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OZET
URETIM VE HIZMET ISLETMELERI KAPSAMINDA CALISANLARA

UYGULANAN MOTIVASYON ARACLARININ KIYASLANMASI:
USAK LI ORNEGI
Hilal KAVAK

Isletme Anabilim Dali

Usak Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2019

Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Veli Erding OREN

Motivasyon, bir isin varliginda kisiyi o isi yapma yolunda giidiileyen, ilgi ve istek
temelli bir kavramdir. Personel motivasyonu ise, calisanlarin is yasamlarinda yer
alan c¢alisanlar1 yaptiklar1 isi severek yapmalarini saglayan is tatmini ve verimlilik

odakli bir kavramdir.

Calismanin evreninin kompleks bir yapiya sahip olmast veri elde edinimini
zorlastiracagi, veri elde edinim siirecini uzatacag: gerekcesiyle arastirmaci tarafindan
calisma evreni belirlenmistir (Almagik ve Islamoglu, 2016) . TC Usak Valiligi’nden
alinan bilgilere gore, ¢calismanin evrenini, toplamda 11.000 istihdam sayisiyla, Usak
Organize Sanayi Bolgesi’'nde faaliyet gosteren tekstil isletmeleri ¢alisanlart ve
Usak’ta bulunan; 125 yiyecek-icecek isletmesi, 21 konaklama isletmesi ve 17
seyahat-ulasim isletmesi konularinda faaliyet veren toplam 163 isletme

olusturmaktadir (Yiizbasioglu, Oren ve Sahin, 2016).

Calismanin amaci dogrultusunda olusturulan anket formu veri toplama araci olarak
kullanilmistir (Oren, Arman ve Sahin Oren, 2017), (Seving, 2015). Ulasilan 328
calisgana gonilliliik esas1 Ornekleme yontemiyle Yiiz-ylize anket teknigi
uygulanmistir. Sonraki asamada, elde edilen veri seti istatistik paket programi ile
hesaplanmistir. Ulasilan verilerin tutarliligi Giivenirlilik ve Faktor Testleri, Tek

Yonli ANOVA ve T Testi uygulanarak degerlendirilmistir.

Calismanin analizleri sonucunda, calisanlara uygulanan motivasyon araglarinin
cinsiyete, yasa, egitime, medeni duruma ve kideme gore cesitli farkliliklar1 ortaya

koyacak bir sonug elde edilmistir.



Anahtar kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Araglari, Turizm Isletmeleri, Tekstil
isletmeleri, Calisanlar, Is Gorenler
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SUMMARY

THE COMPARISON OF MOTIVATION TOOLS APPLIED TO EMPLOYEES IN
THE SCOPE OF PRODUCTION AND SERVICE BUSINESSES:
THE CASE OF USAK

Hilal KAVAK

Isletme Anabilim Dali

Usak Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2019

Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Veli Erding OREN

Motivation is a concept based on interest and desire that motivates a person to do it
in the presence of a job. Personnel motivation, on the other hand, is a concept that
focuses on job satisfaction and productivity, which enables employees to perform the

work they like in the work life.

The target population of the study has a complex structure and the study population
was determined by the researcher on the grounds that it would make data acquisition
difficult and prolong the data acquisition process (Alniagik and Islamoglu, 2016).
According to the information obtained from the Usak Governorship of the Republic
of Turkey, the target population of the study consists of the employees of textile
businesses operating in the Usak Organized Industrial Zone with a total number of
11,000 employees; there are a total of 163 businesses operating in 125 food and
beverage businesses, 21 accommodation businesses and 17 travel agency businesses
(Yiizbasioglu, Oren, Sahin, 2016).

The questionnaire which was created for the purpose of the study was used as a data
collection tool (Oren, Arman ve Sahin Oren, 2017), (Seving, 2015). A total of 328
employees were recruited by face-to-face survey technique by voluntary sampling
method. In the next step, the data set was calculated with the statistical package
program. The consistency of the data was evaluated by applying Reliability and
Factor Tests, One Way ANOVA and T Test.



As a result of the analysis of the study, it was found that the motivation tools applied

to the employees showed various differences according to gender, age, education,
marital status and seniority.

Keywords: Motivation, Motivation Tools, Production Businesses, Tourism
Businesses, Textile Businesses, Employees



JURI VE ENSTITU ONAYI

USAK UNIVERSITESI

SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

JURI VE ENSTITU ONAY!I

isletme Ana Bilim / Ana Sanat Dali Yiiksek Lisans Programi 164005001 No'lu 6grencisi Hilal
KAVAK'in "URETIM VE HIZMET ISLETMELERI KAPSAMINDA CALISANLARA UYGULANAN MOTIVASYON
ARACLARININ KIYASLANMASI: USAK iLi ORNEGI" adli tezi 24 /06 / 2019 tarihinde, asagidaki jiri
tarafindan Usak Universitesi Lisansistii Egitim ve Ogretim Ydnetmeliginin ilgili maddeleri uyarinca,

Yiiksek Lisans Tezi olarak degerlendirilerek kabul edilmistir.

Juiri Adi Soyadi imza
Danisman :  Dr. Ogr. Uyesi Veli Erding OREN

Oye :  Dr. Ogr. Uyesi Ozan CATIR

Oye :  Dr. Ogr. Uyesi Yakin EKIN

Enstitlii Miduri



vi

ONSOZ
Yiiksek lisans egitim donemi boyunca benden destegini ve bilgisini
esirgemeyen, benim i¢in degerli vaktini ayirarak 6zenle bana rehberlik eden, yoluma
151k tutan degerli tez danismanim Sayin Dr. Ogr. Uyesi Veli Erding OREN’ e sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Jiri iyeleri Saym Dr. Ogr. Uyesi Ozan CATIR’a ve Akdeniz
Universitesi'nde gorevli Saym Dr. Ogr. Uyesi Yakin EKIN’e arastirma ile ilgili

degerli Onerileri i¢in tesekkiir ederim.

Egitim hayatim siiresince manevi destek ve bilgileriyle beni yetistiren, degerli
vakitlerini ayirarak gelisimime katki saglayan, iizerimde emegi gecen tiim

o0gretmenlerime goniilden tesekkiirii bir borg bilirim.

Dogdugum giinden bu yana benim i¢in emek veren, beni dogrulukla
yetistiren, her kosulda sevgileriyle yanimda olan degerli aileme ve varligiyla
hayatima gii¢ katan sevgili oglum Yusuf Eymen’ e ithaf ederek en derin siikranlarimi

sunarim.

Hilal KAVAK



Kisisel Bilgiler

Adi Soyadi:

Dogum Yeri ve Tarihi:

Lisans Egitimi:

Bilimsel Faaliyet:

Bildigi Yabanci Diller:

Makale / Bildiri

vii

OZGECMIS

Hilal KAVAK

Usak — 23.01.1992

Pamukkale Universitesi — %30 Ingilizce Isletme
Yiiksek Lisans Tezi

Ingilizce

OREN V. E. ve KAVAK H. (2017). “Turizm Sektorii Calisanlarmin Kisilik

Ozelliklerinin Belirlenmesi: Usak ili Ornegi”, C-IASOS Uluslararas: Uygulamali

Sosyal Bilimler Kongresi.

Tletisim: e- mail:hilalguney905@gmail.com


mailto:hilalguney905@gmail.com

viii

ICINDEKILER
OZET ...t [
SUMMARY s ii
JURI VE ENSTITU ONAYI ......ooooviiiiiiiniitiieeest s \
ONSOZ ..ottt Vi
OZGECMIS.......ooooeeeeeeeeee ettt enees vii
TABLOLAR LISTESI ..ottt Xiii
SEKILLER LISTESI........coooiiiitiiieeec ettt en st XV
KISALTMALAR LISTESI ........cooviiiiiiiiie e, XVi
L] 1 28 1PN 1

BIRINCI BOLUM

MOTIVASYON
1.1. Motivasyonun Tamimlanmasi ve Onemi ................c..ccccccevevurvererreresienenenennn, 3
1.1.1. Motivasyonun is Géren Acisindan Onemi...................ccocooovunnnes. 5
1.1.2. Motivasyonun Isletme Yonetimi Acisindan Onemi........................... 5
1.2. MOtIVasSyON TeONTIE T ......ciiiiiii it 7
1.2.1. Kapsam TeONIEr...c..coiiiieiieecic e 8
1.2.1.1. Maslow’ un Thtiyaclar Hiyerarsisi..................ccccooovvrvrvivnennnnn. 9
1.2.1.2. McGregor’un X ve Y Kurami ............cccccoooiiiiiiiinii, 11
1.2.1.3. Herzberg’ in Cift Faktor Teorisi............c...ccccooeniiiniinicnnnnn. 12
1.2.1.3.1. Varhk Thtiyaclart ............cccoocooovuevevieereceeieeeeecece e 14
1.2.1.3.2. Sosyal iliskiler Kurma Thtiyacl...............cccccooooevvierrnnnnn. 14
1.2.1.3.3 Gelisme Thtiyaclari................cccococovevevieeeceieeeee s 14
1.2.1.4. McClelland’ 1n Basar1 Ihtiyaci Kurami..................cccocooevnnenn. 15
1.2.1.5. Alderfer’in E.R.G. Kurami..............ccccooiiiiiiiiiee, 15
1.2.2. Siire¢ Teorileri...........cccoooiiiiiiiiiiiic e 16
1.2.2.1. Kosullanma Kurami...........ccccccovviiiiiiiiiineiiice e 17

1.2.2.1.1.Klasik Kosullanma.................cccccoeeiieiiiciie i 18



1.2.2.1.2. Edimsel Kosullanma..................ccccoooeiiiiiinin e, 19
1.2.2.2. BeKIenti TEOMENT .......ccviiiiiiiice e 20
1.2.2.2.1. Victor Vroom’un Beklentiler Kuramu ..................c.coce. 20
1.2.2.2.2. Porter Lawler Modeli .........cccocviiiiiniiciiineeseseeee 21
1.2.2.3. E§ithiK Teorisi...........ccocoviiiiiiiiiii e 22
1.2.2.4. AMAC TeOriSi.......cccvviiiiiiiiiiiiicc e 23
1.3. Motivasyon Siireci ve Araglari...............ccccooiiiiiiiin 23
1.3.1. MOtIVASYON STIECH.......cceeiiiiiiiiiiiiie e 23
1.3.1.1. Thtiya¢ DUYMA..........ccooeviriiciieiceeece e 24
1.3.1.2.01tam Arama.........cccoiiiiiiiiniiii i 25
1.3 13LESEEK s 25
1.3.1.4.Secenek Arama .............cccooviiiiiiiiiiiiiniiie e 25
L3015 SINAMIA ..o 25
1.3.1.6. TAUMIN. .ot 26
1.3.2. Motivasyon Aracglart ............ccccooviiiiiiiiiiiiiie e 26
1.3.2.1. Ekonomik Motivasyon Araclari..............cccccoceevnieniiieniiiennnnen. 27
1.3.2.1.1.0CTet ATtISI...covvvecceeeeee e 28
1.3.2.1.2.Primli Ueret......o.oveiviiiieicceeese e 28
1.3.2.1.3. Kara Katilma.............cccocooiiiiiiiiie e 29
1.3.2.1.4. Ekonomik Odiil..........ccoooniriiiiiniiiceeeseeenns 29
1.3.2.1.5. Sosyal Yardimlar ve Haklar ................ccccoooeviiiiniinnninnn, 30
1.3.2.2. Psiko-Sosyal Araclar .............ccccocoviiiiiiiniiie e 31
1302200 SALT ..o 32
1.3.2.2.2. Sosyal Katilma...............cccoooiiiiiiii e, 33
1.3.2.2.3. Calismada Bagims1zhK .................ccccoooiiiiiiiin, 34
1.3.2.2.4. Gelisme ve Basarl..................cccoeeiiiiiie e 35
1.3.2.2.5. Takdir Edilme ve Aitlik DUYgQUSU.........cccoceviririiiiienn 35

1.3.2.2.6.0M€ri SIStEIM .......ocveeveeeeeeeeeeeeeee oo e e e e 36



1.3.2.2.7. Adaptasyon Siireci (Oryantasyon) ..............cccccceevvverinnenns 36
1.3.2.2.8. Psikolojik Giivence (Psikolojik Sozlesme)....................... 36
1.3.2.2.9.Sosyal Aktivitelere Katilim ..............c..coooviniinininnn, 37
1.3.2.2.10.Miizikli Ortam Saglama................ccccoooeeiiiiiniiinniieciieens 37
1.3.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar................c.cocoevvevvvvienineesnennnn, 38
1.3.3.3.1. YEtKI DEVI ..ot 38
1.3.3.3.2.Yiikselme Olanaklari.................ccccoooiiiiiiiii, 39
1.3.3.3.3. Kararlara Katilma..................ccoooiiiiic, 40
1.3.3.3.4. Amac Birli@i..........ccoooiiiiiii 40
1.3.3.3.5. Is Doyumunu Arttirma...........co.cocoovvevereereererecsrereneenennn. 41
1.3.3.3.5.1. 15 TaSAIIMI.......cooovevrieieceecee e 41
1.3.3.3.5.2. Is ZenginleStirme...............cco.ccooevevuererecrereeeereceeneenas 42
1.3.3.3.5.3. Is GeniSletme ............cccooveveeieieiiiie e 42
1.3.3.3.5.4. Is Rotasyonu(is Degistirme)...............c.c.ccccoovvrrrvrnnnnne. 42
1.3.3.3.6. Orgiit Ici Tletisim................cocoooeveviveiiieece e 43
1.3.3.3.7. Esnek Zaman Uygulamalar: ...............c..coccoooiiiiiiinnnnne. 43
1.3.3.3.8. Fiziksel Kosullarin Tyilestirilmesi...................cccc.cccoovnen... 44
IKINCI BOLUM

HiZMET SEKTORU

2.1. Hizmet Kavram Tanimlanmasi ve Onemi..............c.cocccooovevivevnerecnnsnnnnnn. 45
2.2. Hizmet Isletmelerinin Ozellikleri ve Simiflandirilmasi ...............c....cccouveee... 45
2.2.1. Turizm TSIetmeleri.............ccco.covvvvvevirceeceeeeeeeeee e, 46
2.2.1.1. Konaklama Isletmeleri.................cccocooovvvveirecsireseceerene, 48
2.2.1.2.Yiyecek Icecek Isletmeleri................cccoooovuvvveeveerecsircenennns 49
2.2.1.3.Seyahat Acentalari................ccccoviiiiiiiiniiiee e 51

2.2.1.4. Diger Isletmeler................cccocoovovevieieieireceeeeee s 52

2.3. Hizmet Isletmelerinin Ekonomideki Yeri...........c..cccccoovvvvviivinnsrecssnennn, 53

2.4. Hizmet Isletmelerinin Diinyadaki Yeri ve Onemi...............c..cccocoovvevernnnn.. o4



Xi

2.5. Hizmet Isletmelerinde Calisan Motivasyonu................c..coccovvevevrvevssnnsrennns 56

2.5.1. Hizmet Isletmelerinde Calisan Motivasyonunun Hizmet Kalitesine
] SRS 57

UCUNCU BOLUM

URETIM ISLETMELERI
3.1. Uretim Kavraminin Tanimlanmasi ve Onemi..............c.c..ccooovevvrvevcerecnnnnnnn, 58
3.2. Uretim Isletmeleri Ozellikleri ve Smiflandirtlmast....................cocovvrvevennnnnne. 58
3.2.1. TeKstil TSIetmeleri...............ccccevvvvieieeieeceeeece e, 60
3.3. Uretim Isletmelerinin Ekonomideki Yeri .............cccocoovviieicieiiieeeesesenes 61
3.4. Uretim Isletmelerinin Diinyadaki Yeri ve Onemi...............c.c.cccoevevvrvrvennnnene, 62
3.5. Uretim Isletmelerinde Calisan Motivasyonu.................c.cocovvevevevenrnreenennnn, 63
3.5.1. Uretim Isletmelerinde Calisan Motivasyonunun Uretim Kalitesine
] TSSO P SRR 63
3.6. Uretim Isletmeleri ile Hizmet Isletmeleri Arasindaki Farklar ..................... 64

DORDUNCU BOLUM

URETIM VE HIiZMET iSLETMELERI KAPSAMINDA CALISANLARA
UYGULANAN MOTiVASYON ARACLARININ KIYASLANMASI: USAK

ILI ORNEGI
4.1. ArastirmManin ATACK .........ccueeiiieiiiiiieiiieesiieesieeesreeesibe e sseeessaeeessneesseeesseeennes 66
4.2. Arastirmanin Modeli .................coooiiiiii 67
4.3. Arastirmanin ONeMi............c.coccovveuiiiiieieiiseeesesee s, 68
4.4. Arastirmanin Yontemi ve Kapsaml..............cccooviiiiiiiii e 68
4.5. Arastirmanin SInrhhKIArt ... 68
4.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi..............c....oooooovivieiieceeeeeeceeeen, 69
4.6.1. Veri Toplama Araci Veri Toplama ve Verilerin Analizi ................ 69
4.6.2. Giivenilirlik Analizi..................ccccooiiii 70
A4.7. BUIQUIAK VB YOTUM....iiiiiiiiiiciii et 70
4.7.1. Katimeilara iliskin Tamimlayiex Istatistiki Veriler ....................... 71

4.7.1.1.isletmelerin Kullandigi Motivasyon Araclarina iliskin Frekans
ANBIZI .o 73

4.7.2. Turizm Isletmeleri ve Tekstil isletmelerine iliskin Faktor Analizi.

4.7.2.1.Turizm {Isletmeleri Motivasyon Araclarina Yonelik Faktor
ANANIZE e 79



xii

4.7.2.2. Tekstil Isletmeleri Motivasyon Araclarina Yonelik Faktor
ANANIZE .o 82

4.7.3. Tekstil Isletmelerinde ve Turizm Isletmelerinde Uygulanan
Motivasyon Araclaria iliskin T-Testi ve Anova Analizine Yonelik
BUIQUIAK VB YOIUM ..o 85

4.7.3.1. Tekstil isletmelerinde ve Turizm Isletmelerinde Cahsanlarin
Cinsiyeti ile Uygulanan Motivasyon Araclar1 Arasinda Anlamh Bir
Farklilik Var MIdir? ... 85

4.7.3.2.Turizm ve Tekstil isletmelerinde Calisanlarin Yas1 ile
Uygulanan Motivasyon Araclarmma iliskin Tek Faktorlii Varyans
ANBIZI . 87

4.73.3. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Cahsanlarin Medeni
Durumu ile Uygulanan Motivasyon Araclarinin Karsilastirilmasi .... 90

4.7.3.4. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Calisanlarin Egitim Durumu
ile Uygulanan Motivasyon Araclarina iliskin Tek Faktorlii Varyans
ANANIZE .o 92

4.7.3.5. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Cahsanlarin Kidemi ile
Uygulanan Motivasyon Araclarina iliskin Tek Faktorlii Varyans

ANBLIZE oo arae s 94
SONUC VE ONERILER ..........cocooioiiiieieeee e en st 98
KAYNAKCA ...ttt es sttt n s s s e sas s enananens 100

EK: ANKET FORMLARI ..ot 115



xiii

TABLOLAR LISTESI
Tablo 1. Kapsam TeOFHEIT ......ccoueeieecie et 9
Tablo 2. Siireg Teorileri............ccccooeiiiiiiiiii e 17
Tablo 3. Klasik ve Edimsel Kosullanma Teorilerinin Calisan Motivasyonu
Baglaminda Karsilastirtlmasi ..............c.coooiiiiiiii e 19
Tablo 4. Motivasyon Araclarinin Isletmelere Gore Kiyaslanmasi. ..................... 27

Tablo 5. Esit Ekonomik Odiil Dagiliminin Is Goren Uzerindeki Pozitif Etkileri.

