir calsmadir. Orneklemi ise kamu Universiteleri ve vakrfivigrsiteleri
olmustur. Fakat vakif Universiteleri olumlu dégiéri mevcut olmanstir. Sonug olarak
13 kamu Universitesinde ¢gdn akademisyen ve idari galnlar Gzerine uygulanstir.
Akademisyenlik yapan cahnlarin guclendirme algilarinin gsosyo-yapisal 6zelikten;
bilgiye ersim, katilimci § iklimi ve sosyal- politik destek geskenleri tarafindan pozitif
yonlu bir etkinin varlgl saptanmtir. Akademik kadronun guglendirme algilar ile
aralarinda her hangi bir ki tespit edilmeyen aktdrler ise rol belirsgilive kaynaklara
erisimdir. Bahse konu ¢almanin idari kadrosunda ise; giclendirme algilargiye
erisim, rol belirsizligi, kaynaklara egim degiskenleri tarafindan aciklangtir. Sosyo-
politik destek ved ikliminin idari ¢alsanlar agisindan guglendirme algisi tzerinde bir
etkisinin varlg tespit edilmemitir. Bu baglamda hem akademik kadroda hem de idari
kadroda mevcut olan guclendirme algisinda pozitihly tek etken bilgiye egim

oldugudur.
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UCUNCU BOLUM: PERSONEL GUCLEND iRMENIN i$ TATM iNi
UZERINDEKI ETKILERI: iSTANBUL OTELCIiLiK SEKTORU
ARASTIRMASI

Metodoloji
3.1.Arastirmanin Sorunsali

Bu kapsamda agarmanin temel agtuirma sorusyu sekilde ifade edilmektedir:
Otelcilik sektoriinde personel guglendirmenitatmini tzerindeki etkisi nedir?

3.2.Arastirmanin Amaci

Literatir taramasinda elde edilen verilgrginda personel guclendirme kavramgi i
surecleri icerisinde yer alan personekniie ilgili guiclendiriimesi temeline dayali bir
yonetsel etkingi arttirma yontemi olarak ifade edilebilegeden dolayr personel
glclendirmenin ¢ tatmini Gzerindeki etkisinin oOlctilmesi ve hangiyodarda iki
desisken arasinda anlamli benzerlik ve farkliliklar bimnda etkilgim oldugunun
tespiti otelcilik sektori agirma alani olarak secilen bu gahanin temel sorunsal
olarak belirlenmytir.

3.3.Arastirmanin Onemi

Uretim ve tuketimin ¢ zamanl oldgu bir sektor olan turizm endustrisi ggdan insan
faktord dier endustriler ile kiyaslanginda daha fazla 6nem arz etmektedir. Bu
baglamda dguldiginde; emek ygun olan turizm endustrisinde faaliyet gosteren
isletmelerin sahip oldku en onemli aktor insan kay@dir. Isletmelerin piyasada
surekliligini sgglamasi adina bu kaypm etkin ve verimli kullaniimasi kaliteli hizmeti
doguracaktir. Endustri bunyesinde faaliyet gostegégtmeler bu verimlilgin seviyesini
yukseltmek ve sahip olgu insan kayngni ding tutabilmek icin personel guglendirme

uygulamalarina gereken 6zeni gostermelidirler.

Personel guclendirme uygulamalarina 6rgit icinddaddazla 6nem verilmesi;
personelin sorun ctzme becerilerine olumlu bir katknacaktir. Sorunlara farkli
cbzUmler getirebilen personel, kendini daha huzuhissederek motivasyonunu
artiracaktir. Bu bglamda; oOrgitler personel guclendirme uygulamasurutasal bir

kaltar haline gelmesi giderek dnemini artirmaktadir
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3.4.Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma sorusundan hareketle ginananin hipotezlergu sekilde ifade edilmitir.
H1. Genel personel gliclendirme genefatmini Gzerinde etkilidir.

H2. Genel personel guglendirme igsetatmini Gzerinde etkilidir.

H3. Genel personel gliclendirmegshl is tatmini Gzerinde etkilidir.

H4. Davrangsal personel giclendirme gengtatmini Gzerinde etkilidir.

H5. Davrangsal personel giclendirme i¢seltatmini Uzerinde etkilidir.

H6. Davrangsal personel giclendirmegdal is tatmini Gzerinde etkilidir.

H7. Psikolojik personel glclendirme genetatmini Gzerinde etkilidir.

H8. Psikolojik personel glclendirme i¢setatmini Gzerinde etkilidir.

H9. Psikolojik personel guclendirmesdal is tatmini Gzerinde etkilidir.

3.5.Arastirma Yontemi
Bu boélumin amaci, agarmada ulailan bulgularin hangi samalardan gecilerek elde

edildigini kisaca ortaya koymaktir. Bu nedenle; onceliklgtirma kapsaminda
kullanilan olcek aracinin o6zellikleri, verileri t@ma yontemi, evren ve oOrneklem,

verilerin istatiksel analizleri nasil toplanigglihakkinda bilgi vermektir.

3.5.1.Arastirmada Kullanilan Olgek

Calismada, yonetim tarafindan gercekiglen guclendirme faaliyetlerinin (davraseal
guclendirme) belirlenmesinde, Niehoff vd. (200Brafindan geitirilen guclendirme
Olcegi basta olmak Uzere, konuyla ilgili olarak yapilgnicalsmalarda kullanilan
guclendirme olcekleri ve agmrmaci tarafindan, giclendirmenin bu boyutunun
(davrangsal) kapsamina #kin, ilgili literattirde belirtilen hususlardan yakanilarak,
davrangsal guclendirme kapsamindagddendirilen; kaynak ve bilgi payani, yetki
ve sorumluluk, katihm, given ve ganlara destek,sizenginlgtirme, motivasyon,
iletisim ortami, takim ¢agmasi, gitim ve Ggrenme ile odullendirme ve geri besleme

boyutlarini iceren anket formundan yararlangkmi
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Arastirmada, personelin psikolojik guc¢lendirmeygkin algilamalarini belirleyebilmek
amaciyla Spreitzer (1995; 1996), tarafindansgalen “psikolojik guclendirme algisI”
soru formu cercevesinde hazirlanan psikolojik gidienenin icerikleri, anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarini kapsayaradelerden olgan Likert tipi bir dlcek

kullaniimistir.