.................................................................................................................................... 30
Tablo 6. Konaklama isletmelerinin Ortak Ozellikleri. ...................cccoevvvrvnnnnene. 49
Tablo 7. Agirlama Isletmeleri THIIET. .............ccccocoveviviiiieeeeeeee e, 50
Tablo 8. Uretim ve Hizmet Isletmelerinin Farklari. .............c.ccccccoovovvveveirnnnnn. 65
Tablo 9. Katihmcilarin Demografik Verilerinin Frekans Analizi....................... 71
Tablo 10. Turizm Isletmeleri Frekans ANalizi ..........ccccoovvveveeveeeeeeereceeneeens 73
Tablo 11. Tekstil Isletmeleri Frekans ANalizi ...........ccccoooveeeveieeeeeeeecseeeeee, 76

Tablo 12. Turizm Isletmeleri Motivasyon Araclarina Yonelik Faktor Analizi
Doniistiiriilmiis Yiiklemeler Matrisi (Temel Bilesenler Analizi Doéndiirme
Yontemi: Varimax) ........cccoooiiiiiiiiiiii e 81

Tablo 13. Tekstil isletmeleri Motivasyon Araclarina Yonelik Faktor Analizi
Doniistiiriilmiis Yiiklemeler Matrisi (Temel Bilesenler Analizi Dondiirme
Yontemi: VArimax) ........cccooiiiiiiiiiiii e 83

Tablo 14. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Calisanlarin Cinsiyeti ile Uygulanan
Motivasyon Aragclarimin Karsilastirilmasi (T-Testi Sonuclary)............................ 86

Tablo 15. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Cahsanlarin Yas1 ile Uygulanan
Motivasyon Araclarina fliskin Tek Faktorlii Varyans Analizi............................ 87

Tablo 16. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Cahsanlarin Yas1 ile Uygulanan
Motivasyon Araclarinin Degerlendirilmesine iliskin Grup istatistikleri ve
Tukey Testi SOMUCIATT...........cooiiiiiiiiiiiii e 89

Tablo 17. Turizm ve Tekstil isletmelerinde Cahsanlarin Medeni Durumu ile
Uygulanan Motivasyon Araclarinin Karsilastirilmasi (T-Testi Sonuclari)........ 91

Tablo 18. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Cahsanlarin Egitim Durumu ile
Uygulanan Motivasyon Araclarina iliskin Tek Faktorlii Varyans Analizi ........ 92



Xiv

TABLO LIiSTESIi DEVAM

Tablo 19. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Calisanlarin Egitim Durumu ile
Uygulanan Motivasyon Araclarinin Degerlendirilmesine Iliskin Grup
Istatistikleri ve Tukey Testi SONUCIALL ...............cccoovvvueveerieeiceeeeeesee e 93

Tablo 20.Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Cahsanlarin Kidemi ile Uygulanan
Motivasyon Araclarina iliskin Tek Faktorlii Varyans Analizi........................... 95

Tablo 21. Turizm ve Tekstil Isletmeleri’nde Cahsanlarin Kidemi ile Uygulanan
Motivasyon Arac¢larimin Degerlendirilmesine iliskin Grup Istatistikleri ve
Tukey Testi SONUECIATT ..o 96



XV

SEKILLER LISTESI

Sekil 1. Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami.................ccccoocovvevverecesnenerennns 11
Sekil 2. Mcgregor’un X Ve Y Kuramil...........ccccoovviiiiiiiniiinniie e 12
Sekil 3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi............c.ccccoocvviveiieiie i 13
Sekil 4. Alderfer’in E.R.G. Kurami..............cccccooooiiiiiini e 16
Sekil 5. Kosullanma Kurami Asamalari. ...............ccocooiiiniii e 18
Sekil 6. Victor Vroom’un Beklentiler Kurami...............ccccccooiiiiiiiin, 21
Sekil 7. Stacy Adams’in Esitlik (Adalet) Teorisi...............cccccovviviiiiiniiinnieenn, 23
Sekil 8. Motivasyon Siirecinde Ihtiya¢-Diirtii-Giidii-Davrams Baglami............. 24
Sekil 9. Calismada Bagimsizlik ve Elde Edilen Sonugclar. ....................cccoooee. 34
Sekil 10. Otel Isletmelerinin SIflandirImasl. ...............o.cococvvvveveveiseeeeeseees 48
Sekil 11. Ulkemizde Seyahat Acentalarinin Siiflandirilmasi ve

Orneklendirilmesi. ..o 52
Sekil 12. Uretim Isletmelerinin Simflandirimasi.................cccoovovvieeeineceennan, 60

Sekil 13. Arastirmanin MOGEI............ccoiiiiiiii i 67



ANOVA
ERG
GATS
GATT
GSMH
KOBI
OECD
S.s.

SPSS
TBMM
TC

vb.

vd.
WTO

XVi

KISALTMALAR LISTESI

:Analysis Of Variance

:Existence Relatedness Growth

:The General Agreement On Trade In Services
:General Agreement On Tariffs and Trade

:Gayri Safi Milli Hasila

‘Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler
:Organisation For Economic Co-Operation and Development
:Standart Sapma

:Sayfa

:Statistical Package For The Social Sciences

:Tirkiye Biiytlik Millet Meclisi

:Trkiye Cumhuriyeti

Ve Benzeri

:Ve Digerleri

:World Trade Organization



GIRIS

Gilinlimiizde gelinen kiiresel rekabet ortaminda yasam kosullariin degismesi
is hayatindaki zorluklar1 da beraberinde getirmistir. Bu zorluklarla birlikte
calisanlarim ihtiyaclar1 ve ¢alistiklar isletmeden beklentileri degisim gostermistir. Is
yasaminda karsilasilan bu zorluk ve degisimler sonucunda motivasyon kavramina
verilen 6nem artmis ve bu kavrama duyulan ihtiyacin var olandan daha fazlasina
ihtiya¢ duyulmustur. Calisanlarin bagli olduklar1 Orgiitte daha verimli olmalari,
onlarin istek ve goriislerine verilen 6nem ile dogru orantili sekilde artacagindan

motivasyon kavramina verilen 6nem giinbegiin artmaktadir.

Motivasyon saglanmasi i¢in calisanlarin, kendilerini calistiklar1 orgiite ait
olduklarini ve degerli hissetmeleri gerekmektedir. Motivasyonu saglanamamis bir
calisan, istekli ¢aligmayacag igin orgiitiin verimlili§ine de katki saglayamaz. Isini
sevmeyen, isinden mutlu olmayan ¢alisan is tatminine ulasamaz. Dolayisiyla bu

durum isine ve liderlerine karsi da olumsuz tutum igerisine girmesine neden olur.

Beseri giicle kalkinan, emek-yogun sermaye odakli her isletmede ¢alisanlarin
motivasyonunun yiiksek tutulmasi ve verimliligin saglamasi calisan performansinin
arttirtlmas1 gibi nedenlerle bliylik 6nem arz etmektedir. Bireyi canlandiran ve
Onlerine koyduklar1 hedefe dogru harekete gecmesini saglayan motivasyon kavrami,
aynm1 zamanda ulasilmak istenilen hedef dogrultusunda bireylere olumlu ydnde
ilerlemeleri i¢in yardimci olmaktadir. Motive edilen bireyler islerinde digerlerine

gore daha verimli ve isteklidirler.

Motivasyon kavrami bireyi sadece hedefe ulastirmakla smirli degildir.
Motivasyonu kalict olarak saglanan birey hedefe ulastiktan sonra da ayni davranisgi
stirdiirebilme becerisi kazanir. Motivasyon kavrami, her durumdan etkilenebilen
hassas bir olgudur. Bu baglamda ¢alisanlarin motivasyonunu saglamak kimi zaman
cesitli engellere takilabilmekte ve motivasyon saglama araglar1 kisiden kisiye ya da
isletme tiirline gore degisiklik gosterebilmektedir. Motivasyon kavrami bir isletmede
istihdam edilen insan davranislarini hayati derecede etkileyen, calisanlar1 verimlilige
yonlendiren ve dogru davranisa ortam saglayan bir faktor ve ayni zamanda orgiitsel

davranista onemli yeri olan bir kavramdir (Oriicii ve Kanbur, 2008).

Her isletmede is gorenlerin motivasyonu o isletmenin verimliligi ile dogru

orantilidir. Bu nedenle, isletme yoneticileri c¢alisanlarinin, Orgiitsel amaclar



gerceklestirme dogrultusunda davraniglar sekillendirmeye ve becerilerini verimlilik
dogrultusunda kullanmaya motive etmek durumundadir (Lindner, 1998 ve McGee
and Filon, 1996). Ulkemizde genellikle dis sermaye yogun isletmelerin basari ve
verim elde etmek amaciyla is goren performansini arttirma konusunda caligmalar

yaptiklar1 goriilmektedir (Kaymaz, 2010).

Isletmelerde motivasyon uygulamalari yapilmasindaki amag, calisanlarm
istekleriyle isletme amaglarinin uyumlastirilmasi ve ayni zamanda ¢aliganlarin
isletme amaglar1 dogrultusunda calismalari devam ederken hem kendileri hem de
icinde bulunduklar1 isletme icin verimliligi ve karlilhigi saglamalaridir (Oriicii ve

Kanbur, 2008).

Dort boliimde incelenmis olan bu ¢alismanin birinci bdliimiinde motivasyon
kavrami, motivasyon siireci, motivasyonun is goren agisindan onemi, motivasyon
teorileri motivasyon araglar1 incelenerek yerli ve yabanci kaynaklardan literatiir

taramasi yapilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde hizmet isletmeleri, tanimi, tiirleri, hizmet
isletmeleri kapsaminda turizm isletmelerinin tanimlanmasi, hizmet isletmelerinin
ekonomideki, diinyadaki yeri ve dnemi, hizmet isletmelerinde is gdéren motivasyonun

incelenmesi seklinde yiiriitiilmustiir.

Calismanin igiincii  bolimiinde tretim islemeleri, iiretim isletmeleri
kapsaminda tekstil igletmelerinin tanimlanmasit ve Onemi, liretim isletmelerinin
ozellikleri, ekonomideki ve diinyadaki yeri, bu isletmelerde calisanlarin

motivasyonu, iiretim ve hizmet isletmeleri arasindaki farklar incelenmektedir.

Calismanin son boliimii olan dordiincii boliimde, Usak il merkezinde faaliyet
gosteren iretim igletmeleri kapsamindaki tekstil isletmeleri (159) kisi ve hizmet
isletmeleri kapsamindaki turizm isletmelerinde calisan (169) kisi olmak tizere
calismanin evreni kapsaminda ulasilan 328 calisana uygulanan yiiz yiize anket
teknigi ile veri seti olusturulmustur. Istatistik paket programu ile analiz edilen veriler
incelenerek motivasyon araglar1 kiyaslanmis, elde edilen veriler yorumlanmig, sonug

ve Oneriler eklenmistir.



BiRiINCi BOLUM
1. MOTIiVASYON

Kokeni “Motus” kelimesinden gelen motivasyon kelimesi Latince kdkenli bir
kelime olup “Hareket” anlamina gelmektedir (Tasdemir, 2013: 1). Baz1 kaynaklarda
motivasyon kelimesinin “Movere” yani “Hareket Ettirme” kelimesinden tiiretildigi
seklinde veriler mevcuttur (Yesil, 2016: 9). Motivasyon kelimesi dilimize
Fransizcadan gegmistir. Fransizca ve Ingilizcede bu kelime “Motive” kelimesi olarak
yer almaktadir. Tiirk¢ede bu kelimeyi es anlamli olarak giidii, saik veya harekete

gecirici olarak adlandirmak miimkiindiir.

Motivasyon kelimesi, beseri giicii harekete gecirmesi istenen ve hareketlerin
davranigsal dogrultularini belirleyen, is ggorenlerin ¢alisma yasamlarindaki duygu ve
diisiincelerini, inan¢ ve umutlarini sekillendiren, kisaca belirtmek gerekirse kisilerin
korku ve ihtiyaglarin1 temsil eder (Tunger, 2013). Motivasyon, diger bir ismiyle
“saik”, calisanlarin tesvik edilmesini saglayan ve kendileri ya da ¢evreleri tarafindan

olusturulan “giidii toplulugu” olarak da belirtilmektedir (Tutar, 2016: 150).

Biitiin bu tanmimlar ile birlikte motivasyon kavraminin temelini 3 faktoriin
olusturdugunu gormekteyiz. Bu faktdrler; bireyin bir davranisi yapmasini saglama,
yapilan davranigi siirdiirme ve bu yapilan davranisin bireye mutluluk getirmesi
olarak siralanabilir (Ozgener, 2000: 3). Isletmelerde ¢alisan her is gdrenin kendisi
i¢cin bir hayat gayesi vardir. Beseri davranislarin sebeplerini aragtiran gesitli teoriler
gelistirilmistir. Bu ¢alismalar sonucunda; amacini yerine getirmek isteyen isletme
yoneticileri ¢alisanlarin da amagclarina ulagsmalari gerektigi diisiincesine varmislardir.
Bu baglamda, bireyler her zaman kendi ¢ikarlarimi 6n planda tutarak amaclarini

gerceklestirme egilimindedirler.

1.1. Motivasyonun Tanimlanmasi ve Onemi

Motivasyon, bir igi ya da olusu istekli ve verimli olunan zamanlardaki
hissedilen duygu ve diisiince olarak da tanimlanabilir (Bentley, 2000: 179).
Motivasyon kavrami, kisilerin hayat gayelerini gerceklestirebilmeleri i¢in onlar

destekler ve o gaye dogrultusunda ¢alismalarini saglar.



Motivasyon, bireyin i¢ diinyasindaki giiciin aciga ¢ikartilmasina yarayan bir
gidi, saik olarak nitelendirilebilir. Motivasyon, kisilerin temelde aslinda var olan
ama ortaya ¢ikaramadiklar1 giliglerini disariya ¢ikarmalarini saglayan bir olgudur. Bu
nedenle motivasyon, kisilerin gerek is hayatlarinda gerekse egitim hayatlarinda

basarili olabilmeleri i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.

Sosyal bir varlik olan insan ihtiya¢lar1 dogrultusunda davranislar olusturur.
Bireyin psikolojik ve fizyolojik dengesinde meydana gelen bozulmalar kisinin
ihtiyaglarin1 olusturmaktadir. Bireylerin tatmin edilmemis ihtiyaclar1 amaglarini
olusturur. Kisiler, var olan bir ihtiyagla kars1 karsiya kaldiklarinda o ihtiyaglarini
gidermek amaci ile bir davranis olustururlar. Var olan ihtiyacin tatmin edilmesi
edinilen davranisin temel amacidir. Dolayisiyla isletmeler kendi amaglarina ulasmak
icin Oncelikle personellerinin ihtiyaclarmin karsilanmasimi saglayarak onlar1 bu

acidan motive etmek durumundadirlar (Asan, 2001: 225).

Motivasyona ulasamayan kisi ya da kisiler, amaglarin1 gerceklestirmek icin
aslinda i¢lerinde var olan giice ulasamazlar. Birey, i¢indeki glice ulasamadigi zaman
kendisini taniyamaz ve yapabileceklerini belirleyemez. Becerilerini ve ¢alisma
potansiyelini bilmeyen, sinirlarinin farkinda olmayan kisilerin basariya ulagmalari
imkansizdir. Basariya ulagmak ve verim elde etmek isteyen orgiitlerin is gorenlerini
tatmin etmeleri gerekmektedir (Gannon, 1979: 172). Tatmin edilmeyen is gorenler
yaptiklar1 igse karsi isteksizlik duymakta ve gergin bir ruh halinde olmaktadirlar.
Motivasyon saglandiginda igbasi yapan is gorenler yaptiklari isten mutluluk duyarlar.
Bir baska deyis ile islerine istekle gelip, mevcut islerini severek yaparlar (Kaplan,

2007: 14).

Calisanlar genel olarak kendi ihtiyaclarini 6n planda tutarken istisnai olarak
calistiklar1  Orgiitiin  ihtiyaglarina ayni  Onemi vermeyebilmektedirler. Boyle
durumlarda c¢alisanlar, islerini yaparken adeta zorla yaptiriliyormus hissine
kapilabilirler (Kiiciik, 2007: 76) . Bu gibi durumlarda motivasyonu saglamak adina
yoneticiler, calisanlarim1  1yi gozlemlemeli ve onlarin sorunlarina ¢6ziim
bulmalilardir. Ancak yapilan incelemeler sonucu motivasyonu saglanmis bireylerin is
yasaminda daha verimli olduklarin1 gdsterse de motivasyonu saglamak ve siirekli

hale getirmek sanildigi kadar kolay degildir (Domeyer, 1998 ve McLIroy, 1997).



1.1.1. Motivasyonun Is Géren A¢isindan Onemi

Is gorenler, giinlerinin biiyiik bir kismini is yerinde ve is arkadaslariyla
gecirirler dolayisiyla hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii de ¢alisarak ge¢irmis olurlar.
Kisi, en giizel ve verimli yillarimi c¢alisarak, gereksinimlerini karsilamak i¢in emek
harcayarak geg¢irir. Bu nedenle calisma ortami, arkadaslar1 ve yoneticisi ne kadar
iyiyse isinden o kadar zevk alir ve isine daha fazla baglanir. Biitiin bu sayilan olumlu
duygu durumlari, kiside basar1 ve basaridan saglanan mutluluk duygusu ile birlikte
kazanilan davranis1 siirdiirme istegi ve becerisi saglar. Basaridan beslenen birey, her
zaman ayni duygular1 yasamak ve daha yiiksek hedeflerine ulasabilmek i¢in motive
olma becerisini kendisi kazanir ve kendi kendini motive ederek motivasyon
duygusunu kalic1 hale getirir. Is gdrenin mutlu bir yasam siirebilmesi igin isinde
doyuma ulasmasi, kisinin hem ruhen hem de bedenen mutlu olmasi agisindan biiyiik

Oonem tagimaktadir (Donmez ve Birdir, 2007: 505).