Personelin ¢ tatminini 6lcmeye yonelik agarmada kullanilan dlcek ise, Weiss vd.
(1967), tarafindan galirilen ve is tatminini olcen kapsaml birsitatmin Olcgi ve
Minnesota tatmin Olggé cercevesinde hazirlanan olgek kullangtm Pelit (2008)

yapmsg oldugu argtirmasinda kullang@ anket formundan yararlanilgtir.

Personel guglendirme algisinin  psikolojik ve dawsal guclendirme bazinda
Olcllebilmesi acisindan dlcekte yer alan ilgili fodl ekte sunulan anket formundaki

degiskenler cercevesinde ifade ediktii.

3.5.2.Verileri Toplama Ydntemi

Personel guglendirmeniry itatminine etkisinin analiz edilebilmesi icin Grietden
elde edilen verilerin toplanmasinda anket tgkmen yararlanilingtir. Konuyla ilgili
olarak caitli bilim insanlari tarafindan, dgsik zaman ve evrenlerde gerceklglip,
gecerlik ve guvenirlik analizleri yapilarak olceklime getirilmg, ¢esitli anket formlari
bulunmakla birlikte, bu ¢almada kullanilacak olan 6lgeklereskin ayrintili bilgilerin

verilmesinde fayda gorilmektedir.

3.5.3.Evren ve Orneklem

TUROB'un 2013 Kasim ayi verileri dikkate aligchda Istanbulda 5 Yildizli
konaklama gletmelerinin sayisi 48, 4 Yildizli konaklamgletmelerinin sayisi ise
95'tir. Ayrica Turizm Bakanfi istatistiklerine gére 2014 verileri dikkate alipohda 5
yildizli konaklama tesisi sayisinda ardlmustur. Bu artsa gore 5 yildizli konaklama
isletmelerinin sayisi 60’ a wanistir. Bu aratirma kapsamindstanbul ilindeki 4 ve 5
yildizli konaklama gletmelerinin tamami ile ilegim kurulmus argtirmanin uygulama
safhasi icin 41 adet 5 yildizli ve 71 adet 4 yildkonaklama gletmesinden olumlu
cevap alinarak anket uygulamasi yapgtmi Toplam 832 anket cevaplandiriinancak

38 anket sorularin tamaminin cevaplandiriingamimasi ve garetleme hatalan ve
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benzeri deformasyonlar sebebiyle analiz surecirtel dmilmemitir. Analiz strecine

dahil edilen toplam anket sayisi 794’tur.

Bu argtirmanin evreni Turk otelcilik sektériinde faaliyghsteren otelsletmeleridir.

Arastirmanin zaman ve maliyet kisitlari dikkate alikari@ém Turkiye otelleri tGzerinde
argtirmanin uygulama safhasinin gerceltémesi hususunda kgaitasiimasi muhtemel
diger problemlerde dikkate alinardstanbulili ve Istanbulil'inde faaliyet gosteren 4 ve

5 yildizl otel sletmeleri 6rneklem olarak secilgtir.

Istanbul Otelcilik sektoriinin érneklem olarak see#inTurizm sektoriinde bitin yil
faaliyet gosteren birsehir olmasi, gerek turizm tarlerinin buydk gemlugunun
uygulanabilirlgine elvergli olmasi ve Turk turizm sektérinde en fazla misagirlayan
bdlge olmasidir. 4 ve 5 yildiz konaklamgleimeleri ise dierlerine oranla daha
kurumsal yapida faaliyet gostermeleri sebebiylestaraa Ornekleminde uygulama
acisindan anlamh bulunrgtur. Modern anlamda faaliyet gosteren departmardalap
olmasi ve buyuk yildizli otelsletmelerinde insan kaynaklari departmanin énem arz
ediyor olmasi, cadma alanimiza yon veren bazi etkilerdir. #nananin 6érnekleminin
Istanbul ilimiz ile sinirh kalmasina etki eden sgleein bainda zaman ve maliyet
unsuru bulunmaktadiistanbul turizmi yil boyu siiren ve devamlilik arzedurizm

destinasyonu olmasi e bir etkendir.

3.5.4.Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Pgekéor Social Sciences) for
Windows 21.0 programi kullanilarak analiz edgtmi Verileri degerlendirilirken
tanimlayici istatistiksel metotlari (Sayi, Yuzde, rtalama, Standart sapma)
kullaniimistir. Niceliksel verilerin kagilastiriimasinda iki grup arasindaki farki t-testi,
ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gru@aas! kagilastirmalarinda Tek
yonli (One way) Anova testi ve farkjh neden olan grubun tespitinde Scheffe testi
kullaniimistir.Arastirmanin bgimli ve b&imsiz dgiskenleri arasindaki gkiyi Pearson
korelasyon, etki ise regresyon analizi ile testnegtir. Elde edilen bulgular %95 gtiven

Araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde glerlendirilmistir.
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4.Bulgular ve Deerlendirme

Personel guclendirme olg@deki 39 maddenin glvenigini hesaplamak icgin i¢
tutarhhik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaptagtir. Olcesin genel glivenirfii
alpha=0.964 olarak cok yiiksek bulunytur. Olcesin yapi gegerlilginin ortaya koymak
icin aciklayici (agimlayici) faktor analizi yontemygulanmgtir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alingtistenler arasinda #kinin oldugu
tespit edilmgtir. Yapilan test sonucunda (KM0O=0.940>0,60) oOrngkytkligiinin
faktor analizi uygulanmasi icin yeterli olgw tespit edilmgtir. Faktor analizi
uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorieasandaki ilgkinin yapisinin ayni
kalmasi sglanmstir. Faktor analizi sonucunda glgkenler toplam aciklanan varyansi
%49.581 olan 2 faktor altinda toplargtm. Givenirlgine iliskin bulunan alpha ve
aciklanan varyans gerine gore Personel guclendirme @igen gecerli ve guvenilir bir
arac oldgu anlgiimistir. Olgese ait olgan faktor yapisiggida goriulmektedir.