Motive edilen is gorenin sahip oldugu calisma istegi, kiside yapilan isin zor
taraflarinin gérmezden gelinmesini ya da daha hafif hissedilmesini saglar. Bu da
kisinin yasam kalitesini yiikseltirken ayni zamanda yapilan isten alinan zevki

artirarak 1$ doyumuna ulasilmasina imkan tanir.

Motivasyon kisiseldir, kisiye veya yasadigi lilkeye gore farklilik gosterebilir.
Farkl tilkelerde ayni isi yapan is gorenlerin bile motive olmalari i¢in gerekli olan
durumlar ayni olmayabilir. Motivasyon kavrami kisisel oldugu icin bazi calisanlar
kendiliginden motivasyona ulasirken baz1 ¢alisanlar lider destegine ihtiyag
duymaktadir. Liderin gorevi ise, ¢alisanlarint mevcut isi yapma dogrultusunda tesvik
eden araglar1 bularak onlari harekete gecirecek giicii aktif hale getirmek ve

motivasyonu saglamaktir (Newstrom ve Davis, 2002).

Ulkelerin maddi durumlarma gore de is gorenlerin motivasyonunu saglayan
unsurlar degisiklik gosterir. Refah seviyesi yliksek olan iilkeler diger iilkelere gore
odil sistemindeki maddi giiciin 6nemi daha azdir. Bu gibi iilkelerde is gorenlerin
onceligi genel olarak iicret sisteminden ziyade davramis bi¢imi, is kosullari, izin

sureleri olabilir.

1.1.2. Motivasyonun Isletme Yénetimi A¢isindan Onemi
Insan, bir dislide parca olmaktan daha fazlasidir. Dolayisiyla insan, psiko-

sosyal ihtiyaclar1 ve duygular1 olan hassas bir varliktir. Insanlarmn maddi



gereksinimlerin disinda manevi ihtiyaglari da vardir. Diger bir deyisle is gorenlerin
motivasyonu yalnizca parasal ihtiyaglara bagli degildir (Basaran, 1982: 207).
Dolayisiyla yalnizca ekonomik ihtiyaclarin karsilanmast motivasyon ig¢in yeterli
degildir. Bu baglamda, 1is gorenleri motivasyona ulastiracak etmenler

cesitlendirilmistir ve kisisel olarak degisim gosterebilmektedir (Eren, 1993: 315).

Maddi manevi gereksinimleri karsilanmis bireyler motivasyona kolayca
ulasabilirler. Karsilanan gereksinimler, bireyde tatmin duygusu olustururken, ayni
zamanda is performansini yiikselterek onlarin is basarisini saglar. Temel gayesi
verim, etkili tretim yapabilmek bunun sonucu olarak, kar elde etmek olan
isletmelerde yoneticiler, is géren motivasyonu saglama, onlarin duygu durumlarinm
kontrol altinda tutma ve onlar1 degerli hissettirme konusunda sorumludurlar.
Motivasyon bir yoneticinin i gorenleri isletmenin amaglar1 dogrultusunda
yonetmesini ve gelistirmesini saglar (Birdal ve Aydemir, 1992). Kisileri motivasyona
ulastirma dogrultusunda isletme yoneticilerinin uymasi gereken bazi kistaslar vardir.
Bu kistaslarin temelinde esitlik, 6z deger, maddi manevi gereksinimlerin

karsilanmasi gibi sartlar yer almaktadir.

Motivasyon seviyesi is gorenlerin davranislarina dogrudan yansir, bu nedenle
is gorenler ne kadar iyi motive edilirse o kadar iyi bir davranis seklini benimserler.
Sergilenen davranis, 6zellikle temel tasit “insan” olan hizmet isletmeleri ve iiretim
isletmelerinde miisteri memnuniyeti ve ¢alisan degerlemesi agisindan oldukca
onemlidir. Is gorenlerin uygun ve iyi davranis sergiledigi isletmelerin miisterileri,
gordiikleri ilgi ve davranis sekli karsisinda olumlu izlenim saglarlar. Boylelikle bu
durum, miisteri memnuniyeti sayesinde miisteri sadakatini de beraberinde getirerek

isletmenin verimliligine dogrudan katki saglamis olacaktir.

Isletmelerde yiiksek verim elde etmek icin is gdrenlerin baz1 durumlarda daha
fazla mesai harcamalar1 gerekmektedir. Boyle durumlarda is goérenleri fazla mesai
yapmalarini saglamak kolay olmamaktadir. Aragtirmalar motivasyonu yiiksek olan is
gorenlerin ¢alismaya daha istekli olduklarini gostermektedir (Ogiit, Akgemci ve
Demirsel, 2004). Motivasyonu saglanan is goren, isini daha istekli yaparak ayni
zamanda isletmenin verim seviyesinin artmasina dogrudan imkén saglamis olur.
Yiiksek verim elde edilmesi, nitelikli is gliciiyle dogru orantili kavramlardir.

Dolayisiyla nitelikli ¢alisanlarin isletmeye ¢ekilmesi, bu ¢alisanlarin isletme



blinyesinde tutulmasi ve onlarin islerinde verim seviyesinin yiikselmesi motivasyona
Oonem veren isletmelerde miimkiindiir (McNamara, 2003; Geng, 2004; Pinder, 1998).

Bu nedenle motivasyon kavrami, isletme yonetimi i¢in biiylik 6nem tagimaktadir.

Motivasyon kavrami, genel itibariyle kisilerin ya da isletmelerin amaglar ile
dogrudan iliskili olan bir kavramdir. En temel amaci kar elde etmek olan isletmeler,
motivasyon kavramini igletmelerinin karliliklart i¢in kullanmaktadirlar. Dolayisiyla
isletmeler, i3 goren motivasyonu adina ¢alismalar yapmali, motivasyon konusunda

her zaman aktif ve verimli zaman planlamas1 yapmalilardir.

Motivasyon, hem yoneticiler hem de is gorenler arasinda kurulan ¢ift yonli
bir siirectir. Bu siirecte yoneticiler, is gdrenlerin ne istedigiyle ilgilenmeli, yardimci
olma gayesinde bulunmalidirlar. Is goérenler ise isletmenin karliligini artirmak

amacinda olmali, ¢calismalarini igtenlikle yapmalilardir (Sahin, 2004).

Yoneticiler, calisan motivasyonunu saglamak i¢in yontem belirlerken
uyguladiklar1 stratejide, ¢alisanlarin yasadiklari iilkenin refah seviyesini, kiiltiiriinii,

calisanlarin yas, egitim, tecriibe vb. 6zelliklerini g6z 6niinde bulundurmalidirlar.

Yoneticiler  isletmelerde  ¢alisanlarin  motivasyonunu  saglamakla
yiikiimliidiirler. Calisanlarina deger veren bir yonetici onlarin ¢aligma saatlerini, izin
zamanlarini, ¢aligma ticretlerini ve is giivenligini diger is gorenler ile arasinda ayrim
gbzetmeksizin belirli bir plan gercevesinde diizenler. Verilen deger ile dogru orantili
olarak da is gorenler motivasyona ulasarak verimli bir ¢alisma hayat1 siirdiirebilirler.
Is gorenlerin motivasyonu, her zaman bagh olduklar1 isletmeye verim olarak geri

doner.

Is gorenlerin calisma hayatlar1 boyunca almis olduklari i¢sel ve dissal ddiiller
sonucunda saglanan motivasyon, onlarin is verimliligini arttiran davranislar

sergilemesine imkan tanimaktadir (Barutgugil, 2004: 373).

1.2. Motivasyon Teorileri

Bir isletmenin rakiplerine karsi basarili olabilmesi ve rakiplerinden hep bir adim
onde olmasi i¢in, Oncelikle kendi i¢cinde basarili olmas1 ve iyi bir i goren giiciine
sahip olmasi1 gerekir. Bu da insan unsuruna onem verilmesiyle saglanir (Eginli,

2009).



Insan sosyal bir varliktir. Motivasyon, insanlar1 basariya ulastirma yolunda
biiyiik bir giigtiir. Bu baglamda is gérenlerin nerede, ne zaman ve nasil bir davranis
sergileyecegi, beklentilerinin ve yasamsal ihtiyaclarinin nelerden olustugu birgok
yoOniiyle arastirilmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda; motivasyon alaninda
gelistirilen teoriler ve basliklar iki ana gruba ayrilmaktadir. Bu ana gruplardan
birincisi; agirlikli olarak igsel faktorleri arastiran “Kapsam Teorileri”, ikinci ana
grubun ise agirlik verdigi temel konu; digsal faktorler olan “Siire¢ Teorileri” dir
(Kogel, 2001: 510). Siirec teorileri, ihtiyaclar dogrultusunda bir davranisin olustugu
andan itibaren davranisin ve etkilerinin sonlanmasina kadar gecen siirede meydana

gelen motivasyon olgusunun niteligini incelemektedir (Ergtl, 2005; Kogel, 2003).

Motivasyon teorisi bir igerik teorisidir. Motivasyonu, verimlilik i¢in 6nemli bir
ihtiyag olarak goren Alderfer (1969), bu ihtiyaglari {i¢ grup altinda toplamistir. Bu
ithtiyaclar: Varolussal ihtiyaclar, sosyal ihtiyaglar, sosyal onay ve sayginlik ihtiyaglar

olarak nitelendirilmektedir.

1.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerinin ana konusunu, insanin motivasyona ulagsmasindaki temel
ihtiyaglar1 ve giidiileri olusturur. Kisilerin varolugsal ihtiyaclar1 bu teoriler altinda
incelenir. Kapsam teorilerinde genel anlamda igsel etkenler incelenmektedir (Onen

ve Kanayran, 2016: 50).

Motivasyon kuramlari, ¢alisanlarin gereksinimlerinin farkinda olarak bunlarin
giderilmesi i¢in nasil bir davranig sergilenmesi gerektigini, motivasyona ulasilmasi
amac1 giidiilirken yapilmasi gerekenleri inceler ve yoneticilere bir anlamda yol
gosterici olur. Bu kuramlar, is gorenin iggiidiisel olarak motivasyona nasil ulasacagi,
gerekli olan temel duygu ve ihtiyaclar ele alinir. Kapsam teorilerinde, is gorenleri
nelerin tatmin ettigi incelenir (Can vd., 2006) . Bu teoriler dogrultusunda is
gorenlerin motive edilebilmesi i¢in gerekli olan durum ve sartlar incelenir. Bu
dogrultuda giderilmesi gereken temel ihtiyaglar belirlenir ve motivasyon ihtiyaglarin
giderilmesinin ardindan motivasyon saglanir. Kapsam teorilerinde, insanin motive
edilebilmesi i¢in gerekli olan igsel giidiileri incelenir (Ulukus, 2016). Kapsam
teorileri Tablo 1’ de bes kuram seklinde verilmistir.



TABLO 1. Kapsam Teorileri

KURAMLAR TEMEL VARSAYIMLAR KULLANICILARA KATKISI
Ihtiyaglar Bireyin Yaptigi her davranis, | Bireyleri orgiit amaclar1 dogrultusunda
Hiyerarsisi belirli ihtiyaglar1 gidermeye | motive etmek icin neler yapilmasi

Kurami- Maslow | yoneliktir. Bes kademe ihtiyag | gerektigini gostermektedir.

vardir.

X veY Kurami - | X ve Y Kurami - MC GregorX | Yoneticiler  bireylerin  farkliliklarimi

MC Gregor Kurami bireyleri olumsuz, Y | analiz ederek yoOnetim sekillerini ona
Kurami ise olumlu davraniglar | gore diizenlemelidirler.
sergileyen calisanlar  olarak
degerlendirilir.

Cift Faktor Bireylerin motive edilmesi igin | Orgiitteki bireylerin sadece hijyen ya da

Kurami (Hijyen - | olmast gereken asgari kosullar | sadece motivasyon faktorlerinin tatmin
Motivasyon hijyen faktoriinii yansitmaktadir. | edilmesi ile basartya ulagtirmak miimkiin
Kurami)- degildir. Dolayistyla yoneticiler her iki
Herzberg faktorii de goz oniine almalidir.

Ihtiyac Kurami - | Basarma, gii¢c kazanma ve iliski | Basarma ihtiyac1 kuvvetli olan bireyler,
McClelland kurma ihtiyaglarindan | kendilerine yiiksek hedefler koyarlar.

olusmaktadir. Dolayisiyla yoneticilerin ¢alisanlar iyi
yonlendirmeleri gerekmektedir.
ERG Kuram - Var olma, ait olma ve gelisme | Yoneticiler ihtiyaglar1 tatmin ettikge
Alderfer ihtiyacindan olusur. bireyler daha ¢ok  performans
gostermektedirler.

Kaynak: Sigr1, U. ve Giirbiiz, S. (2017). Orgiitsel Davranis. Beta Basim Yayinlari.
(4.Basim), Ankara.

Tablo 1°de Kapsam Teorileri 5 baslik altinda incelenmistir. Bu teorilerin
temeli diisiincesini, bireyin beklentileri dogrultusunda davranislarinin sekillenmesi

olusturur.
1.2.1.1. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow (1943), insan ihtiyaclar1 adina arastirmalar1 olan bir sosyal
bilimcidir. Abraham Maslow, bu ihtiyaglart bir piramit seklinde zorunluluk
derecesine gore smiflandirnustir. Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’nde bir insanin
kendisini  gerceklestirmesiyle = tamamlanan bu  durumu, insanin temel
gereksinimlerini, bir basamak sistemiyle anlatmayi hedeflemistir. Bu basamak
sisteminde bir dnceki basamakta yer alan ihtiyaglar giderilmedik¢e diger basamaga
gecilememektedir ( Akat vd., 1994). Thtiyaglar Teorisi’ne gére, bir diizen igerisinde
ve hiyerarsik diizen yapisiyla birlikte insanin en temel ihtiyaglarindan yola ¢ikilarak,

en alt seviyedeki ihtiya¢ karsilanmadan sonraki basmaga gecilemeyecegi goriisii
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savunulmaktadir (Kula ve Cakar, 2015). Bu baglamda, bir alt basamakta yer alan
gereksinimler karsilandigi takdirde diger basamaga gecilmesi miimkiindiir

(Cliceloglu, 2004).

Sekil 1°de gosterildigi gibi, teoride dnem sirasina gore insan ihtiyaclar: bes
basamaga ayrilir ve su sekilde siralanir; fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci,

sosyal ihtiyaclar, 6zsaygi ihtiyaci ve kendini tamamlama ihtiyaci.

> Fizyolojik Ihtiyaclar: Yasamsal aktivitelerin siirdiiriilmesi geregi
karsilanmasi  kaginilmaz olan ihtiyaclardir. Piramidin en alt
basamaginda yer alan bu basamaktaki ihtiyaglara yeme-igme, barinma,
giivenlik gibi ihtiyaglar 6rnek gosterilebilir (Popay ve Williams, 2005:
46).

> Giivenlik Thtiyaci: Yasamsal ihtiyaclar karsilandiktan sonra giivenlik
ihtiyaglar1 da kendini gosterir. Giivenlik, bir bireyin huzurlu bir yagam
siirmesi icin hayati dnem tasir. Insan, sadece maddi yoniiyle degil
manevi yoOniiyle de ihtiyaclar1 karsilanmasi gereken bir biitiindiir.
Yasamsal faaliyetlerin devami i¢in beden biitiinliigliniin korunmasi

gerekmektedir (Hatipoglu, 2016: 8).

> Sosyal Ihtiyaclar: Kisilerin temel gereksinimlerinin yam sira
toplumda kabul goérme, saygi duyulma, sevilme, c¢evre edinme ve
iletisim kurma seklinde orneklendirilebilen duygusal ihtiyaclardir.
Giivenlik gereksinimlerini karsilayan bireyler bir {ist basamakta yer
alan sosyal ihtiyaglar i¢in giidiilenir, bu ihtiyaglar sosyal bir orgiitiin
iiyesi olma, sevme ve sevilme seklinde gelismektedir (Henden, 2018:

220).

» Oz Sayg Ihtiyac1: Bireyin toplum igindeki statiisiine ve sayginligina
bagli olan ihtiyaclaridir. Maslow, bireylerin iist basamaklara ¢ikildik¢a
ihtiyaglarinin  artik ¢evresel bir nitelik kazandigin1  belirtmistir
(Maslow, 1970). Cevre tarafindan kabul goriilme, saygi duyulma,

temel ihtiyaglardan sonra kisinin duydugu ihtiyaglardir.
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» Kendini Tamamlama Ihtiyaci: Kisi, i¢inde bulundugu cevrede
sayginlik kazanmak i¢in yapabileceklerinin sinirlarin1 zorlayarak en
yilksek seviyeye ulagmakta boylelikle kendisini tamamlamis
olmaktadir. Dolayisiyla kisinin yapabileceginin en 1yisini yapmasi

cabasidir ( Seker, 2014).

Kendini Gergeklestirme
Ihtiyaclari

Oz Saygi ihtiyaclari

Sosyal‘lhtiyaglar{Sevgi, )
aitolma)

Glivenlik ihtiyaclari

Fizyolojik ihtiyaclar

\

SEKIL 1. Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Kaynak: Maslow, A. H. (1943). A Theory of Human Motivation. Psychological
Review.

Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami Sekil 1°de bes basamakli bir
piramit halinde gosterilmistir. Bu piramitte, ihtiyaclarin gereklilik seviyesi alt

basamakta en yiiksektir ve {ist basamaklara ¢ikildikga ihtiyaglar, soyutlasmaktadir.
1.2.1.2. McGregor’un X ve Y Kurami

Douglas McGregor, yonetsel uygulamalarin calisan tutumlarina etkisini
aragtiran, yoOnetim alaninda c¢alismalar yapan bilim adamlarimin ilklerindendir.
McGregor, X-Y teorileriyle ¢alisanlara dayali farkl iki degerlendirmeyi 6zetlemistir.
X teorisi, ¢alisanlar hakkinda agirlikli olarak negatif degerlendirmeler icermekteyken

Y teorisi, daha pozitif degerlendirmeleri icermektedir (McGregor, 1960).

Yoneticiler, calisanlarii X-Y teorisi kapsaminda degerlendirdiklerinde,
kullanacaklart yonetim bigimleri hakkinda fikir sahibi olabilirler. Ayn1 zamanda,
calisanlarin da birbirlerini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan sonug, Orgiitte
kullanilan yonetim bi¢imi hakkinda bilgi verebilir. Calisanlarin da, birbirleri arasinda
yaptiklar1 degerlendirmeler sonucunda fikir birligi yasamalari durumu, isletmenin

daha iyi yonetim bigimleri kullanmasma imkan tantyabilir. Ornegin, X teorisinin
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Ozelliklerine sahip ¢alisanlarin diger calisanlara gore daha fazla oldugu bir isletmede,
yoneticinin de X teorisine uygun bir yonetim bi¢im kullanmasi, isletmenin basari

oraninin yiikselmesine imkan saglayabilir (Tekin vd., 2016).

Douglas McGregor, yoneticilerin heniiz ¢ogu durumun farkinda olmadiklari
bir zaman diliminde, yonetim bi¢imlerinin c¢alisanlarin tutumlarina etkilerini
arastirmistir (Tim, 2003). McGregor’in calismalarinin yapildigt donem itibariyle
(1930 ortalar1 ve 1950 ortalar1 arasinda) tarihsel olaylarin ve gelismelerin de

gbzlemlenmesi miimkiindiir (McGregor, 1960).

a D
+Calhiganlar genel olarak isten kagma egilimi
X Teorisi gosterirler.
+Zorlama, kontrol ve ceza nygulamalari
\ ~ kullanilir.

a D
*Cahganlar yaptiklan igi yvagamin dogal bir
Y Teorisi faaliyeti olarak géitirler.
* Sorumluluk duygusuna sahip caliganlar
\ ' kontrol edilmeye ihtiya¢ duymazlar.

SEKIL 2. Mcgregor’un X ve Y Kurami

Kaynak: Stephen, P. R. ve Timothy, A. J. (2012). Essentials of Organizational
Behavior, Pearson Education Limited, (11th edt.).

Bu teoride, bilim insan1 McGregor, ¢alisanlart “x ve y” grubu olarak
smiflandirmistir.  Sekil 2°de gosterildigi gibi, X grubunda yer alan c¢alisanlar
McrGregor’a gore, ise devam konusunda isteksiz ve zorla ¢alisma halindedirler. Y
grubu caligsanlar1 ise, tam tersi olarak islerini sevdikleri i¢in yapmakta ve isin

disiplini i¢in bir yoneticiye ihtiya¢ duymamaktadirlar.
1.2.1.3. Herzberg’ in Cift Faktor Teorisi

Cift faktor teorisi, yapilan aragtirmalarin igerisinde Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinden sonra en fazla kabul edilen ihtiyag teorisidir (Drafke-Kossen, 1997).
Herzberg, tatmine ve tatminsizlige neden olan etkenlerin birbirinden farkli oldugunu
savunmaktadir. Herzberg, bu ¢alismasi i¢in yaklasik olarak elde ettigi 4000 cevabi

analiz ederek cift faktor kuramina ulasmistir. Herzberg, bu teoriyi olustururken
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faktor olarak iki tiir gruptan bahsetmistir. Bu gruplardan ilki; kisiyi motive eden
faktorleri yani is goreni is tatminine ulastiran etkenleri ifade etmektedir. Herzberg,
‘hijyen faktorleri’ adin1 verdigi ikinci grup faktorlerin, yapilan is ile dolayli yoldan
ilgisinin oldugunu ve bu faktorlerin halihazirda calisilan isi kapsayan durumlari ifade
ettigini savunmaktadir. Motivasyon saglayan etmenlerin, is gorenleri daha uzun
stireli olarak etkilediklerini belirtirken, hijyen faktorlerinin ise etki siiresinin kisa
olusunu savunmustur (Efil, 2010: 121). Hijyen faktorleri, i gbrenin i doyumuna
ulagmasini saglayan faktorler olarak kabul edilir (Luthans, 1995). Kisilerin is
doyumuna ulasmalari, is doyumuna ulagsamamasinin aksi olarak kabul
edilmemektedir. Doyum ve doyumun saglanamamasi birbirini dengelemektedir
(Basaran, 2000). Hijyen faktorlerinin ¢calisma ortaminda bulundurulmasi zorunludur.
Bu durum, hijyen faktorlerin varliginin is tatminini sagladigir kanisina varilmasina
sebep olur. Oyle ki bu faktdrlerin olmadig: ¢alisma ortamlarinda, is gorenin yaptigi
isten duydugu tatmin azalmakta ve tatminsizlige yol agabilmektedir ( Ergeneli ve

Eryigit, 2001).

Varligiyla tam doyum saglamayan ama eksiklikleri s6z konusu oldugunda
doyumsuzluk olusturan hijyen faktorleri, dis kaynakli etmenlerdir (Kaya ve Yildiz:
2013). Sekil 3’te de goriildiigii gibi bu etmenleri 6rneklendirmek gerekirse statii,
maas, sosyal ihtiyaglar, yonetim politikasi, fiziksel durum, mesai saatleri ve isin

giivenligi seklinde belirtilmektedir (Eroglu, 1995).

Gidiileyici Faktorler Hijyen Faktorler
_
(*Bagarma _— o—
*Taninma 'FE"Ta lknf__l mﬂ 31;
*Qorumluluk .,c,-1et e Lﬂ.n.- enlik
oo . *sletme Politikalan
Isin Kendsist N
*Kisisel Geligim Vb, | FEARER SRR 0.

SEKIL 3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Kaynak: Soyler S., (t.y.). “Motivasyon”, https://slideplayer.biz.tr/slide/11335788/.
Adresinden 23.03.19 tarihinde derlenmistir.


https://slideplayer.biz.tr/slide/11335788/
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Sekil 3’te de gosterildigi gibi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’nde yer alan
giidiileyici ve hijyen faktorler bu teoriye goére, motivasyonu olusturan temel

faktorlerdir.

1.2.1.3.1. Varhk Ihtiyaclar:

Insanlarin dogumuyla birlikte baslayip yasamlar1 boyunca siiregelen temel
ithtiyaglaridir. Bireylerin temel ihtiyaglari, yasamsal faaliyetlerini siirdiirebilmeleri
icin hayati derecede 6nem tasimaktadir. Bu basamaktaki ihtiya¢lar karsilanmadigi
takdirde, kisinin yasam faaliyetleri sekteye ugrayacagi i¢in diger basamaktaki

gereksinimleri de dnemini kaybetmektedir.

Varlik ihtiyaglari, bireylerin varolusunu temel alan Maslow’un kuramindaki
ilk iki basamag1 olusturan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglariyla ortiismektedir (Porter
vd. 2003; 8). Varlik ihtiyaclarina 6rnek olarak: gida gereksinimi, susuzluk, uyku,
giivenlik, kalacak yer ve saglik gibi fizyolojik ihtiyaglar1 verebiliriz (Oksay, 2005).

1.2.1.3.2. Sosyal iliskiler Kurma Thtiyaci

Temel ihtiyaclar1 karsilanan bireylerin kisisel olarak duygusal ihtiyaglar
aciga ¢ikmaktadir. Duygusal ihtiyaclarin basinda kisiler arasi iletisim kurmak vardir.
Insanlar, birbirleri ile konusarak anlasabilir, sosyal iliskiler kurup diger insanlarla
paylasimda bulunur. Maslow’ un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’nda bu basamak ait
olma ve sevilme ihtiyaci ile &rtiismektedir (Eren, 2004). iletisim ve sosyallesme
ihtiyacinin  karsilanmast kigilerin bulunduklart ortama ve kisilere adaptasyon

stirecleri icin biiyiik 6nem tagir.

Kendini ifade edebilen bireyler, ¢evreleriyle saglikli bir iletisim kurabilirler.
Bununla birlikte ¢evre edinip duygularini rahatlikla ifade edebilirler. Kendisini dogru

bir bi¢imde ifade edebilen bireyler hayatlarinda basariya ulasirlar.

1.2.1.3.3 Gelisme Thtiyaclar:

Insan, her zaman bir akis icinde olan hayatin parcasidir. Daima gelismek ve
kendisine yenilik katmak, insanlarin sosyal gelisimleri ve varoluslart i¢in gelisen
hayat kosullarinin iginde elimine olmamak biiylik 6nem tasimaktadir. Gelisme
ihtiyact, Maslow’ un hiyerarsisinde korunma ihtiyaci ve kendini tamamlama

ihtiyaglartyla ortiismektedir (Schultz ve Schlutz, 1990: 324). Bu ihtiyag, ayni teoride
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yer alan kendini gergeklestirme ihtiyacini kapsamakta ve ayni1 zamanda kisisel basari
ve sorumluluk duygusu niteliklerini i¢cinde barindiran sayginlik ihtiyacinin bir

kismini igermektedir (Johns ve Saks, 2001: 139).
1.2.1.4. McClelland’ 1n Basar1 ihtiyact Kuram

David McClelland, 1940 yili dogumlu bir yonetim bilimcidir. David
McClelland, basar1 giidiisii kuraminin bireylerin 6z kazanma becerilerine gore
degistigini savunur. McClelland, bireylerin basar1 ihtiyacini karsilamasini diger

kuramcilarin aksine, sonradan 6grenilen bir davranis oldugunu ileri stirmiistiir (Draft,

1994; Northcraft and Neale, 1990).

Kuram, adinda da bahsedildigi gibi bireyin bir davranisi gerceklestirmek ve
bunu en iyi seviyede yapmak istemesini savunur. Basar1 giidiisine sahip bireyler,
mevcut potansiyellerini kullanarak, yapabileceklerinin en iyisini yapmak i¢in gayret
gosteren ve basariya ulastiktan sonra igsel tatmin yasayan kisilerdir (McClelland,
1961: 225).

Basar1 elde etmek koyulan engellerin asilmasi ve ilerleme ile olur. Basar1 ayn1
zamanda yasam standartlarinin yiikselmesine de olanak saglamaktadir. Sayginlik
duygusunun kazanilmasi ve diger bireylere gore yiiksek olanaklara sahip olmak
kisinin basar1 gereksinimini elde etmesi sonucunda gelisir. Kisi, eger diger bireylerle
yakin iligkiler kurmak i¢in ¢aba sarf ediyorsa, burada arkadas canlisi sosyal iligkilere

onem veren bir kisinin varligindan s6z edebiliriz (Steers ve Porter, 1975).
1.2.1.5. Alderfer’in E.R.G. Kurami

Clayton Alderfer, 1972 dogumlu bir yonetim uzmanidir. Alderfer, E.R.G.
Kurami’nda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin devami niteliginde, onu temel alarak
0z distinceleri ile farkli bir kuram olusturmustur. Alderfer’in Maslow’un 5
basamakta incelenen kuramini 3 basamaga indirgemesi ve daha temel, basit seviyede
ele almasmin sebebi, giinliilk yasama daha uygun olacagi goriisiinden kaynaklanir
(Kogel, 2005). Alderfer’in teorisinde insan ihtiyaglar1 ii¢ basamakta yer alir
(Mirze,2002). Erg kuramimin Maslow’ un gereksinimler hiyerarsisi ile arasindaki
fark ise, bir diger basamaga gecebilmek icin elde edilmesi gereken ihtiyaglarin daha

somut kavramlar olusudur.
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Alderfer, Sekil 4’te belirtildigi gibi insan gereksinimlerini ii¢ basamaga
ayirmaktadir. Bunlar; varlik ihtiyaglari, sosyal iliskiler ihtiyaglari, gelisme
ihtiyaglaridir. Bu tii¢ alt basliktan varlik ve sosyal iligkiler kurma adi altinda
incelenen ihtiyaclar, Maslow’ un hiyerarsisindeki sayginlik ve kendini tamamlama

basamaklariyla ortiismektedir (Onen ve Tiiziin, 2005: 40).

N
ERG.
MODELI
SN
N 7N 77N
Gelisme Sosyal iligkiler Varlik ihtiv
ihtivaglar: kurma Ihtiyaci arik 1htryact
N NN N

SEKIL 4. Alderfer’in E.R.G. Kurami

Kaynak: Johns, G. ve Saks, A. M. (2001). “Organizational Behaviour”, Pearson
Education Canada Inc. Toronto, (5th Edt.), S. 138.

Sekil 4’ e baktigimizda, Alderfer’ in, insan ihtiyaglarini; gelisme ihtiyaci,

sosyal iligki ihtiyac1 ve varlik ihtiyaci olarak {i¢ basamakta inceledigi goriilmektedir.

1.2.2. Siire¢ Teorileri

Stire¢  teorilerinin  kapsami, insan kavrammin temel ihtiyaglarinin
karsilanmasi ve bunu saglamak i¢in nasil araglar kullanilacagiolusturur. Bu teoride,

beseri davranis ve gelisimin nasil olugtugu konusu tlizerinde durulur.(Seving, 2015).

Insan kavrammi temel alan bu gériiste, is gorenlerin motivasyon siirecine
igsel kaynaklarla nasil ulasacagi konusu incelenir (Ulukus, 2016). Bu siirecte, is
gorenlerin kazanmis olduklar1 bir takim davranislar incelenerek, davraniglarin devam

edip etmeyecegi veya ne kadar siire i¢cin devam edecegi izlenir.

Siire¢ teorilerinin ana konusu; insanlarin hangi amag i¢in motive edilmek
istendigi ve s6z konusu Kkisilerin baglangi¢ davraniglaridir. Dolayisiyla bireylerin
motivasyonu, sadece kendi i¢ sesleri ile olmamakla birlikte dissal faktorlerin de
etkiledigi bir kavramdir. Siire¢ teorileri yaygin olarak: Vroom’un “Beklenti Teorisi”,
Locke’nin “Amag¢ Teorisi”, Adams’in “Esitlik Teorisi” ve Skinner’in “Pekistirme

Teorisi” basliklar1 altinda incelenip agiklanir (Oriicii ve Ungéren, 2013: 42).



TABLO 2. Siire¢ Teorileri

KURAMLAR TEMEL VARSAYIMLAR KULLANICILARA KATKISI
Kosullanma Ogrenme davranisin bir sonucu | Yoneticiler calisanlarma sik sik geri
Kurami - Pavlov/ | olarak gerceklesmektedir. Cevre | bildirimlerde  bulunurlarsa,  onlar
Skinner Tarafindan benimsenen ve | olumlu davraniglara yonlendirmis ve
odiillendirilen davraniglar tekrar | motivasyonlarini da arttirmig
edilmektedir. olacaklardir.
Beklenti Kurami - | Bireyin, belli bir is i¢in gayret sarf | Davranis - sonuc iliskisi gelistiren

Vroom

etmesi, valens,
aracsalliga baghdir.

bekleyis, ve

calismalarin beklentileri karsilandik¢a
ise bagliliklar1 artacak ve daha iyi
performans gostereceklerdir.

Lawler - Porter

Bireyi motive eden faktor igsel ve

Yonetici digsal faktorlere dikkat ederek

Modeli digsal odiillerdir. caliganin demoralize olmasini
engellemelidir.
Esitlik Kuram - Orgiitlerdeki esitsizlik algilarinin | Yonetici her calisana esit sartlarda
Adams caliganlar tizerindeki etkilerinin, | davrandigimi ortaya koydugunda tiim
i verimliligine ne sekilde | ¢alisanlarm  motivasyonu  yiiksek
yansidigimi tartismaktadir. olacaktir.
Amag Kurami - Bireylerin  amaglar1  Orgiitteki | Yoneticiler, calisanlarin hedeflerini
Locke motivasyonlart agisindan temel | yiikselterek, performanslarin
belirleyicidir. arttirmalidirlar.

Kaynak: Sigri, U. ve Giirbiiz, S. (2017). “Orgiitsel Davranis”, Beta Basim
Yayinlari. 4.Basim: Ankara.

Tablo 2’de Siire¢ Teorileri; kosullanma kurami, beklenti kurami, "Lawler-
Porter Modeli", "Esitlik Kurami", "Ama¢ Kurami" adi altinda 5 baslik olarak
Teorileri agiklanmis ve isletmelerde calisanlara

agiklanmaktadir.  Stireg

uygulandiginda elde edilecek fayda Orneklendirilmistir. Siire¢ Teorileri’nin

temelinde davranislar1 olusturan araclar incelenir.
1.2.2.1. Kosullanma Kurami

Rus bilim insanm1 Ivan Petrovic Pavlov, 6grenme sistemi hakkinda yapmis
oldugu calismalar sonucunda, kosullanma kuramini elde etmistir. Kosullanma
kurami, klasik ve edimsel (islemsel) kosullanma olarak ikiye ayrilir. Kosullanma

kurami asamalar1 Sekil 5’ te verilmistir.
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1.2.2.1.1. Klasik Kosullanma

Ivan Pavlov’un hayvanlar iizerinde gerceklestirdigi deneylere dayanarak
ortaya cikardigi kuramdir. Klasik kosullanma kuramina gore 6grenme, organizmada
zaten bulunan bir tepkinin, belirli bir uyarict ile ortaya c¢ikmasi durumudur.
Uyaricilar, stirekli ayni tepkiyi ortaya ¢ikaran kosulsuz uyarici ve ilk basta etkisiz
ama kosulsuz uyaric ile eslestirildiginde kosullu tepkiyi ortaya ¢ikartan 6grenilmis
kosullu uyarici olarak ikiye ayrilir. Organizma, kosullu uyaricilart ayirarak degisik
kosullu tepkiler gosterebilir. Kosullanma kurami asamalart Sekil 5’ te verilmistir.
Kosulsuz uyaric1 verilmeden kosullu uyarici verildigi takdirde, alinan kosullu
tepkilerde zamanla azalma veya sonme goézlemlenebilir. Sonmiis kosullu tepkiler,

kosullu uyaranlarla beraber kosulsuz uyaricilar verildiginde geri gelir (Aydin, 2000).

Pavlov, kopekler iizerinde yaptig1 deneylerde, kdpegin fizyolojik yapisi
itibariyle yemek agzina girdigi an, sindirimi baslatan siviy1 salgilamasi1 gerekirken,
yemegi getiren kisiyi gordiigii zaman dahi siviyr salgiladigini gozlemlemistir. Rus
Fizyolog Ivan Pavlov, deneyini titizlikle kontrol ettigi bir deney ortaminda
gerceklestirmistir. Kopegi tiikiiriik bezine bagladigr bir tiip ile ses yalitimli bir
ortama koymustur. Metronomla verdigi sese kopegin tepkisi, dnce sadece basini
cevirmek ve kulaklarini dikmek olmustur. Daha sonra sesi verdigi an, et tozu ihtiva
eden bir eriyik vermistir. Ses ile birlikte eti birka¢ defa verdikten sonra, sadece sesi
vermesi halinde de, kdpegin siv1 salgilama tepkisi verdigini gozlemlemistir (Gtilen,

2014).