Tablo 4:
Personel Giclendirme Olc¢gi Faktor Yapisi
Faktor Aciklanan Cronbach's
Boyut Madde Yuku Varyans Alpha

Personelgticlendirme24 0,708
Personelgticlendirmel2 0,703
Personelglclendirmed 0,697
Personelglclendirme? 0,693
Personelgtclendirmel3 0,687
Personelgtc¢lendirmel1l 0,680
Personelglclendirmed 0,669
Personelgtclendirme37 0,668
Personelgticlendirme21 0,663

Davranssal

: P lgtclendirme? 0,646
Giclendirme ersone.gue endimme. 29,720 0,956
(Ozdeser=16.714) Personelgticlendirme25 0,645
Personelgtclendirmed 0,645

Personelgticlendirme39 0,644
Personelguglendirme38 0,638
Personelglclendirme26 0,625
Personelglclendirme/ 0,622
Personelgtclendirme] 0,609
Personelgti¢clendirmel0 0,606
Personelgtclendirme36 0,604
Personelgtc¢lendirme22 0,574
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Personelgiclendirme27 0,561
Personelguglendirme23 0,533
Personelgtclendirme35 0,523
Personelgticlendirmel5 0,510
Personelglclendirme3 0,503
Personelglclendirme§ 0,477

Personelglclendirmel4 0,474

0,771
0,767
0,742

4
Personelgtclendirme3l
Personelgticlendirme32
Personelgiclendirme30
Personelguglendirme33 0,728
Personelgticlendirme29 0,713
Personelguglendirme28 0,692

0

7

6

9

4

8

Psikolojik
Guclendirme = ——
(Ozdaser=2.622) Personelgiclendirme?

Personelgiclendirme]
Personelgtclendirme]
Personelgtclendirme]
Personelgiclendirme3
Personelgtclendirme]

0.614 19,861 0,910

0,613
0,534
0,508
0,490
0,489

Toplam Varyans %49.581

Personel giclendirme Olgiain faktor analizi dgerlendiriimesinde 0z deri birden
buylk faktorlerin ele alinmasina, glgkenlerin faktor icerisindeki @rligini gosteren
faktor yuklerinin yiksek olmasina, aynigigken icin faktor yuklerinin birbirine yakin
olmamasina dikkat edilgtir. Olgegi olusturan faktorlerin guvenirlik katsayilari ve
aciklanan varyans oranlarinin yiksek olmasi @tceuclu bir faktor yapisina sahip
oldugunu gosternstir. Birinci faktérde yer alan maddeler Davrgsal Gulgclendirme
olarak ele alinmstir. Davrangsal Gilclendirme faktorini aiwran 27 maddenin
glvenirligi alpha= 0.956 olarak, aciklanan varyangede%29.720 olarak saptangtir.
ikinci faktorde yer alan maddeler Psikolojik Glclente olarak ele alinntir.
Psikolojik Guclendirme faktorini ajturan 12 maddenin givenili alpha= 0.910
olarak, aciklanan varyans @i %19.861 olarak saptangnr. Olcekteki faktorlerin
puanlari hesaplanirken faktordeki maddelerirgedieri toplandiktan sonra madde

sayisina bolunerek (aritmetik ortalama) faktor paarelde edilmitir.

Is tatmini olcegindeki 20 maddenin givenigini hesaplamak icin ic tutarlilik katsayisi
olan “Cronbach Alpha” hesaplangtir. Olcezin genel giivenirii alpha=0.941 olarak
cok yiiksek bulunmytur. Olcesin yapi gecerlilginin ortaya koymak igin aciklayici
(acimlayici) faktor analizi yontemi uygulargtw. Yapilan Barlett testi sonucunda
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(p=0.000<0.05) faktor analizine alinan gdgenler arasinda #kinin oldugu tespit
edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.937>0,60) orrakyikligtinin faktor
analizi uygulanmasi icin yeterli olgu tespit edilmgtir. Faktor analizi uygulamasinda
varimax yontemi secilerek faktorler arasindakiskilnin yapisinin ayni kalmasi
salanmstir. Faktor analizi sonucunda @gkenler toplam aciklanan varyansi %55.414
olan 2 faktor altinda toplangtir. Guvenirlgine iliskin bulunan alpha ve aciklanan
varyans dgerine gorels tatmini olceginin gecerli ve guvenilir bir arac olgu

anlasiimistir. Olgese ait olgan faktor yapisi@gida gorilmektedir.