Kosullanma Oncesi * Kosullanma *Kosullanma Sonrasi

Kosulsuz Uyaran(ET) » Zil » Kosullanmis Uyaran

Kosulsuz Yanit(Sivi »

Salgilama) Kosulsuz Tepki m)  KosulluTepki

Notr (etkisiz)
Uyaran(Zil)

Herhangi bir tepki yok

SEKIL 5. Kosullanma Kurami Asamalari.
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Ivan Pavlov’un "Kosullanma Kurami" asamalari, 6rneklendirilerek Sekil 5°te
verilmistir. Bu deneyde, ses ile daha dnceden et verilen bir kopege tekrar ses ile
birlikte eti birkag defa verdikten sonra, sadece sesi vermesi halinde de, kdpegin sivi

salgilama tepkisi verdigini gézlemlemistir

1.2.2.1.2. Edimsel Kosullanma

Organizmanin  gergeklestirdigi  davraniglar sonucunda, organizmanin
cezalandirilmast veya ddiillendirilmesi durumunda istenen bir davranisin
tekrarlanmasi1 kuramidir. Bu kuramin gelistiricisi Skinner, “pekistirme” kavramini

literatiire kazandirmistir (Oztiirk, 2003).

Edimsel kosullanmada, ortaya ¢ikmasi istenen her tutumun ¢ikma ihtimalini
arttiran her uyarict Tablo 3°te de uygulamali goriildiigii gibi pekistirmedir. Skinner’a
gore 0grenme, bir ihtiyacin giderilebilmesi i¢in yeni bir tepki ortaya ¢ikarma durumu

ya da tepki gostermedir.

Canli davranislarin1 konu alan bu kosullanma tiirtinde, diisiincelere 6nem
verilmez. Onemli olan davranislardir. Somut anlamda gdzlemlenebilen bir davranis

olmaksizin, sebepsiz gerceklesen davranis tiiriine edimsel davranis denir (Schultz,
2002).

TABLO 3. Klasik ve Edimsel Kosullanma Teorilerinin Personel Motivasyonu Baglaminda
Karsilastirilmasi

UYARICI DAVRANIS
KLASIK SARTLANMA ‘ ‘
Sartlandirilmig uyarici etkisiyle e Ast azar isitir

0grenme e
g o Kendini sinirli hisseder
e Daha sonra iistiin

giilimsedigini goriir

DAVRANIS SONUC

EDIMSEL SARTLANMA ‘ ‘

e Bir isi kisa siirede bitirir.

Davranisin sonuglarina bakarak
ogrenme Ust ¢alisani 6ver (6diil:

e Daha sonra ast stirekli olumlu pekistirme)

olarak isi kisa siirede
bitirir.
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Kaynak: Altug, D. (1997). “Orgiitsel Davrams: Toplam Kalite Yonetimi Anlayis
I¢inde”, Ankara: Haberal Egitim Vakfi Yayinlari, s. 87.

Tablo 3’te, Klasik kosullanma ve edimsel kosullanma kiyaslanirken,

kosullanma sonucu ¢alisanin yasadigi duygu durumlari gdsterilmistir.
1.2.2.2. Beklenti Teorileri

Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’nda bahsetmis oldugu
gibi, insanlar yasamlar1 boyunca bir ihtiya¢ halindedirler. Bu ihtiyaglar, karsilanma
gereksinimi dogrultusunda beklentileri olustururlar. Gereksinimleri karsilamak ve
gelir elde edebilmek icin calismak ve emek sarf etmek gerekir. Aksi takdirde
calisanlar, emeklerinin karsiligin1 alamadiklar1 durumda gayret sarf etmeyeceklerdir
(Vroom, 1964). Bu dogrultuda is gorenler, gereksinimlerini karsilayabilmek

amaciyla calisirlar.

Is gorenler, calismalar1 ve emekleri dogrultusunda isverenlerden motive edici
bir arag, bir 6diil beklerler. Calismalarinin sonucunda aldiklar1 6diil, ikramiye, maas
ve tatil gibi karsiliklar onlarin tatmin olmalarini saglar. Bu da beraberinde is
tatminini getirir. Is tatmini, kisinin temel gereksinimlerini karsilamasma ve yasam
icin gerekli olgulara ulasmasini saglamaktadir. Dolayisiyla beklentiler karsilanmis
olur. Bu baglamda bireyler gayret gosterdikleri Olgiide basariya ulasirlar (Eren,
2001).

Iki adet beklenti teorisi vardir. Bunlar; Victor Vroom’ un gelistirdigi teori ile
daha sonra Lawler ve Porter tarafindan tlizerine farkli bilgiler konularak elde edilen

“Beklenti Modeli”” ad1 altinda iki model seklinde incelenir.

1.2.2.2.1. Victor Vroom’un Beklentiler Kurami

Victor Vroom'un Beklenti Kurami; is gorenlerin belirli bir amag
dogrultusunda giidiilenmesi, onceden belirlenmis bir davranigla, koyulan hedefe
ulastiracag1 beklentisi, is gorenin o hedefe ulasmaya verdigi 6nem ile carpimina
esittir. Vroom, amag degeri olarak “valance” kavramini kullanmaktadir (Vroom,

1964).

Valens; is gorenlerin hedefe ulasma dogrultusunda sarf etmis olduklar

cabanin ve hedefe ulasmaya verdikleri 6nemin derecesidir. Eger i goren, belirlenen
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hedefe ulagsmak istiyorsa Valens degeri (+), ayni is gorenler bu amaca ulagsmak
istemiyorsa Valens degeri(-), bu hedefe karsi duyarsizsa Valens degeri sifirdir (0).
Valensi, +1 ile -1 arasinda degisken bir birim olarak gosterebiliriz. Valens
seviyesinin yiikselmesi i gorenin isini daha gayretli sekilde yapmasini saglar
(Erdem, 1994).

/_ ,,,,, -~ \ / '''' _ﬁ\ / Dav:a;|§\

| Valens | Bekleyis | Basar

SEKIL 6.Victor Vroom’un Beklentiler Kurami

b
L

@ W

Kaynak: Ulukus, K. S. (2016).”The Journal of Academic Social Science”, Y. 4, S.
25, Ss. 247-262.

Sekil 6 ‘da, Victor Vroom’un Beklentiler Kurami’nda savundugu diisiince;
bir davranisin beklentiler sonucunda olustugu ve bu davranista sarf edilen ¢abanin

“Valens” degeri seklinde davranisi olusturdugudur.

1.2.2.2.2. Porter Lawler Modeli

Porter ve Lawler Modeli, bir anlamda Vroom’ un Beklenti Modeli’ni tenel
alarak onun gelistirilmis halidir. Bu modelde, tatmin ve performans Onciilleri
tizerinde durulmustur (Mirze, 2002). Porter ve Lawler modelinde savunulan temel
diisiince; yiiksek caba sarf edilmesi bireylerin yliksek performansa ulagmasini
saglayacaktir. Yalniz, isveren ve calisanlar, mevcut isin gerekliliklerinin ve
calisanlarda olmasi1 gereken niteliklerin o ise uygun olup olmadig1 konusunda bilingli
olmalilardir. Porter’ a gore, sadece caba sarf etmek basari i¢in tek basina yeterli
degildir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin ise uygun nitelik ve becerilere sahip olmalar
gerekmektedir (Tevriiz, 1999). Bu modelde, basarinin 6l¢iilmesi i¢in ¢aliganlarin isin
niteligi ve sorumluluklarin derecesi konusunda bilgi sahibi olmasi ve gerekli

becerileri tasimasi gerekmektedir (Oksay, 2005).

Is gorenlerin elde edebilecekleri iki gesit ddiil tiirii vardir; bunlar i¢sel 6diil ve
digsal 6diil olarak iki gruba ayrilmustir. Icsel 6diil, is gorenin kisisel basarr ve

amaglart dogrultusunda harcamis oldugu emekle beraber elde edecegi odiildiir.
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Digsal odiil ise is gorenin yoneticisi veya i¢inde bulundugu orgiit tarafindan elde

edecegi odiildiir (Kizildas, 2017).

1.2.2.3. Esitlik Teorisi

J.S. Adams’in 1960’l1 yillarda gelistirmis oldugu bu teori, aym isletmede
calisan is gorenlerin, verimlilikleri karsiliginda almis olduklar1 odiiller ile sarf
ettikleri ¢abay1 karsilastirmalar1 ve bu 6diiliin tatmin ediciligi konusunda hem fikir
olmalart konularint kapsamaktadir (Eren, 2004). Verilen o&diiller, caligsanlar
tarafindan diger 1s gorenler ile kiyaslandiginda adaletli olmalidir. Ayni girdi-¢ikti
seviyesinde olan is gorenlerin, ayni ya da esit degerde 6diil almalari, motivasyon ve

is gdrenin isletmeye baglilig1 agisindan biiylik 6nem tasir.

Adams’a gore is gorenler, aldiklar1 6diil, prim, statli vs. diger is gorenlerle
stirekli kiyaslamaktadirlar ve bunun sonucunda 6diil adaleti varsa motive olmakta,
eger 6diil adaleti yoksa kendi haklarinin ve emeklerinin goz ardi edildigini diistinerek

motivasyonlar1 azalmaktadir (Eren, 2010: 542).

Esitlik Teorisi, girdi-¢ikt1 iliskisi kapsaminda degerlendirilir. Bazi
kaynaklarda bu kapsama yatirnrm-kazanim da denilmektedir. Aymi girdi-¢ikt1
seviyesinde olan is gorenlerin, ayn1 ya da esit seviyede Odiil almalar1 gerektigini
savunur (Kocel, 2007). Bu teoriye gore, is gérenin esit seviyedeki is basarisi, (zeka,
verimlilik, statli, caligma saatleri vs.) ayni seviyede ¢alisanlarin almis oldugu 6diil

seviyesi ayni ise orada 6diil adaleti saglanmaktadir.

Odiil adaletinin saglanamadig1 durumlarda, is gérenler bu esitsizligi fark edip
kendi algilarinda esitlik saglama cabasi icine girerler. Bu durumda is goren, isini
diizenli yapmamakta, isini yarida birakabilmekte ve i¢inde bulundugu esitsizligi
yoneticilerine iletip, calismada esitligin saglanmasi1 i¢in c¢alisma ya da odiil
sistemlerinin degistirilmesini isteyebilmektedir. Bu da is yasaminda istenilen bir

durum degildir (Giliney, 2011).
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SEKIL 7.Stacy Adams’in Esitlik (Adalet) Teorisi

Esitlik veya esitsizlik hissinin is gorenlerce, diger is gorenlerle birlikte
degerlendirilmesi Sekil 7’de verilmistir. Bu agidan, gosterilen asamalar ve sonrasi
ulasilan sonu¢ sudur: 6diill adaleti, is goOrenler arasindaki 6z deger algist ve

motivasyon agisindan ¢ok énemli ve kritik bir konudur

1.2.2.4. Amac Teorisi

Bu teori Edwin A. Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirilmistir. Bu teoriye
gore is gorenler, cevresinde olup biten durumlar1 algilarlar ve yorumlarlar. Bu

yorumlar1 da kendi deger yargilar1 dogrultusunda degerlendirirler.

Motivasyon, bu teoriye gore kisinin kendi amaglartyla saglanir ve
derecelendirilir. Bu teoride 6nemli olan nokta, kisilerin amaclariin erisilebilir ve
yiiksek seviyede olmasidir (Bowditch, 1997). Daha yiiksek amaglar1 olan kisi, daha
diisiik seviyede amaclar1 olan kisiye goére daha ¢ok motive olmaktadir. Boylece
amaclarma ulasabilmek icin daha fazla c¢alisip, daha yiikksek verim elde
edebilmektedir (Kogel, 2005; 655). Kisisel anlamda, yiiksek bir performans
sergilemek isteyen ya da yiiksek performans sergilemesi istenilen birey, daha fazla
caba sarf edip basar1 seviyesini yiikseltmektedir (Cetinkanat, 2000: 28). Amag
Teorisi, bir amact olan bireylerin basar1 seviyesinin de o amag¢ dogrultusunda

yiikseldigini savunmaktadir (Incir, 1990).

1.3. Motivasyon Siireci ve Araclari

1.3.1. Motivasyon Siireci
Bireylerin bir ihtiya¢ hissetmesi ve bu ihtiyaclarinin tatmin edilmesine kadar

gecen siire zarfina ‘motive edilme siireci’ denir. Kisi, bu ihtiyacin giderilmesi i¢in
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motive edilmesi gerektiginin farkinda ise, ihtiyacim1 gidermek i¢in motivasyon

siirecini bu dogrultuda sekillendirir ve hizlandirir (Tuncer, 2013).

Kisilerin motivasyonu, ansizin ve kendi kendine olusan bir olgu degildir.
Motivasyon, saglanmasi uzun siiren bir durumdur. Motivasyon saglanmasi i¢in gecen

zaman dilimi, alt1 asamaya ayrilmstir (Tuncer, Ayhan ve Varoglu, 2008: 222-223).

Ihtiyacin varliginda bireyler Sekil 8 de verildigi gibi, diirtii ve giidiilenme
duygulariyla motive olarak davranisi olusturmaktalardir. Motivasyon siireci, alti
baslik altinda incelenmektedir. Bunlar; ihtiya¢ duyma, ortam arama, istek, secenek

arama, sinama ve tatmin seklindedir (Karatepe, 2005).

\ Ihtiyac

| Davranis ' Durtd

W -

SEKIL 8. Motivasyon Siirecinde Thtiyac-Diirtii-Giidii-Davranis Baglami

Kaynak: Batmaz, S. (2002). “Orgiitlerde Motivasyonun Onemi ve Basariya Etkisi”,
Standard Dergisi, S. 45.

Sekil 8’ de goriildiigii gibi, ihtiyaclar diirtiileri, diirtiiler giidiileri ve tiim

bunlarin toplam etkisi davranisi olusturmaktadir.
1.3.1.1. ihtiya¢ Duyma

Kisilerin yagaminda psikolojik ve fizyolojik bir takim eksiklikler meydana
gelebilir. Bu eksiklikler, kisilerde ihtiya¢ halini meydana getirir. Thtiya¢ meydana
geldiginde birey, bu ihtiyacim1 karsilamak igin motive olur (Cherrington, 1991).
Ihtiyag duyulan bu fizyolojik ve psikolojik etmenler saglanmadifi siirece, Kkisi
tatmine ulasamaz. Kisileri motive edip harekete gecirmek icin, i¢sel bir enerji
gereklidir (Onen ve Tiiziin, 2005). Eksikligi hissedilen bu ihtiyaclar, bireylerin
gerilmelerine sebep olmaktadir. Bu baglamda kisi, eksik olan ihtiyaglarin1 gidermek

icin bir takim tatmin yollar arar.
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1.3.1.2. Ortam Arama

Bireylerin ihtiyaglari, ait olduklar1 toplumda her zaman uyum icinde
olmayabilir. Bulunduklar1 ortama uymayan ihtiyaglarin saglanamamasi, bireylerde o
ihtiyaclar1 bastirma egilimi gosterir. Bastirilan ihtiyaclar, bireylerde gerginlik
yaratmaktadir. Ortam, bir digsal motivasyon etkenidir. Dissal etkenler, calisilan
isletmenin i gérene sundugu ortam, ¢aligma sartlari, terfi olanaklari, iicret ve sosyal

imkanlari ile bagintilidir (Diindar vd., 2007).

1.3.1.3. istek

Kisilerin  ihtiyaglarinin  istege doniismesi icin, ihtiyaglarin  giderilme
ihtimallerinin olmas1 gerekir. Personellerin istek ve ihtiyaglarmin c¢aligmakta
olduklari isletme ile bagdasmasi gerekmektedir. Ihtiyaclarin isteklere doniismesi igin,
kisilerin farkindalik duymalar1 gerekmektedir. Her ¢alisanin ayni seylere ihtiyac
duymayacagi bilindigi {izere, motive edici etkenler de ihtiyaclara bagh
degisebilmektedir (Ergiil, 2005). ihtiyaclar1 belirlenen galisanlarm, nasil motive
edilecegi de belirlenmis olur. Calisanlarin ihtiyaglarinin énem durumu, o ihtiyacin

giderilmesindeki tatmin durumuyla dogru orantilidir.

1.3.1.4. Secenek Arama

Kisiler, var olan ihtiyaglarin1 karsilamak igin belirli tatmin yollar1 ararlar.
Secenek arama, is gorenin motivasyona ulagsmak i¢in kendisinde bulunan eksik
duygulart doyurmasi amaciyla yapilmaktadir. Isletmedeki ortamm is gdrenlerin
isteklerini karsilamalar1 i¢in uygun bir secenek olmasi, o isletmede caligma azmini
artiracaktir. Dolayisiyla motivasyonun kilit noktasinin, yoneticilerin i gérenlerini iyi
tanimalart ve sunulan segeneklerin onlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda olmasi

gerekmektedir (Simon ve Enz, 1995).

1.3.1.5. Sinama

Var olan ihtiyact karsilamak i¢in, uygun gorillen davranis biciminin
sinanmast gereklidir. Sinanan is goren davranisi, belirli bir kalip i¢inde tutularak
verime ulagmak amaciyla denetlenmektedir. Kisinin ihtiyacini karsilamak igin
sergilemis oldugu davranis bi¢gimi, ne kadar isabetli ise ihtiyacin karsilanma sansi o

kadar yiiksek olmaktadir.
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Is gorenlerin igsel motivasyonu adalet duygusu ile degerlendirilen is
performansina bagli olarak yiikselebilmektedir. Dolayisiyla, bir i gorenin
performansi ile ilgili olumlu geri bildirim almasi, isindeki yeterlilik duygusu ile

birlikte motivasyonunu ytiikseltmektedir (Hackman ve Oldham, 1980).

1.3.1.6. Tatmin

Motivasyon siirecinin son basamagini, tatmin kavrami olusturmaktadir. Bu
basamakta, kisiler yeterli tatmin diizeyine ulastiklarinda karsilanan ihtiyaglari,
kisinin eksik hissetme duygusunu ortadan kaldirarak motivasyona ulasmalarini

saglar.

Ihtiyaglar1 kargilanmis birey, kendi kendine tekrardan dogacak ihtiyaglarmna
karst motive olmay1 Ogrenir ve motivasyon siirecinde tatmin siireci pekistirilerek
devam eder. Eger tatmine ulasilamamissa, birey tekrardan baslayarak motive edilir
ya da hayal kirikhigina ugrayan bireyin umutsuzluk duygusu pekistirilerek,
motivasyonu saglanamaz. Incelenen veriler dogrultusunda, is gorenin tatmine
ulagmasi, i¢sel motivasyonu saglayarak digsal motivasyonu da artirmakta ve sonug
olarak orgiitlerde verimliligin saglanmasinda biiyiik rol oynamaktadir (Gagne ve

Deci, 2005).