Tablo 5:
Is Tatmini Olgegi Faktor Yapisi
Boyut Madde Faktor Yuku A\? Iklanan Cronbach’s
aryans Alpha
Is Tatmini 12 0,795
Is Tatmini 13 0,722
Is Tatmini 11 0,714
Is Tatmini 15 0,699
Dissal Is Tatmini 14 0,695
Issa - —
Tatmin Iy Tatmini 17 0,664 29,993 0,921
(Ozdeser=9.457)1s Tatmini 1 0,660
Is Tatmini 16 0,655
Is Tatmini 18 0,625
Is Tatmini 9 0,590
Is Tatmini 10 0,568
Is Tatmini 3 0,568
Is Tatmini 6 0,802
Is Tatmini 5 0,781
Is Tatmini 2 0,690
icselis Tatmini |Is Tatmini 7 0,671
(Ozdezer=1.626)is Tatmini 8 0,667 25,421 0,888
Is Tatmini 4 0,660
Is Tatmini 19 0,638
Is Tatmini 20 0,620
Toplam Varyans %55.414

Is tatmini olceginin faktor analizi dgerlendiriimesinde 6z deri birden bulyuk
faktorlerin ele alinmasina, gigkenlerin faktor icerisindeki @rligini gosteren faktor
yuklerinin yiksek olmasina, ayni ggken icin faktér yuklerinin birbirine yakin

olmamasina dikkat ediltir. Olcegi olusturan faktorlerin guvenirlik katsayilari ve
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aciklanan varyans oranlarinin yiksek olmasi @tceuclu bir faktor yapisina sahip
oldugunu gosterngtir. Birinci faktorde yer alan maddeler $3al Is Tatmini olarak ele
alinmstir. Digsal Is Tatmini faktoriinii olgturan 12 maddenin guvenglialpha= 0.921
olarak, aciklanan varyans @i %29.993 olarak saptangtr. ikinci faktérde yer alan
maddelerigsel Is Tatmini olarak ele alinmgtir. i¢gselis Tatmini faktériini olgturan 8
maddenin guvenigi alpha= 0.888 olarak, agiklanan varyangete %25.421 olarak
saptanmytir.  Olgekteki faktorlerin  puanlari hesaplanirkeaktbrdeki maddelerin
degerleri toplandiktan sonra madde sayisina bolindeekmetik ortalama) faktor

puanlari elde edilngtir.

4.1.Bulgular ve Yorumlar

Bu bolimde, ardirma probleminin ¢6zUmui icin, atamaya katilan cajanlardan
Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonudan elde edilen bulgular yer

almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olaralkkiagna ve yorumlar yapilrgtir.

4.1.1.Calsanlarin Tamimlayici Ozelliklerine iliskin Bulgular

Personelin cinsiyet ggskenine gore 462'si (%58,2) erkek, 332'si (%41,8)abaolarak
dagilmaktadir. Personelin yalegiskenine gore 163'0 (%20,5) 18-25sy&858'i (%45,1)
26-35 ya arasl, 191'i (%24,1) 36-45 yarasi, 82'si (%10,3) 45 yae Uzeri ya olarak
dagilmaktadir. Personelin ggim duzeyi dgiskenine goére 611 (%7,7) ilkgietim
mezunu, 329'u (%41,4) lise mezunu, 337'si (%42/ydisite mezunu, 67'si (%8,4)
lisansustl olarak gamaktadir. Personelin callan birim deiskenine goére 204U
(%25,7) dretim, 901 (%11,3) pazarlama, 100'0 (%)l2nuhasebe, 52'si (%6,5)
arggtirma-gelgtirme, 130'u (%16,4) halkla skiler, 39'u (%4,9) finansman, 75' (%9,4)
insan kaynaklari, 104'0 (%13,1) satin alma olaraflohaktadir. Personelin tecriibe
degiskenine gore 369'u (%46,5) 0-5 yil arasi, 210'u (¥%WR&®-10 yil arasi, 110'u
(%13,9) 11-15 yil arasli, 56's1 (%7,1) 16-20 yilsard9'u (%6,2) 21 yil ve Uzeri olarak
dagilmaktadir. Aratirmaya katilan kilerin tecriibe, departmangiém dizeyi, ya ve
cinsiyet kriterleri acisindan birbirinden farkliiterlere ait olmasi, agarmaninistanbul
otelcilik sektoriinde cajan her tanimlayici 6zefle ait gruplara ikkin genel sonuclar

icermesi agisindan anlamli bulungtur.
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Tablo 6:

Calisanlarin Tanimlayici Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yuzde (%)
Cinsiyet Erkek 462 58,2
Bayan 332 41,8
Toplam 794 100,0
Yas 18-25 Yg 163 20,5
26-35 Yag Arasi 358 45,1
36-45 Yg Arasli 191 24,1
45 Ya Ve Uzeri Ya 82 10,3
Toplam 794 100,0
Egitim Duizeyi fIkogretim Mezunu 61 7,7
Lise Mezunu 329 41,4
Universite Mezunu 337 42,4
Lisansustt 67 8,4
Toplam 794 100,0
Calisilan Birim Uretim 204 25,7
Pazarlama 90 11,3
Muhasebe 100 12,6
Arastirma-gektirme 52 6,5
Halklailiskiler 130 16,4
Finansman 39 4.9
Insan Kaynaklari 75 9,4
Satin Alma 104 13,1
Toplam 794 100,0
Tecrlibe 0-5 YIl Arasi 369 46,5
6-10 Y1l Arasi 210 26,4
11-15 Y1l Arasli 110 13,9
16-20 Y1l Arasli 56 7.1
21 Y1l Ve lzeri 49 6,2
Toplam 794 100,0

4.1.2.Personelin Personel Giiclendirme Algiladie Is Tatminleri Arasindaki

fliskiler

Bu bdlimde gagidaki tablo aracifii ile personelin personel guclendirme algilarigle
tatminleri arasindaki gkiler analiz edilmgtir.