1.3.2. Motivasyon Araclari

Calisanlart yapilan is konusunda tesvik etmek i¢in, motivasyon araglarina
ihtiya¢ duyariz. Motivasyon araglarinin kullanilmasinin nedeni, bireyi motivasyona
ulastiracak etmenlerin kisisel olmalaridir (Kogel, 2003). Her motivasyon araci, her
calisan iizerinde ayni etkileri gostermeyebilir. Bunun i¢in motivasyon araglari farkli
bagliklar altinda, farkl kisilik boyutlarina yonelik olarak ayrilmaktadir. Ancak biitiin
bu araglarin, her zaman her birey i¢in motivasyon basaris1 saglayacagini kesin olarak
sOylemek miimkiin degildir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; Boyett and Boyett, 1999).
Motivasyon araglari; psiko-sosyal, ekonomik, orgiitsel ve yoOnetsel motivasyon

araglar olarak bagliklar halinde siniflandirilmislardir.
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TABLO 4. Motivasyon Araglarinin isletmelere Gére Kiyaslanmasi

MOTiVASYON ARACLARI TURIZM TEKSTIL
ISLETMELERINDE | iSLETMELERINDE
CALISANLARI CALISANLAR

IYi UCRET 1 5

iS GUVENLIGI 2 4
GELISME VE ILERLEME SANSI 3 6

IYi CALISMA SARTLARI 4 7
CEKICI is 5 1
TAKDIR 6 2

iS GORENLERE DUYULAN 7 8
GUVEN

ORGUT iCiN ONEMLIi OLDUGU 8 3

HiSsi

TATLI-SERT DIiSiPLIN 9 9
KiSiSEL PROBLEMLERE SAYGI 10 10

Kaynak: Simons, T. ve Enz, C. A. (1995), “Motivating Hotel Employees: Beyond
The Carrot and The Stick”, Cornell Hotel and Restaurant Administration
Quarterly, 36 (1), 23.

Motivasyon aracglari, Tablo 4’te inceledigimiz iki isletme arasindaki
calisanlarin motivasyon araglarina verdikleri 6nem derecesine gore kiyaslanmistir.
Simons ve Enz’in (1995) yapmis olduklar1 calismaya gore, farkli isletmelerde

motivasyon araglarinin onem dereceleri degisiklik gosterebilmektedir.

1.3.2.1. Ekonomik Motivasyon Araclari

Insanlar, temel ihtiyaglarmi gidermek amaciyla ekonomik gii¢ sahibi olmak
isterler. Ekonomik giiciin ¢alisarak elde edilmesi gerekg¢esiyle, ekonomik araglar ¢ok
fazla 6nem tasir. Bu nedenle, ekonomik araglar motivasyonun saglanmasinda
oncelikli 6neme sahiptir. Calisma alaninda belirli bir vasif dahilinde olmayan bir
calisan, gelir elde ettigi tek varligi olan isini kaybetmemek i¢in, bir endise tasir ve
kendisinden beklenen performansi gostermeye gayret eder (Sabuncuglu ve Tiiz,

2003:148).

Calisanlarin yas orami arttikca psikolojik, orgiitsel ve yonetsel motivasyon
faktorlerinin 6nem kaybedip, ekonomik motivasyon unsurlarin etkisinin yiikseldigi

gozlemlenmektedir (Taspinar, 2006:98-100)

Ekonomik araglar, Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami’nda ve diger

gereksinim kuramlarinda da yer alan temel ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in hayati 6nem
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tasimaktadir. Motivasyonun saglanmasi, temel ihtiyaglarin karsilanmasi durumunda

s0z konusu olur (Newtstorm ve Davis, 1993).

1.3.2.1.1.Ucret Artis1

Is gorenler ¢alismalart karsiliginda maddi bir 6diil elde ederler ve bu maddi
odiil {icret olarak nitelendirilir. Ucret, motivasyonun saglanmasinda ekonomik
araglarin temel tasidir. Ucret sistemi, giiniimiiz yoneticilerinin ¢alisanlar1 {izerinde bir
numarali 6zendirme araci olarak kullandiklar1 bir kavramdir. Ucret, aym1 zamanda

¢alismanin ve is yerine gelmenin temel amacini yansitmaktadir (Seving, 2015).

Is gorenler, iicret olarak calismalarmin tam karsiigimi  aldiklarim
diistindiiklerinde ise daha ¢ok baglanirlar, aitlik duygulari gelisir ve islerinde daha
istekli ve azimli ¢alisirlar. Ucret sistemini motivasyon araci olarak kullanmanm iki
sekli vardir. Bunlar, iicretin ylikselmesi ve iicretin iletim seklidir (Sapancali, 1993).
Motivasyon ve is gorenin aldig1 {iicret arasindaki baglantiyr arastiran bilim
adamlarmin ulastiklar1 bilgiye gore; is gorenlerin aldiklari iicret, motivasyon
kaynaklarimin en basinda gelmektedir (Pekel, 2001). Bu durum, is gorenlerin
yasamlarin1 stirdiirdiikleri tlkelerin ekonomik diizeylerine ve kisisel mutluluk
algilarina gore degisiklik gosterebilir. Ekonomik diizeyi yiiksek olan iilkelerdeki is
gorenler, motivasyona ulagsma konusunda diger ihtiyaclarini iicret artisinin oncesinde
tutabilmektedirler.
1.3.2.1.2. Primli Ucret

Prim; is gorenin calismalarinin karsiligi olarak, is yeri ile yapilan anlasma
dogrultusunda verilecek iicrete ek olarak i gorenin motivasyonunu yiikseltmek
amaciyla verilen ek iicret sistemidir. Glinlimiiz isletmelerinde primli {icret sistemi
olarak en ¢ok kullanilan yontemler; Bedaux, Taylor, Halsey ve Rowan iicret

sistemleridir.

Primli iicret sistemlerinin asil amaci; isletmenin karliligini yiikselterek ayni
zamanda, isletmede calisan personellerin ¢alismalarimi  verimli kilmak igin
odiillendirme sistemini kullanmay1 hedeflemektir. Belirlenen {iicret diizeylerinin
hakkaniyetli olusu is géren motivasyonu iizerinde dogrudan etkili olmaktadir (Oriicii

vd., 2005).
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Uygulanan bazi tiicret sistemleri, saat basina gore onceden belirlenmis iirlin
imal etmeyi gerektirir. Elde edilen {iriiniin ya da verilen hizmetin verimliligi,
harcanan zamana ve {iirlin veya hizmetin kalitesine gore belirlenir. Bu tarz iiretim

sistemlerine ‘pensum’ adi verilmektedir (Isaac, 1949).

Fransa’ da (1969) yapilan bir sosyal arastirma sonuglarina gore, sunulan iki
secenek arasindan personellerin daha az mesai yerine, yliksek lcreti tercih ettikleri

goriilmiistlir (Balaban, 2010).

1.3.2.1.3. Kira Katilma

Is gorenlerin bir is bulma ve calisma gayretindeki asil amag, ekonomik
gereksinimlerin karsilanmasidir. Bu sebeple, is gorenlerin gayretleri diizeyinde kar

pay1 elde etmeleri is doyumunu saglayacaktir (Karatepe, 2005).

Kara katilma, ¢alisanlarin kendi net maaslar1 haricinde, ¢alistiklar isletmenin
karmdan belirli olgiitler dogrultusunda pay almalar1 demektir. Kara katilma sistemi,
is goren motivasyonunun saglanmasinda ¢ok 6nemli bir {icret sistemidir. Is goren
kardan pay aldig1 i¢in kar1 yiikseltmek adina daha istekli ve verimli bir ¢alisma
sergileyecektir. Verilecek pay, net kar {izerinden daha oOnceden hesaplanarak
dagitilmaktadir. Bu sistem, aynt zamanda is gorenin isten devamsizlik yaptigi
giinlerin licretini alamayacagi gercegi lizerine ise devamliligi da saglamaktadir (Cox,
2000).

Kar dagitimi, her is gorene verilebilecegi gibi belirli is gorenlere de
verilebilir. Motivasyon agisindan, is gorenlerin aldiklari {icret diizeylerinin yiiksek
olusundan daha ¢ok adil dagitilmis olusu, verimliligi pozitif yonde etkilemistir
(Brief, 1998).

1.3.2.1.4. Ekonomik Odiil

Is gorenin sergiledigi performansa dayali olarak verilen &diil sistemidir.
Ekonomik 6diil, ticret sisteminde performansin 1yi degerlendirilmesi agisindan biiyiik
Oonem tagir. Verilecek 6diil ve {icretlerin miktarlar1 veya biiyiikliikleri daha onceden

belirlenmis amaglar dogrultusunda belirlenir.
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Is goren performansi ve aldiklari iicret arasindaki iliski takim, bireysel ve
orgiitsel bagliklar1 adi altinda ii¢ farkl platformda adlandirilmaktadir (Budak, Arpact,
Tolay, 2017).

Ekonomik o&diil, isletmelerin is gorenleri takdir etme yollarindan biridir.
Ancak yaptigimiz arastirmaya dayanarak, ekonomik &diiliin bazi1 is gorenler tizerinde
olumsuz etkileri, olabilecegini gz ardi edemeyiz (Incir, 1990). Eger ekonomik 6diil,
bir isletme tarafindan takdir yontemi olarak belirlenecekse, Once is gorenlerin sosyal
katilimlarint arttirmali ve esitlik ilkelerini i gérenlerine tam ve agik bir bicimde
aktarmalidirlar. Hakkaniyetli bir sekilde dagitilan odiiliin is gorenler iizerindeki
pozitif etkileri Tablo 5’ te verilmistir. Sosyal katilma, ekonomik o6diiliin negatif
etkilerini azaltarak is gorenlerin ekonomik 6diil kazanmak i¢in motive olmalarina

yardimci olabilir.

TABLO 5. Esit Ekonomik Odiil Dagiliminin Is Géren Uzerindeki Pozitif Etkileri

Calisanlarin  Sikayetleri Azaltir.

Hakkanweth Meslekte ilerlemeye Olanak Tanir.
Ucret -

Sistemine Is Glicl Devir Hizi Duser.
Inanmalari. Verimliligi artirir, performans ylkselir.

Is tatmini saglar.

Motivasyon saglanir.

Kaynak: Kéroglu, O. (2011). ‘Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen
Faktorlerin Performansla Iliskisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma’,
Doktora Tezi’'nden derlenmistir.

Tablo 5°te is gorenlerin hakkaniyetli ticret dagitimi yapildigina inanmalarinin,

is gorenler iizerinde olumlu etkiler yarattigi ve onlar1 ¢aligmaya tesvik ettigi

gosterilmektedir.

1.3.2.1.5. Sosyal Yardimlar ve Haklar

Insan, temel ihtiyaglar1 olan bir varhiktir. Kisith {icretle ¢alisanlar giiniimiiz
sartlarinda ge¢im sikintist ¢ekebilmekte ve bu durumda motivasyonlarina dogrudan
yansimaktadir. Dolayisiyla, orgiitler ¢alisanlarina bazi sosyal hak ve yardimlarda
bulunmalidirlar. Bu yardimlar; giyecek, yakacak, dogum, 6liim, kira, konut ve egitim

bursu seklindedir (Seving, 2015).
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Sosyal haklar1 yasalarla belirlenmis olan ¢alisanlara haklar1 olan emeklilik ve
saglik sigortalar1 yapilmali bununla birlikte, is kazasi riski olan isletmelerde ferdi
kaza sigortast yaptirilmali ve adil bir personel iicretlendirme politikasi

uygulanmalidir (Ince, Gengay, 2017).

Sosyal yardimlar ve haklar mevcut hukuk kuralartyla kismen zorunlu hale
getirilmistir. Bu haklar, ekonomik bir 6diil sayilmanin &tesinde kisilerin temel
haklar1 arasinda yer almaktadir (Herzberg, 1971). Bu dogrultuda, bu haklar
korunmali ve daha iyi sekillerde c¢alisanlara sunularak ayn1 zamanda bir tesvik araci

olarak kullanilmalidir.

1.3.2.2. Psiko-Sosyal Araclar

Motivasyonun saglanmasinda, bireylere sadece ekonomik tesvikte bulunulmasi
tek basina yeterli degildir. Insan, sosyal bir varlik olarak hem psikolojik hem de
sosyal anlamda da motive edilmeye ihtiya¢ duymaktadir. Bu araglar, eski zamanlarda
pek de ilizerinde durulmayan araglarken, insan kavraminin 6nem kazanmasiyla
birlikte, giliniimiizde daha Onemli bir konum elde etmistir. Motivasyonun
saglanabilmesi icin buihtiyaclarin da diger ihtiyaglar gibi karsilanmasi gerekmektedir

(Keser, 2006).

Calisanlarin hizmet kalitelerini yiikseltebilmeleri igin, is tatminlerinin onlar
yoneten kisilerce saglanmasi gerekir. Is tatminin saglanmasi icin, sadece maddi
odiiller yeterli degildir. Yapilan incelemeler sonucunda, maddi ddiillerin kisa siireli
tatmin sagladigina ve uzun siireli tatmin i¢in manevi destek saglanmasinin gerekliligi

tizerinde durulmustur (Ritchie ve Martin, 1999).

Orgiitler, is gorenlerin is tatminin saglanmasi i¢in sadece maddi yardimlar
yapmazlar. s gorenlerin ayni zamanda sosyal ihtiyaglar1 da vardir. Yapilan
incelemelere gore, sosyal destekler is gorenlerin motivasyonunu artirmaktadir (Wong

ve Pang, 2003).

[s tatmininin saglanmast igin, is gorenlerin maddi gereksinimlerinin yani sira
onlar1 daha istekli caligmaya tesvik edecek psiko-sosyal ihtiyaglarinin da

karsilanmas1 yoneticilerin dnemli bir gérevidir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005: 167).
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1.3.2.2.1. Statii

Statii; bir kisinin bulundugu toplum igerisindeki sosyal yerini tanimlar. Statii,
kisinin sonradan kazanilan yetkinlikleri ¢ercevesinde edinmis oldugu bir seviyedir.
Kisi, ait oldugu toplumda, belirli amaglarla belirli bir plan dogrultusunda sosyal statii
belirlemeli ve onu elde etmek i¢in caba sarf etmelidir. Sosyal statii kisilere saygi

kazandirmaktadir (Unliidnen vd., 2007)

Giliniimiiz rekabet ortaminda statii, isletmelerin gelir kaynaklarin1 ve
pazardaki yerlerini biiyiik oranda etkiler. Bu sebeple isletmeler, statiiye soyut agcidan
yaklasmamalidirlar. Isletmelerin, belirli bir statii elde etmesi ve elde ettikleri statiiyii
korumasi, isletmelerin ekonomik agidan biiyiimesi ve personellerin daha rahat

caligma alanlarinda is yapmasini saglar.

Statiisii yiiksek isletmelerde ¢alisanlar, giinliik hayatlarinda da bagli olduklar
isletmelerin statiisiinii kullanarak hayat standartlarini degistirebilirler. Isiyle gurur
duyan c¢alisanlar cevresine karst olusturdugu sayginli§i nedeniyle motive

olmaktadirlar (Leete, 2000).

Statli, kisinin hem sosyal hem de psikolojik olarak hayatini biitliniiyle
etkileyen bir kavramdir. Insanlar, toplum igerisinde belli bir statii elde etmek ve elde
ettikleri statiiyli korumak i¢in bazi1 davraniglarda bulunurlar. Statii, insanlarin toplum
icerisinde gordiigli saygiy1 ve hizmeti etkiler. Bu sebeple toplum igerisinde saygiyla
anilmak isteyen kisiler, sahip olmak istedikleri statliyli buna gore belirlemeli ve
belirledikleri statiiyli elde edebilmek icin yeterli davranislar1 gostermelidirler. Bir

meslek sahibi olmak ve meslegin niteligi, statiiyli dogrudan etkilemektedir (Vroom,

1995).

Insanlarin statiiye yaklasimi soyuttur. Her ne kadar bu arastirmada statii
belirli kavramlarla tanimlanmis olsa da, statii kigisel anlamda bir kesinlik ifade
etmez. Isletmeler ise, statiiyii verdikleri hizmet, iiriin kalitesi ve giivenilirlik gibi

olgularla elde edebilirler.

Statii kavramini, isletme igerisindeki riitbe veya sahip olunan is rolii agisindan
ele alirsak, statiiniin personel motivasyonu iizerinde biiyiik bir role sahip oldugunu
gorilirliz  (Sapancali, 1993). Calisanlar, birlikte calistiklar1 is arkadaglarinin

statiisiinden etkilenirler. Bu sebeple igletmeler, is siirecinin devami ve stirekli basari
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icin, calisanlarin isletmeye karsi olan giivensizliklerini dikkate almali ve olast bir
orgiitsel kiiciilme durumunda, ¢alisanlarin basarisinin bu durumdan etkilenmemesi

icin, gereken caligmalar1 yapmalidirlar.

1.3.2.2.2. Sosyal Katilma

Sosyal katilma, birbirinden ayr1 ya da bir gruba bagl olarak kisinin toplum
icin bir takim hizmetler yapmasidir. Bu hizmetler; toplum yararina yapilan
hizmetlerdir. Kisinin bu hizmetleri, bulunduklar1 ortamdaki insanlarla birlikte 1y1 bir
uyum ¢erc¢evesinde yapmasi gerekmektedir. Ayn1 zamanda ¢alismak da bir sosyal
katilimdir. Is gorenler, calistiklar1 ortama uyum saglamalidirlar. Calisma ortamina
dahil olan diger is gorenler ile uyum igerisinde calisilmasi da sosyal katilima 6rnek
teskil eder. Elde edilen veriler sonucunda, cocukluk yaslarinda toplum yararina
hizmette bulunan kisilerin, erigkinlik yaslarinda da ayni sekilde sosyal sorumluluk
projelerine katilim gosterdikleri goriilmektedir (Crystal ve Debell, 2002: 116).
Yapilan incelemeler sonucunda, sosyal ortamlarda yer alan ¢aliganlarin motivasyona

ulastiklar1 belirlenmistir (Boyaci, 1992).

Kisilerin i¢inde bulunduklari toplum, aile yasantilart ve sosyo-ekonomik
durumlari, onlarin sosyal katilim beceri diizeylerini belirlemekte son derece etkilidir
(Diindar vd., 2007). Calisanlar, 6nce bir birey olarak topluma faydali olabilme
bilincine ve farkindaligina erismis olmalidir. Sosyal katilmada statii, kisilerin
davraniglarin1 etkiler. Calisanlar, giinliik hayatta yaptiklar1 etkinliklerde, sahip
olduklar1 statiiye gore gruplasma yoluna gidebilirler. Bu durum, toplumun sosyal
yapisinda bir ayrisma meydana gelmesine sebep olur. Bu sebeple isletmeler,
calisanlarin birlikte aktif olabilecekleri etkinlikler diizenler ve sosyal statii esitligini
saglayarak, ¢alisanlarin ig hayatinda daha aktif olmalarina yardimer olurlar. Calisma
hayatinda giiven kazanan c¢alisanlar, giinliik hayatta da bu gilivene dayanarak yasam

standartlarin belirli bir seviyeye ¢ikartabilirler.

Bazi isletmeler, calisanlarina bu tiirlii etkinlikleri zorunlu kilmaktadirlar. Bu
durumun pozitif etkileri olacag: gibi negatif etkileri de olabilir. Sosyal katilma, baz1
calisanlarin diisiince yapisina bakilarak negatif olarak degerlendirilebilir. Isletmeler,
bu tiir uygulamalara gitmeden Once c¢alisanlarimi tanimali ve gerekli yaptirimlari

uygulamalidirlar. Giinliik hayatta psikolojik sorunlar yasayan ¢aliganlar, is hayatinda
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da basarili olamayacaklari i¢in isletmeler, calisanlarini takip etmeli ve gereken

destegi onlara saglamalidirlar (Tagpinar, 2006).

1.3.2.2.3. Calismada Bagimsizhik

Calismada bagimsizlik; is gorenlerin insiyatif kullanma ihtiyaglarini
karsilama ve bu sayede benlik ihtiyaclarinin tatmini saglama konusunda 6nemli bir
kavramdir. Caligmada bagimsizlik verilen is géren; kendine giivenen, neyi ne zaman
yapabilecegine karar veren, ayrica tiim bunlar1 yaparken benlik doyumuna ulagmasi

saglanmis bir birey haline gelmektedir (Lawler III, 1994).

Yonetim kademesindeki liderlerin baskisindan siyrilan is goren, aldig
kararlarin kendi kararlar1 oldugu bilincine varir ve aynit zamanda sorumluluk aldig1
i¢cin, dahil oldugu isletmeyi daha fazla sahiplenerek motivasyona ulagabilmektedir.
Asin baski altinda calisan is gorenler, islerine odaklanmakta zorluk ¢ekmektedirler

(Atilgan vd., 2000).

Yonetim anlayist ve sistemi merkezi olan, kati ve sert yonetim big¢iminin
benimsendigi isletmelerde c¢alisanlarin, g¢alistiklart isten ayrilma diizeyleri cok

yiiksek olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

< E % *Performans
a d = Psikolojik Rahatlamave
% % 2 Huzur
= EE +Orgittsel Giiven Ve Orgiitsel
- ’% S Bagalilik
&3 ;
M= +Is Doyumu

SEKIL 9. Calismada Bagimsizlik ve Elde Edilen Sonuglar.

Kaynak: Gagne, M. ve Deci, E. L. (2005), “Self-Determination Theory and Work
Motivation”, Journal of Organizational Behavior, 26, 347.
Calismada bagimsizlik ilkesinin uygulandigi isletmelerde elde edilen pozitif
sonuclar Sekil 9°da verilmistir. Calisma yasaminda is gorenlerin bagimsiz olmalari
ve bazi durumlart kendi kendilerine yonetebilmeleri, is gorenlerin 6zgiivenlerini

arttirdig1 icin, is motivasyonlar1 lizerinde olumlu etkiye sahiptir.
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1.3.2.2.4. Gelisme ve Basan
Basar1, belirli bir ortamda gelisimi takip iizere gerceklesen bir kavramdir. Is
gorenlerin bagariya ulasabilmeleri i¢in uygun bir gelisme ortami saglanmasi

gerekmektedir. Basari, gelisim ile degisen ve sekillenen davranislar ile elde edilir

(Karatepe, 2005).

Basarili olma ve basarma duygusu is goreni daha fazla caligmaya ve
verimlilige yoOnlendiren 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Basariya ulasan birey
yakin g¢evresi veya calisma arkadaslar tarafindan takdir gérmekte ve bu da basar

duygusuna 6zendirici bir kaynak olusturmaktadir.

Calisanlarin motive edilmesinde, parasal kaynaklar biiyiikk 6neme sahiptir.
Ancak bu her zaman ve her calisan icin gegerli degildir veya tek basina yeterli
olamamaktadir. Calisanlar, basarilarinin ve gelisimlerinin ayn1 zamanda yonetici ve
liderleri tarafindan takdir edilmesini ve kendilerine bunun bir doniit yoluyla belli
edilmesini beklerler (Erengiil, 1997). Is gorenlere egitim firsati taninmasi,

motivasyon siirecinde 6nemli bir tesvik etkenidir (Ross, 1993).

Is gorenler agisindan takdir edilmek, is gorenlerin bulunduklar islere daha
olumlu yaklagmasini, bu da is gorenlerin is hayatinda daha cok 6ne ¢ikmasini saglar
ve orgilitsel bagliligi arttirir. Bulundugu isletmeye bagliligi artan is gorenler, daha
basarili bir is ortanu ve kazanglh sirket icin, {istiin bir ¢aba sarf ederler. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek is gorenler, bagl olduklar isletmelerin kotii giinlerinde de fedakar
davraniglarda bulunarak, isletmenin diizliige c¢ikmasinda 6nemli rol oynarlar. Bu
sebeple isletmeler, is gorenlerine yeterli takdiri gdstererek is gorenlerin isletmeye

olan oOrgiitsel bagliligini arttirmalidirlar.

1.3.2.2.5. Takdir Edilme ve Aitlik Duygusu

Takdir edilme, kisileri onurlandiran, yaptiklari isten mutlu olmalarin
saglayan ve kisileri daha iyisini yapmaya tesvik eden bir kavramdir. Sosyal statiiniin
Ooneminin git gide artiyor olusu géz Onilinde alindiginda, kisilerin toplumda takdir
goren bireyler olmasi yakin cevreleri tarafindan da sevilmeleri ve sayilmalari
konusunda onemli bir etkendir. Ait olma duygusu, kisinin kendisini bir yere veya
kuruma ait hissetmesidir, bu durumda is géren tesvik edilmis olur ve igine sadakatle

baglanir. Bazen motivasyona ulagsmaya hazir bir ¢alisan igin, basit bir takdir edilme
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bile yeterli gelebilmektedir. Bu durumda, takdir edilmenin motivasyon i¢in ne kadar

degerli oldugunu gostermektedir (Batman ve Yildirgan, 1999).

Ekonomik motivasyon araglari kisileri temel ihtiyaglar konusunda tesvik etse
de tek basina yeterli degildir, calisanlar isverenler tarafindan takdir edilmek ve
toplumda sevilen bir birey olmak isterler (Erengiil, 1997). Nitelikli yapilan bir isin
sonucunda igveren tarafindan takdir edilmek is gorenin yaptigi isin ne kadar ciddiye

alindigin1 ve ona kars1 duyarl bir goriis sergilendiginin bir ifadesidir (Eren, 1993).

1.3.2.2.6. Oneri Sistemi

Oneri sistemi, ¢alisma kosullarin iyilestirmek, mamul kalitesini yiikseltmek,
isletmenin verimliligini arttirmak amaciyla, is gorenlerden bilgilerin alinip onlar
motivasyon saglama akisina dahil etmektir. Bu sistemde, is gérenlerin ig¢sel basari
istekleri dogrultusunda verilen kararlarda yer almaya tesvik edilmeleri, isletmenin
verimliligine dogrudan katki saglamaktadir. Oneri sisteminde yapilan yenilikler ve
iyilestirme kapsaminda, makine ve demirbaslarda, enerji kullanimi ve diger
kaynaklarin etkin kullanimi, ¢alisma ortami ve {iriin {izerinde yapilan iyilestirmeler

yer alir (Unal, 2003).

1.3.2.2.7. Adaptasyon Siireci (Oryantasyon)

Ik izlenim ve davranislar her zaman kisiler icin ¢ok onemlidir. Ik olan her
sey beraberinde bir adaptasyon siirecini getirir (Erdogan vd., 2005). Ise yeni baslayan
bir i goren de isinde verimli olmak i¢in ¢evresine uyum saglamalidir. Bu siirecte
yoneticilere biiyiik rol diismektedir. Is gérenlere karsi sergileyecekleri samimi ve

giiler ytizlii tavir onlarin ise ve ¢evrelerine daha hizli uyum saglamalarini hizlandirir.

Bazi arastirmalarda, oryantasyon kelimesi sosyallestirme olarak adlandirilir.
Ancak, oryantasyon kelimesi, ise yeni baslayan bir is gérenin uyum ve motivasyon
stirecini kapsar. Calisacag is ile ilgili kural ve yontemleri 6grenme siireci olarak
isleyen bu siirece sosyalizasyon siireci de denir (Can, vd., 1991). Dolayisiyla
oryantasyon kavrami kisaca, ise yeni baglayan bir bireyin ise uyum ve sosyallesme

stirecidir (Dessler, 1999: 127).

1.3.2.2.8. Psikolojik Giivence (Psikolojik Sozlesme)

Psikolojik s6zlesme kavramu, literatiirde 2000’1i yillardan sonra incelenmeye

baslanan, baslangici daha eski yillara dayanmasina ragmen irdelenmesi ve
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calismalarda yer almasi ¢ok sonraki yillarda baslanan bir kavramdir (Ozdash ve

Celikkol, 2012).

Psikolojik sozlesme kavrami, calisan ve isveren arasindaki is ile ilgili
psikolojik ortam, is sadakati, ¢alisan motivasyonu ile ilgili konular iginde barindirir.
Bu sozlesmede, calisanlara psikolojik olarak, is garantisi sunulur dolayisiyla is
gorenlere daha giivenli bir calisma ortami saglanir. Is garantisi olan, yeterli {icret
O0denen ve ayni zamanda is doyumuna ulasan i gérenin motivasyonu da saglanmis
olur. Yapilan aragtirmalara bakildiginda resmi ve yazili sozlesmelerin aksine, soyut
ve samimi sozlesmelerin, i géren motivasyonu iizerinde daha olumlu etkileri oldugu

goriilmistiir (Argyris, 1960).
1.3.2.2.9. Sosyal Aktivitelere Katilim

Sosyal aktiviteler, kisileri ger¢ek yasamin stresli diinyasindan bir nebze de
olsa uzaklagtiran, onlar1 kendileri i¢in zaman ayirmalarin1 saglayan ¢ok 6nemli bir
motivasyon aracidir (Sokmen, 2010). Ozellikle, giiniimiiz rekabet¢i c¢alisma
yasaminda, oOrgiitlerin sosyal uygulamalara yer vermesi calisana verdigi degeri

gostermede oldukca etkilidir.

Orgiitlerde, sosyal faaliyetlerin uygulanmasi calisanlarin, ¢alisma
arkadaglariyla birlikte rahat vakit gecirmelerini ve ayni zamanda stres atmalarini
saglar. Calisma arkadaglarinin is stresinden uzakta birlikte vakit gecirmeleri, onlari
sosyal olarak birbirlerine yakinlagtirirken, calisma ortaminda daha uyumlu
calisanlarin olugmasina uygun bir ortam saglar. Bu durumda, sosyal araglarin
kullanilmasi, hem motivasyonun saglanmasi hem de verimlilik acisindan biiyiik

oneme sahiptir (Seving, 2015).

1.3.2.2.10. Miizikli Ortam Saglama

Miizik bireyleri tiirtine ve bulunduklar1 duygu durumlaria gore etkileyen bir
olgudur. Miizik dinlemek ayn1 zamanda, kisilerin algilarint ve duyularini harekete
geciren faydali bir eylemdir (Yazici, 2017). Is yerinde miizikli ortam saglanmasinin
amaci, is gorenleri caligma ortaminin stresinden uzaklastirmak ve onlarin

motivasyonlarimi yiikseltmektir.

Miizik ile ilgilenen bireyler, toplum i¢inde daha uyumlu ve aktif olurlar.

Dolayisiyla orgiit is birligine katki saglayan miizik, ayn1 zamanda kisilerin ¢alisma
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yasaminda daha istekli ve 6grenmeye ve 6gretmeye hazir halde olmalarini saglar

(Yazici, 2017).

1.3.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Orgiitsel ve yonetsel araglar, is goreni ise tesvik etmek igin kullanilan
0zendirici araglardir. Ayn1 zamanda bu araglar, genel itibariyle isletmeler i¢in maddi
bir gider olusturmamaktadir. Bu araglar, ¢alisanin isletmeye daha sadik olmasini ve

daha istekli ¢calismaya tesvik edilmesini saglamaktadir.

Orgiitsel ve yonetsel araglar, is genisletme, is zenginlestirme, rotasyon,
kararlara katilma, yilikselme ve terfi, yetki ve sorumluluk bagliklar1 altinda
incelenmektedir (Koroglu, 2011). Calisanlarin kararlara katilimi, yoneticinin
personele yetki devri, calisanlarin mesleki gelisim imkanlari, is gorenler arasi
haberlesme, is glivencesi, ¢alisma alaninda liderlik uygulamalar1 ve is tasarimi gibi

soyut uygulamalar1 kapsamaktadir (ince, 2017).

Otel isletmeleri emek-yogun yani; dogrudan insanla i¢ ice olan isletmelerdir.
Bunun i¢in gelen misafirlerin memnuniyeti, calisanlarin verimliligi ve kaliteli
hizmetin saglanmasi, is tatminine bagli oldugu i¢in, calisanlarin motivasyonu diger
calisma alanlarindaki isletmelere nazaran daha ¢ok 6nem tasimaktadir (Akinci, 2000:

10).

1.3.3.3.1. Yetki Devri

Genel olarak isletmeler, merkezi yonetim seklini benimsemektedirler. Bu
yonetim sekli, bir yetkiler biitiinlinii ve isveren sorumlulugunu beraberinde
getirmektedir. Bu sorumluluklar, genel olarak iist kademe is gorenler ve liderlerde

toplanmaktadir.

Ust kademe calisanlar, alt kademe calisanlar1 belirli bir siniflama ve plan
dogrultusunda yonetmekte ve is sarmalinda onlara diisen gorevleri eksiksiz ve en
verimli diizeyde yapmalari icin ¢alismaktadirlar. Boyle bir isletmede, bazen yetki
genisligi ve sorumluluk dengesi kurulamadigi i¢in, karmasik bir ast-iist iligkisi ile
karsilagilmaktadir. Boyle durumlarda, isletmenin sorunsuz yonetilmesi igin yetki

devri yolu kullanilmalidir. Yetki devri ile sorumluluk paylasimi yapilarak,
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karmasiklik ¢oziiliirken yeniden akis saglanir, bunun yaninda yetki verilen ¢alisanin

motivasyonu da benlik doyumu ile saglanmis olur (Karatepe, 2005).

Ustlerin, alt kademede calisanlara yetki devretmesi, onlarin sorumluluklarini

azaltmaz (Hicks, 1979).

Isletmelerde calisanlarin sorumluluklar1 ve yetkileri arasinda bir uyum
olmalidir. Denge saglanamayan durumlarda calisanlar, verilen yetkilerin altinda
kalarak, isletme verimliliginde diisiise neden olabilmektedirler. Dolayisi ile yetki
devri yapilirken, sorumluluk ve yetkinin uyum i¢inde seyretmesi biiyiik onem arz
etmektedir. Yetki devri yapilan is gorenlerin yeniliklere acik, O0grenmeye ve

gelismeye istekli olmalar1 gerekmektedir (Govindarajulu ve Daily, 2004).

1.3.3.3.2. Yiikselme Olanaklar1

Her birey, dogustan itibaren bulundugu her ortamda bir ylikselme ¢abasi igine
girmektedir. Gerek sosyo-kiiltiirel, gerekse sosyo-ekonomik g¢evresi iginde bir statii
elde etmek isteyen birey, calistigi ortamda da yilikselme olanaklar1 aramaktadir.

Calistiklart iste iist konuma gelmeleri, her ¢alisan i¢in ayni anlami tasimamaktadir.

Yiikselme durumu, is gorenin yetkinlikleri ve basarilart dogrultusunda
altindan kalkabilecegi ve daha zor olan bir kademeye getirilmesidir (Byars ve Rue,
2000). Bazilar i¢in iist kademe, takdir edilme duygusunu tatmin etse de bazilar1 igin
daha {st seviye, daha yiikksek maas ve olanaklar anlamina gelebilmektedir.
Dolayisiyla yiikselme, her calisan igin farkli bir motivasyon kaynagi anlamina
gelmektedir (Basaran, 1996). Calisanlar ¢ogu zaman, yiikselme olanaklart mevcut
isletmeleri tercih etmekte ve bu olanaklar1 goze alarak yaptiklar islere gosterdikleri
cabayr arttirmaktadirlar. Bu acidan bakilirsa, yiikselme olanaklar1 ¢alisan
motivasyonu i¢in dnemli bir faktordiir. Ozellikle statiiye Snem veren calisanlar, tiim
is ve giiclerini bu alana ayiracak ve bulunduklari isletmede yiikselmek icin ellerinden
geleni yapacaklardir (Oral ve Kusluvan, 1997). Bu durum, isletmenin is kalitesine
olumlu etki yapar ve bu sayede isletmenin tamamini ekonomik agidan etkiler.
Bulundugu alanda yiikselen c¢alisanlar, is arkadaglarini da motive ederek is

doyumuna pozitif etkide bulunabilirler.
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1.3.3.3.3. Kararlara Katilma

Isletmede alinan kararlara ¢alisanlar da dahil olmalidirlar. Verimli ve planh
isleyen bir isletmede yoneticiler, ¢alisanlarin da fikirlerini alarak onlar1 da yonetime
dahil etmektedirler. Iyi lider ve yoneticinin 6zellikleri arasinda, ¢alisanlarmin

fikirlerine deger verme ve yonetimde kullanma konusu da 6nemli bir yer tutar.

Onerileri alman is goren, kendi fikirleriyle basartya ulasildigini gérdiigii

durumda, kendine giiveni artarak motivasyona ulasmaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005).

Yoneticiler, ¢alisanlarinin kararlara dahil edilme siirecinde onlardan farkli ve
giizel bilgiler elde ederken, ayn1 zamanda “siz ve fikirleriniz bizim i¢in 6nemli” imaj1
vererek, kendilerini o isletmeye ait hissetmelerini saglamaktadirlar. Bu davranis da
calisgan motivasyonunun saglanmasinda onemli bir etkendir (Oral ve Kusluvan,

1997).