Tablo 7:

Personelin Personel Giiclendirme Algilarile Is Tatminleri Arasindaki Tliskiler

Ortalama
Standart
Sapma

Dissal
Tatmin

Icsel Tatmin

Genells
Tatmini

Davranissal

Gugclendirme

Psikolojik
Gugclendirme
Genel
Personel
Giiclandirme

Dissal Tatmin

3,349(0,811| 1,000
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icsel Tatmin 3,488|0,804/0,716**| 1,000
Genelis Tatmini 3,404/0,751|0,954**0,892**| 1,000
Davranigsal Giclendirme |3,407|0,758|0,806** |0,660**|0,804**| 1,000
Psikolojik Guglendirme 3,594(0,754/|0,614** |0,699** |0,697** |0,746**| 1,000

Genel Persone
Guclendirme

3,465|0,714|0,791**|0,711**|0,817**|0,976** |0,872**|1,000

Arastirmaya katilan personelin “ghal tatmin” duzeyi orta (3,349 * 0,811); “i¢csel
tatmin” dizeyi yuksek (3,488 * 0,804); “genal tatmini” dizeyi yiuksek (3,404 +
0,751); olarak saptanstir.

Arastirmaya katillan Personelin “davrasal guclendirme” dizeyi yiksek (3,407 +
0,758); “psikolojik guclendirme” dizeyi yuksek (94 + 0,754); “genel personel
guclendirme” duzeyi yuksek (3,465 + 0,714); olasatanmytir.

Digsal Tatmin
3,6
3,5
Genel Personel [ i
Giiclendirme 3465 3,4 13,349 Icsel Tatmin
3,488
Psikolojik 3508 Genel is Tatmini
Guclendirme ’
3,594
3,407
Davranigsal
Glclendirme

Sekil 5: Personelin Personel Gliclendirme Algily& atmini Diizeyleri

Genel Personel Glclendirme ile geneltatmini arasinda istatistiksel acidan anlamli
iliski bulunmutur (r=0.817; p=0,000<0.05). Buna gore genel perbaiiclendirme
arttikga genelsitatmini artmaktadir.

Genel Personel Giglendirme ile i¢csel tatmin arasiisthtistiksel agidan anlamligki
bulunmutur (r=0.711; p=0,000<0.05). Buna gore genel pezkgiiclendirme arttikga
icsel tatmin artmaktadir.
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Genel Personel Glglendirme ilegghl tatmin arasinda istatistiksel agidan anlangkiil
bulunmutur (r=0.791; p=0,000<0.05). Buna gbére genel pezkgiiclendirme arttikca

digsal tatmin artmaktadir.

Davrangsal Guclendirme ile gene tatmini arasinda istatistiksel acidan anlamgkili
bulunmutur (r=0.804; p=0,000<0.05). Buna gore dawsal giclendirme arttikca

genel § tatmini artmaktadir.

Davrangsal Gugclendirme ile icsel tatmin arasinda istassi acidan anlamli ki
bulunmutur (r=0.66; p=0,000<0.05). Buna gore davsaal glclendirme arttikca icsel

tatmin artmaktadir.

Davrangsal Gilclendirme ile gsal tatmin arasinda istatistiksel acidan anlanykiil
bulunmutur (r=0.806; p=0,000<0.05). Buna goOre dawsal guiclendirme arttikca
digsal tatmin artmaktadir.

Psikolojik Guglendirme ile genek itatmini arasinda istatistiksel agidan anlamikili
bulunmutur (r=0.697; p=0,000<0.05). Buna gore psikolojickendirme arttikca genel

is tatmini artmaktadir.

Psikolojik Guclendirme ile i¢sel tatmin arasinddatsstiksel acidan anlamh gki
bulunmutur (r=0.699; p=0,000<0.05). Buna gore psikolojikcgndirme arttikca icsel

tatmin artmaktadir.

Psikolojik Guglendirme ile gsal tatmin arasinda istatistiksel acidan anlanmgkiil
bulunmutur (r=0.614; p=0,000<0.05). Buna gore psikolojicgndirme arttikca gsal
tatmin artmaktadir.

Tablo 8:
Genel Personel Giiglendirme Algisinin Gendk Tatmini Uzerine Etkisi

Bagimli . .. Model 2
Degisken Bagimsiz Deisken 3 t p F ©) R
Sabit 0,430 5,644 | 0,00( 1
Genells Tatmini G?nel P.ersonel 0.859|39.861/0,000| 588,916 0,000 |[0,66
Guclendirme

Genel personel guclendirme ile geneltatmini arasindaki iki belirlemek tzere

yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak arlabulunmytur (F=1 588,916;
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p=0,000<0.05). Genelsi tatmini dizeyinin belirleyicisi olarak genel pengsbd
guclendirme dgiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik gucunun) ¢ok gicli olgiw
gorulmistir (RP=0,667). Personelin genel personel giiclendirme yigenel i tatmini
dizeyini arttirmaktadir (3=0,859).

Tablo 9:
Personel Giiglendirme Algisi Alt Boyutlarinin Dgsal Tatmin Uzerine Etkisi

Bagimli Degisken| Bagimsiz Daisken R t P F |Model (p)| R?
Sabit 0,378 4,365 | 0,00(

Digsal Tatmin Davrangsal Giclendirme0,839|24,8190,000(733,346 0,000 | 0,649
Psikolojik Guclendirme | 0,0310,920 | 0,358

Davrangsal guclendirme, psikolojik guglendirme ilessll tatmin arasindaki gki
belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi istéssi olarak anlamli bulunngtur
(F=733,346; p=0,000<0.05). §3al tatmin duzeyinin belirleyicisi olarak davrgsal
glclendirme, psikolojik guclendirme gigkenleri ile iliskisinin (aciklayicilik gictnin)
cok guclu oldgu goérulmistir (RP=0,649). Personelin davraeal giiclendirme diizeyi
digsal tatmin dizeyini arttirmaktadir (3=0,839). Pasdm psikolojik guclendirme
diuzeyi dgsal tatmin dizeyini etkilememektedir (p=0.358>0.05)

Tablo 10: )
Personel Gugclendirme Algisi Alt Boyutlarininigsel Tatmin Uzerine Etkisi

Bagiml Degisken| Bagimsiz Daisken 3 t p F Model (p)| R?
Sabit 0,574 5,787 | 0,00(
I¢csel Tatmin Davrangsal Giclendirme0,330| 8,526 | 0,000449,365 0,000 | 0,531
Psikolojik Giiglendirme | 0,4982,7880,000

Davrangsal giclendirme, psikolojik gigclendirme ile i¢seltmin arasindaki ki
belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi ist&tsi olarak anlamli bulunngtur
(F=449,365; p=0,000<0.05)icsel tatmin duzeyinin belirleyicisi olarak davrgsal

guclendirme, psikolojik guclendirme gigkenleri ile iliskisinin (aciklayicilik gictntn)
cok giclu oldgu gérulmitir (R*=0,531). Personelin davraeal giiclendirme diizeyi
icsel tatmin dizeyini arttirmaktadir (3=0,330). g$eerelin psikolojik glclendirme
dizeyi i¢csel tatmin dizeyini arttirmaktadir (3=@%19
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Tablo 11:
Personel Gugclendirme Algisi Alt Boyutlarinin Genelis Tatmini Uzerine Etkisi

Bagiml Degisken| Bagimsiz Daisken 3 t p F Model (p)| R?
Sabit 0,456 5,851 | 0,00(
Genelis Tatmini |Davrangsal Guiglendirmg0,636|20,864{0,000[797,065 0,000 | 0,664
Psikolojik Guclendirme | 0,21187,117 | 0,00(

Davrangsal guclendirme, psikolojik glclendirme ile gengltatmini arasindaki igki
belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi ist&tsi olarak anlamli bulunngtur
(F=797,065; p=0,000<0.05). Gengltatmini dizeyinin belirleyicisi olarak davrasal
guclendirme, psikolojik guclendirme gigkenleri ile iliskisinin (agiklayicilik gictntn)
cok giclu oldgu gérulmistir (R*=0,668). Personelin davraeal giiclendirme diizeyi
genel § tatmini duzeyini arttirmaktadir (3=0,636). Perdom@sikolojik gticlendirme

dizeyi genels tatmini diizeyini arttirmaktadir (3=0,218).
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Tablo: 12

Arastirma Hipotezlerinin Sonu¢ Tablosu

HiPOTEZLER SONUC

H1: Genel personel guclendirme gengl tatmini Uzerindg

o DESTEKLENMEKTEDIR
etkilidir.
H2: Genel personel giclendirme i¢csel fatmini Uzerindg
etkilidir DESTEKLENMEKTEDIR
H3:Genel personel guclendirme sgal is tatmini Uzerindg

. DESTEKLENMEKTEDIR
etkilidir.
H4: Davrangsal personel guclendirme genek itatmini
s . DESTEKLENMEKTEDIR
uzerinde etkilidir.
H5: Davrangsal personel giclendirme i¢csegltatmini Uzerindg
etkilidir. DESTEKLENMEKTEDIR
H6: Davrangsal personel guclendirme s@dal is tatmini
uzerinde etkilidir. DESTEKLENMEKTEGIR
H7: Psikolojik personel glclendirme gengltatmini Gzerindg
etkilidir. DESTEKLENMEKTEDIR
H8: Psikolojik personel guglendirme i¢sel tatmini Uzerindg
etkilidir. DESTEKLENMEKTEDIR
H9: Psikolojik personel guclendirmegsdal is tatmini Uzerindsg
etkilidir DESTEKLENMEKTEDIR
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SONUC VE ONERILER
insan ve emek faktorlerinin tim geir sektorlere gére daha fazla rol sahibi gldu

hizmet sektoriinin bir alt dah olan otelcilik sekiide insan kayr@nin verimli bir
sekilde kullaniimasi buyik 6nem arz etmektedir. |€ti& sektoriinde faaliyet gosteren
personelin daha verimli caabilmeleri hususuna yonelik uygunskdiarin hazirlanmasi
ve insan kaynaklari yonetim politikalarinin bu pelde belirlenmesinin ne denli 6nemli
oldugu ortadadir. Firmalarin gunumizin yuksek rekabeganmnda misyon ve
vizyonlarinin ¢akanlar ile paylamalari ve stratejik yonetim strecinde tim gatlarin
katiimci old@gu bir yonetim tarzina yonelmeleri surdurilebilirr biekabette insan
kaynainin bir rekabet dayagiaolarak kullanilabilmesi agisindan 6nem arz etrmeikt
Bu durum st yonetim birimleri tarafindan alinamgggarin uygulayicilari konumundaki
personelin s6z ve insiyatif sahibi olmalargl@aninda personel giclendirme konusu ile
literattrdeki yerini almaktadir.

Literatirde davragsal ve psikolojik iki alt boyutu ile yer alan genglersonel
guclendirme kapsaminda gercefkiglen uygulamalarin g tatmin dizeyi Uzerindeki
etkisi personelin verimlilik ve motivasyonunaghkeyaca katki ile dikkate alinmasi

gereken bir husus olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Istanbul Otelcilik Sektori'nde personel giiglendirmeealt boyutlarinin ¢ajanlarin §
tatminleri Gzerindeki etki dizeyinin 6lcimine ydkeyapiimis olan bu argtirmada
temel argtirma sorusundan hareketle glurulan hipotezler istanbul Otelcilik
Sektdri’'nde faaliyet gosteren dort ves lyddizli otel sletmelerinin ¢cakanlar Gizerinde
yapilan anket sonuclarindan elde edilen bulgulsistematik birsekilde dizenlenmesi
ve yorumlanmasl ile test edilerefu sonuclara varingtir. Arastirmaya katilan
personelin “davragsal guclendirme” dizeyi (3,407 * 0,758) gde ile yuksek;
“psikolojik guclendirme” dizeyi (3,594 + 0,754) ghi ile yuksek; “genel personel
glclendirme” duzeyi (3,465 £ 0,714) @i ile yuksek olarak saptangtir. Buna ek
olarak aratirmaya katilan personelin “@gal tatmin” duzeyi (3,349 + 0,811) ghkxi ile
orta; “icsel tatmin” duzeyi (3,488 + 0,804) ghei ile yiuksek “genelsi tatmini” duzeyi
(3,404 + 0,751) deeri ile yuksek olarak saptanghr. Personel guglendirme
dizeylerinin yiksek cikmasi ve bununla birlikte tatmin dizeylerinin de yuksek
cikmasiistanbul Otelcilik Sektori'nde personel gugclendirmewarligini gostermekte

ve personel guglendirme ile birliktg fatmin dizeylerinin de yuksek olgunu ortaya

82



koymaktadir. Buna ek olarak hipotezlerin test eddmyoninde elde edilen bulgulara
gore genel personel guclendirme arttikca gegelaimininin arttgl, genel personel
glclendirme arttikca i¢csek itatmininin arttgl, genel personel guclendirme arttikca
digsal k tatmininin arttgl, davrangsal personel giclendirme arttikgca gegdhimininin
arttigl, davrangsal personel guclendirme arttikga i¢csetatmininin arttgl, davrangsal
personel guclendirme arttikca sslal & tatmininin arttgl, psikolojik personel
glclendirme arttikca genel fiatmininin arttgl, psikolojik personel giclendirme arttikca
icsel k tatmininin arttgl ve psikolojik personel giclendirme arttikca dasdi &

tatmininin arttg sonucuna ukalmistir.

Bu kapsamdastanbul Otelcilik Sektorii'nde personel gliclendimygulamalarinin var
oldugu, personel guclendirmenin alt boyutlari olarakrbttrde ifade edilen davrasal
ve psikolojik personel giclendirmenin var ofdh genel personel guclendirme ile alt
boyutlarinin genelsitatmini, i¢csel ¢ tatmini ve dgsal  tatmini Uzerinde etkiye sahip
oldugu saptanmtir. Bu argtirmada elde edilen bulgular ve sonug itibariylenkga
ilgili bu arastrmanin devami nitelinde istanbul Otelcilik Sektorii ¢ahnlarinin
demografik farkhliklari ile personel giclendirmégigi — § tatmin dizeyi konusunda
anlamh bir benzerlik ya da farkhlik durumunun ggsedilmesine yonelik ve sezonluk
bolgelerde faaliyet gdsteren otafletmeleri ile istanbul ili gibi tim yila yayilng
faaliyet suresine sahip otaletmelerinin personel giclendirme durumlarinin tiesf@
calisanlarinin ¢ tatmin duzeyleri arasindaki benzerlik ve farkldskn belirlenmesine

yonelik bir calsma arz etgii anlam itibariyle dger argtirmacilara énerilmektedir.
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EK: PERSONEL{ GUCLENDIRME VE i$ TATM iNi iLiSKiSINE

YONEL IK ANKET FORMU

Sayin Katilmcilar,

Bu calma “Personel Giiglendirmenids Tatmini Uzerindeki Etkileri” konulu
argstirmanin uygulama kismi ile ilgilidir. Yapilan gtama tamamiyla akademik nitelikl
olup calgmadan elde edilecek bilgiler bilimsel amaca yonddiklanilacak ve alinat
cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Calsmaya yapaaganiz degerli katkilarinizdan dolawimdiden tgekklr eder saygilarim
sunarim. Tuncer OKATAN

- =

BIRINCI BOLUM

1. Cinsiyetiniz: () Erkek ( ) Bayan
2. YaInz: () 18-25 () 26-35 () 36-45 ( ) 45 ve Ustu

3. Bgitim Durumunuz:  ( YIk6gretim () Lise () Universite () YisLisans
() Doktora

4. Calstiginiz Birim: () Uretim () Pazarlama ) Muhasebe () Agirma —
Gelistirme

() Halklailiskiler () Finansman (insan Kaynaklari () Satin Alma
5. Calstiginiz birimdeki tecribeniz: ()0-5YiIl ()&l () 11-15VYil

()16-20 Y1l () 21 yil ve Uzeri
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Asagida, sinizden ve ginizi yerine getirirken
kargilastiginiz durumlardan tatmin olma (doyumgkama)
dizeyine ilgkin baz ifadeler verilngtir. Verilen ifadelerde
size en yakin gelen secgnebulundgu kutuciga X

isareti koymak suretiyle belirtiniz.

Su Andakilsim;

Hi¢ Tatmin Edici Degil

Tatmin Edici Degil

Ne Tatmin Edici Ne Degil

Tatmin Edici

Cok tatmin Edici

1. Kendi Kararlarimi, (yargilarimi) uygulama-kulémlime
Ozgurligum yonunden

2. Ustlendgim isleri basariyla tamamlangiolma hissi
yonunden

3. Vicdanima aykirgeyleri yapmama tercihimin olmasi
yonunden

4. Isimin beni her zaman rggul etmesi yoniinden

5. Isimde kalici olma olana yoniinden

6. Bagkalarina (birlikte caktigimiz) ne yapmalari
gerektgini sdylemesansi olmasi yoninden

7. Digerlerinden ayri (Yalniz) ¢gimasansi olmasi
yoninden

8. Sahip oldgum yetenekleri kullanabilme imkanini
buldusum seyleri, yapabilmeansinin verilmesi yonunder

9. Bir is yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
imkanlarimin olmasi yoninden

10. Bakalari icin bigseyler yapabilmgansi olmasi
yoninden

11. Toplumda “saygin” bir ki olmasisansini bana
sglamasi yoninden

12. Zaman zaman farkgler yapabilmeansim olmasi
yonunden

13.1simde ylikselebilme olanaklari yoniinden

14.Sirket politikalari ve onlarin uygulagnyoninden

15. Aldigim Ucret kagiliginda yaptgim is miktari
yonunden

16.1yi bir is yaptgimda 6vgl almak yoniinden

17. Ustiimiin karar vermedeki becerisi-yefgry@ninden

18. Ust yonetimin ¢ajanlari kontrol etme yontemi
yoninden

19.1s yerisartlan (1sitma, aydinlatma, havalandirma vb)
yoninden

20.1s ortamindaki kiilerin birbiriyle anlgmasi {yi

gecinmesi) yoninden
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Asagida kiniz ve kinizi yerine getirme sirecinde, #la
bulundgunuz

yoneticinizle, e yonelik olan ilgkinizi distnerek, ilgili
ifadeye ilgkin size en yakin katilim derecesinin bulupdu
kutucusa X isareti koymak suretiylesaretleyiniz.

Birlikte ¢alistigim yoneticim:

Hi¢c Katilmiyorum

Az Katiliyorum

Kararsizim

Cok Katiliyorum

Tamamiyle

Katihvariinr

1. Isle ilgili cikan herhangi bir sorunda, izin verilnies gerek
kalmadan (Gerekli ggrmem halinde) midahale etmstar.i

2. Yetki alanlarim igerisinde gercekiedigim tim
faaliyetlerde sorumlulgu bana birakir.

3. Yaptgim islerin kontrol edilme surecine beni de dahil ede

4. Kisisel becerilerimig yaps bicimime yansitmam konusung
firsat verir.

a

5. Isimle ilgili yeni denemeler yapmam konusunda setibest
ve esneklik tanir.

6. Isimle ilgili kararlarda katkima aurur.

7. Misteriye sundd@umuz hizmetlerin kalitesini artirmaya
yonelik digince ve fikir geltirme konusunda @ik eder.

8. Benimle ilgili olarak gtiven ve sayginlik yaratir

9. Kendime gtivenmem konusunda beni cesaretlendirir.

10.1sle ilgili karsilastigim problemlerin ¢ozimiinde destek
verir.

11. Yaptgim isle ilgili olarak duygu ve dgiincelerimi agikca
ortaya koyma konusunda beni cesaretlendirir.

12. Dsundigimden daha fazlasini yapabilgme konusunda
beni tevik eder.

13.1Isimi yerine getirirken “acaba hata yapar miyim
?"anlaysindan uzaklgtirici yonde motivasyon gar.

14.Isletmenin genel hedef ve amaglari hakkinda bilgileri
paylair.

15. Bilgi paylgimi yoluyla gavenilir bir ilgki gelistirme
gayreti icerisindedir.

16.1s ile ilgili olarak inhtiya¢ duydgum tim fiziksel kaynaklar
(arag, gereg, vb) temin edilmesinde 6zen gosterir.

17.istedgim anda kendisi ile ilefime gecme imkani gar.

18. Kendisi ile olan ilegimde “ani”, “cabuk” ve/veya
gostersli bir yaklasimdan ziyade uzun dénemli, sabirl ve
disiplinli bir yaklasim izlemeye 6zen gosterir.

19. Birlikte ayni $i yaptgimizi, bize ayrilan butceyi birlikte
harcadgimizi ve migterilerimizin hepimizin mégterisi
oldugunu soyleyerek “bir takim ruhu” icerisinde
davranmamiza gkin tesvik eder.

20. Yaptgimiz sadece kend§imiz degil, basari ve/veya

basarisizlgimizin tim 6rgute yansiyagiabilinciyle hareket
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etmem yoninde benigek eder.

21.1simle ilgili olarak anlamli hedefler belirlememderglanci
olur.

22.1simizin gerekleriyle ilgili olarak gerekensgim verilir.

23. Kisisel ve/veyagd alanlaryla ilgili olarak yengeyler
ogrenmem igin surekli olarak geik eder.

24.1sle ilgili olarak gerceklgtirilen basarilarin kutlanmasina
yonelik aktivitelere 6nem verir.

25.1sle ilgili olarak gerceklgtirdigim basarilari takdir eder.

26. Performansim hakkinda bilgi verir.

27. Kontrolim altindakisiere iliskin izledigim sureci analiz
etmek yoluyla gesimemi takip eder.

28. Yaptgim is benim icin 6nemlidir.

29.Isimle ilgili aktiviteler kisisel olarak benim icin anlamlidir

30. Yaptgim is benim i¢in anlamlidir.

31.1simi yapmak igin gerekli yeteneklere sahip gidmdan
eminim.

32.1simdeki aktiviteleri gercekigirmek icin gerekli kapasitey
sahip oldgumdan eminim.

1%}

33.1sim icin gerekli olan becerilere sahibim.

34.Isimi nasil yapacam konusunda karar verme yetkisine
onemli 6l¢ctde sahibim.

35.Isimi nasil yuritecgime kendim karar veririm.

36.1simi bagimsiz olarak ve serbest yapmam konusunda
onemli 6l¢tde firsata sahibim.

37. Calstigim departmanda olup bitenler konusunda etkim
coktur.

38. Calstigim departmanda olup bitenlerle ilgili buydk élctud
kontrolum vardir.

D

39. Calstigim departmanda olup biten h@ye, 6nemli 6lctide
etkiye/tesire sahibim.

Katihminiz igin tgekkurler.
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