Calisanlarin yonetim kararlarina katilmasi, eskilerden giiniimiize kadar cesitli
isletmeler tarafindan tavsiye gruplari, calisan komiteleri ve kalite cemberleri seklinde

uygulanmaktadir (Bennet, 1997).

1.3.3.3.4. Amac Birligi

Isletmeler bir ama¢ dogrultusunda kurulur. Bu amaglardan en temel olani,
kar elde etmektir. Calisanlarin amaci ise, ¢aba sarf ettikleri is dogrultusunda belirli
bir {icret almak ve insan olarak calistiklart isletmede deger gorebilmek ve ayni
zamanda bunu hissedebilmektir. Yoneticiler buradan hareketle, is goren ve isetme
arasinda bir amacg birligi saglamahidirlar. Amaclarina ulagmak isteyen Orgiitler,

oncelikle iyi bir degerlendirme ol¢iitii belirlemelidirler (Bakan ve Kelleroglu, 2003).

Saglanacak amag birligi, diislincelerine deger verilen bir is géren ve karlilig
icin emek verilen bir isletme ile daha kolay saglanabilir. Bir is goren, isini severek
yaparsa performansi ylikselir, isinden verim elde edebilir ve bu da kendisine terfi ya
da odiil olarak geri doner. Ayni zamanda isinden verim alinan is goren, calistig
isletmenin karliligimi ve verimliligini saglamis olur. Bu da karsilikli yapilan amag
birligi ile saglanir. Is goren verimliligini lgmek igin orgiitlerin objektif bir dlgek

gelistirmeleri gerekir (Helvaci, 2002).
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Amag tespiti yapilmadig1 ve kararlastirilmadigi durumlarda, satig ve {iretim
kademesindeki c¢alisan performanst ve motivasyonun diisiise ugradigi

gozlemlenmektedir (Farber,1994).

1.3.3.3.5. Is Doyumunu Arttirma

Yillar boyunca degisen insan, temel ihtiyaglar1 dogrultusunda c¢aligmak
durumunda kalmistir. Yalniz degisen zamana bagli olarak, kisiyi doyuma ulastirmak
i¢in tek basina ¢alismak artik yeterli degildir. Insanlarinin ¢alisma amacini, Baysal
(1992), ii¢ temel kavrama dayandirmaktadir. Bu kavramlar; aragsallik yaklasimi,

sosyal olgu yaklagimi ve kendini ger¢eklestirme yaklagimudir.

Sosyal bir varlik olan insanin gelismesi ve degismesi, toplumda sevilen kisi
olmasi, yaptigi iste mutluluk duymasi olduk¢a Onemlidir. Bu dogrultuda is
doyumunun saglanmasi kisinin yasam kalitesini arttiric1 giiglii bir etkendir. Kisilerin
is doyumuna ulasmasi i¢in her birinin ihtiyaclar1 ve tutumlar1 farkli olabilmektedir
(Erdogan, 1994). Is doyumuna ulasilmasi igin kisilerin istek ve ihtiyaglariin
karsilanmasi gereklidir. Literatiirde, “Is doyumu” kavrami “motivasyon teorileri” ile
birlikte anilmakta ve motivasyon adi altinda, i3 doyumu konular1 ele alinmaktadir.
Calisanlarin i3 doyumuna ulagmalar1 i¢in; is tasarimi, is zenginlestirme, is

genisletme, is rotasyonu gibi unsurlardan yararlanilmaktadir.

1.3.3.3.5.1. Is Tasarim

Is tasarimu, isi yapacak olan is gdren ile yapilacak olan isin niteliklerinin en
uyumlu sekilde ortak paydada bulusturulmasidir. Bir baska deyisle bir isletmede
calisanlarin i boliimiiniin belirlenmesi ve hangi calisanin hangi ise daha yatkin ve
uyumlu olusu belirlenerek o alanda gorevlendirilmesi islemine 1is tasarimi
denilmektedir. Is tasarmmi yapilirken sadece isverenin ¢ikarlar1 degil ayn1 zamanda is
gorenin de cikarlar1 gz Oniinde bulundurularak is bolimii yapilir. Is tasarmmm
yapilirken kisilerin sadece yetkinligine bakilmamali, igin niteligi kisilerin zeka ve

fiziksel yeterliligi dikkate alinmalidir (Ureten, 2006 )

Ortak amaclar dogrultusunda is tasarimi i¢in hazirlanan ¢esitli durum planlar1
icinden is goren ve is icin en uygun olani segilir ve is tasarimi uygulamaya konur. Is

tasariminin amagclary; is verimliligini en st diizeye ¢ikarmak, is doyumunu



42

saglamak, is goreni motive ederek kalici, yiiksek iiretkenlik diizeyine ulagmasini

saglamaktir (Demir, Giimiisoglu; 2009)

Isletmelerde is tasarimin dikkate alinmamasi veya kétii bir tasarim yapilmasi
calisan performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Iyi bir is tasarimi igin
isverenler geleneklere bagli, tek diize bir yonetim tarzi uygulamamali ve degisen ve

gelisen dinamiklere ayak uydurmalilardir (Ozkalp, 2003).

1.3.3.3.5.2. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme yapilacak olan isin arttirilmasi ve ayni zamanda isin
getirdigi sorumluluklarin ¢alisanlara yiiklenmesidir. Dolayisiyla is gorene yiiklenen

sorumluluklar artacak ve buna bagli olarak farkl yetkiler verilecektir. (Col, 2004).

Is zenginlestirme, aslinda Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’nin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmistir. Herzberg’e gore is zenginlestirme, ¢alisana sorumluluklar
vererek ayni zamanda yetkilerini arttirma, statii ve basarilarini yiikseltmek icin onlara
bir ortam hazirlamaktadir. Bu dogrultuda, is zenginlestirme kapsaminda, is gorenlere

daha ¢ok sorumluluk vererek is doyumu arttirilmalidir (Luthans, 2011).

1.3.3.3.5.3. Is Genisletme

Is genisletme; is gdrenin yaptig1 is konusunda daha fazla is yiikii verme
islemidir. Bu uygulama da is goérenin aynmi is dogrultusunda yaptig1 is sayisi
artmaktadir. Is yiikii artirilirken, isin konusu ayni kaldig: igin, is gorene yaptig1 ise

paralel olarak ekstra sorumluluk yiiklenmez (Luthans, 2011) .

Is genisletmenin amaci, is gdreni bos zaman gegirip sikilmasini engelleyerek
motivasyonu yuksek tutmaktir Ancak bazi calismalar bu uygulamanin amacina
ulasmak yerine is gorene fazladan is yiikii verildigi i¢in motivasyonu azalttiginm

gostermektedir (Can vd., 2006).

1.3.3.3.5.4. is Rotasyonu(is Degistirme)

Is rotasyonu, calisanlarmn siirekli ayni isi yaparak tek diize bir performans
sergilemelerinin oniine gegmek ve is yasaminda hem farkli alanlarin mutfaklarina
hakim olmalarmi saglamak hem de monotonlugu azaltmak amaciyla
uygulanmaktadir. Bu uygulama ile birlikte i gorenler, farkli alanlarda yeteneklerini

kesfetme sansini1 da yakalamaktadir (Luthans, 2011).
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Ancak bazi arastirmalara gore ¢alisanlarin is rotasyonunu istemedikleri, ayni
iste uzmanlasmanin onlara statii kazandirdigi gerekgesiyle kabul etmedikleri

gbzlenmistir (Eren, 2001).
1.3.3.3.6. Orgiit ici iletisim

Orgiit ici iletisim, is gdrenlerin ortak bir orgiitii olustururken aralarinda
yapmis oluklar1 bilgi aligverisi, diyaloglar ve anlamlarin paylasilmasidir
(Sabuncuoglu ve Giimiis, 2008). Orgiit ici iletisim kurulmasinda ki temel amag, is
gorenlerin aralarinda fikir alig-verisinin saglandigi bir c¢aligma ortaminin

yaratilmasidir (Tutar ve Yilmaz, 2003).

Orgiit ici iletisim, orgiitsel iletisim olarak da adlandirilmaktadir. Orgiit igi
iletisimde calisanlarin birbirleriyle saglikli bir iletisim halinde bulunmalari, is
gorenlerin uyumlu caligmalar1 ve motivasyonlari, orgiitiin verimliligi ve basarisi i¢in
son derece dnemlidir. Birbirleriyle saglikli iletisim kuran ¢alisanlar arasinda zamanla
giiclii bir bag olusmaktadir. Bu bag, ayn1 zamanda ise devam ve istekli ¢alisma

konusunda, giiclii bir motivasyon kaynagidir (Ozkalp, 2013).

1.3.3.3.7. Esnek Zaman Uygulamalari

Esnek zaman uygulamasi, is gérenlerin ise ne zaman baglayacaklar1 ve isin ne
zaman bitecegi konusunda is gorenlere karar imkani sunar. Bu uygulama, is
gorenlere hayat1 ile ilgili kontrolleri eline alma, is disindaki islerini de zamaninda
bitirme sansi sunar. Boylelikle kisi hayatinin kontroliinii kendi eline almis olmanin
verdigi tesviki ig yasamina da yansitir. Esnek zaman uygulamasimi kullanan

orgiitlerde ise zamaninda gelen is goren sayisinda artis yasanmustir ( Can vd., 2006).

Is gorenleri motive etmek icin en etkili yollardan bir tanesi, esnek zaman
uygulamalaridir. Orgiitlerde genellikle haftada 5 veya 6 giin is gorenler aktif olarak,
calisirlar. Giinde 8 saati asmayacak sekilde bir ¢alisma plani hazirlanmalidir. Esnek
zaman tekniginin uygulandig: orgiitlerde, gereksiz mesai harcamasi onlendigi ve is
gorenlerin sahsi kararlarin etkili oldugu c¢alisma saatleri sayesinde ise devam
sorunu ortadan kalktig1 i¢in, motivasyon seviyesinin arttig1 yapilan caligmalar

sonucunda gozlemlenmistir ( Macit, 2011:72).
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1.3.3.3.8. Fiziksel Kosullarn Iyilestirilmesi

Calisma ortaminda verimliligi etkileyen bir takim fiziksel etmenler vardir.
Bunlar, calisma ortaminin 1s1s1, 1s1klandirmasi, ne orani, masa basi ¢aligsan is gorenler
icin sandalyelerin agisi, masalarin yiiksekligi vb. dir (Seving, 2015). Bu etmenler,
kisinin fiziksel ve zihinsel aktivitelerini dogrudan etkileyebilmekte ve dolayisiyla
verimlik konusunda belirleyici faktor rolii oynamaktadir. Bu nedenle, ¢alisma
ortamlarinin fiziksel a¢idan uygun olmalar1 motivasyonun saglanmasi ve verimlilik

acisindan oldukga onemlidir.

Biitiin bu kosullarin yani sira, is gorenin ¢alisma yeri ve evi arasindaki
mesafenin yakin olmasi, kullanilan malzemelerin ergonomik olusu, c¢alisma
ortaminda bulunan esyalarin insan sagligina uygunlugu is gorenlerin performansini

arttirmakta direkt rol oynamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).
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IKINCi BOLUM

2. HIZMET SEKTORU

2.1. Hizmet Kavrami Tamimlanmasi ve Onemi

Hizmet kavramini; bir faaliyetin yapilma nedeni olarak, ihtiya¢ duyulan is
giicti ile birlikte maddi kazang elde edilmesi durumu olarak agiklanabilir. Bazi
kaynaklar incelendiginde hizmet kavraminin, manevi ihtiyaglar dogrultusunda
gerceklestirilen is giicli alan1 olarak yer aldig1 goriilmektedir. Hizmet isletmeleri, son
yillarda insan odakli ¢aligsmasi sebebiyle oldukca gelisme gostermistir. Her isletme
tiirlinde oldugu gibi hizmet isletmelerinde de miisteri memnuniyeti odakli ¢aligsmalar

yapilmasi gerekmektedir (Kiiciikaltan, 2007).

Hizmet isletmelerini tiretim isletmelerinden ayiran bir takim 6zellikler vardir.
Hizmet alaninda iiretim yapilmasi sonucunda elde edilen fiiriin soyut, bir degerde
olmaktadir (Parasuraman vd., 1985). Uretim yapilir yapilmaz tiiketici bu soyut
tiretimden faydalanmaya baglar. Hizmet liretimi dogrultusunda somut iirtinler elde
edilmez, dolayisiyla bu iiriinlerin saklanma sans1 da yoktur. Bu iiretim alaninda elde
edilen soyut c¢iktilar, anlik kullanima erisirler ve depolanma ya da sonra kullanilma
gibi durumlar s6z konusu degildir. Hizmet isletmelerinde elde edilen soyut ¢iktilarin,
tiirdes olmama gibi bir 6zellikleri vardir. Bu iirlinlerin standart olmayislari, ayn1 anda
ve ayni sekilde liretim yapilamamasindan, zaman ve kisilerin siirekli degismesinden,
iretimi yapanlarin beser olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durum, ayn1 zamanda
standart hizmet kalitesinin olusturulmasini zorlastirmaktadir (Barrington ve Olsen,
1987). Hizmet isletmelerinde yer alan faaliyet kollarindan dogan nihai {iriinler,

dayanikli mamul kapsamina girmemektedir.

2.2. Hizmet isletmelerinin Ozellikleri ve Stmflandirilmasi

Hizmet isletmeleri, 1700’lii yillardan itibaren geliserek bugline gelen insan
odakli isletmelerdir. II. Diinya Savasi bu sektoriin ortaya ¢ikmasinda kilit noktadir
(Songiir, 1997). Hizmet isletmelerinin temel 6zelligi; odak noktasinda bulunan insan
kavraminin olmasidir. Hizmet isletmelerinin yapmis olduklar1 iiretim, {iretici ile
tilkketici arasinda yapilan soyut bir aligveristir. Bu aligveris, anlik ve kisiye 6zeldir

(Gronroos, 1990). Hizmet isletmelerinde kisilik ve yapilan isin uyumu, verimlilik ve
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yapilan isin devamlilig1 i¢in olduk¢a 6nemlidir. Hizmet isletmeleri, iiretim seyrini

sonuc¢landirdiginda ellerinde herhangi somut bir {iriine ulasamamaktadir.

Hizmet isletmelerinin yaptiklari iiretim depolanamaz, belirli bir talep sonucunda
gerceklesir. Hizmet isletmelerinde ¢iktinin belirli bir dmiir uzunlugu yoktur. Yapilan
hizmet, somut mamullere dayali olmamakla birlikte bir performans {iiretimi
olmaktadir (Ozgiiven, 2008). Hizmet isletmelerinde yapilan iiretim esnektir ve
tiiketiciye kavugmadan 6nce, niteligini ve kalitesini belirlemek amaciyla bir teste tabi

tutulamazlar.

Hizmet tiirleri, miisteri iligkileri ve verilen hizmetin degiskenlik sayis1 agisindan
siniflandirilabilir. Kitlesel hizmetler, miisteri iliskileri daha siki ancak hizmet tiirii

acisindan degiskenlik sayis1 az olan hizmet tiirleridir (Payne, 1993).

Turizm-otel isletmeleri, seyahat acentalari, yiyecek igecek isletmeleri, ¢agri
merkezleri ve self-servis galisan restoran isletmeleri, bu alandaki isletme tiirlerine
ornek gosterilebilir. Profesyonel hizmetler, hem miisteri iliskileri siki hem de hizmet
tirii agisindan degiskenlik sayisi daha fazla olan hizmet tiirleridir. Danigmanlik
hizmetleri veya pazar arastirmalar bu tiire 6rnek gosterilebilir. Temel hizmetler, hem
miisteri iligskileri daha az, hem de degiskenlik sayis1 daha diisiik hizmet
tiirlerindendir. Ara¢c muayenesi hizmeti veren isletmeler ve araba yikama isletmeleri
bu alana ornek verilebilir. Degisken hizmetler, miisteri iligkileri daha az ancak
hizmet tiirii agisindan degiskenlik sayis1 daha fazla olan hizmet tiirleridir. Sigorta ve

bilgi teknolojileri ile dis kaynak kullanimi bu tiire 6rnek verilebilir (Belgin, 2010).

2.2.1. Turizm Isletmeleri

Turizm, maddi ve manevi anlamda yeterlilige sahip insanlarin, bos
zamanlarinda ya da 0zel zaman ayirarak gerceklestirmis olduklar1 tiim sosyal ve
kiiltiirel faaliyetlerin tiimiidiir (Ozgen, 1994). Giiniimiiz isletmeleri i¢erisinde Snemli
bir yere sahip olan turizm isletmeleri, giin gectikce daha ¢ok gelismekte ve ticaret
etkinligini artirmaktadir (Aksu ve Ozcan, 2018). Ulke kalkinmasinda énemli bir
konuma sahip olan bu isletmeler, insanlara iyi hizmet verebilmek ve onlarin

memnuniyetini saglamak amaciyla insan odakl ¢alisirlar.

Turizm isletmeleri kapsaminda konaklama, yiyecek-igecek, seyahat acentalari

vb. diger isletmelerden olusmaktadir. Konaklama isletmelerinden, kapasite ve
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seviyesine gore siiflandirilan oteller, bireylerin gegici olarak barinma ihtiyaglarini

karsilamakta ve baz1 durumlarda yiyecek-icecek hizmeti vermektedirler.

Ulkemizde turizm faaliyetleri, 1930’lu yillarda kendini gostermeye
baslamistir. Hizli bir siirecte gelisim gosterdigi ic¢in, biirokratik olarak 1963’ te
bakanlik haline gelmistir. Boylece Turizm Bakanligi, iilkemizde isleyen turizm

tesislerini denetlemeye ve yonlendirmeye baslamistir (Kozak, 2000).

Turizm sektorii kompleks bir yapidadir (Goral, 2014). Bu sektoriin 6zellikleri su
sekildedir:

Emek yogun bir sektordiir.

Hizmet iiretilir ve sunulur.

Es zamanli liretim ve tiiketim vardir.

Risk orani yiiksek bir sektordiir.

Tiiketici tercihleri siirekli degisim gosterir.
Araliksiz/devamli ¢alisan bir sektordiir.

Arz ve talep etkenleri fazla olan bir sektordiir.
Ekonomik anlamda ¢ok fonksiyonlu bir sektordiir.

Turizm {iriinii heterojen 6zellige sahiptir.

V V.V V V V V V V VY

Dagitim sistemi tersine isler.

Tiirkiye’deki bagimsiz ekonomi politikasinin gelismesiyle birlikte, bakimli ve
etkin turizm alanlarina ve bu alanlarda calisacak nitelik sahibi, yiiksek motivasyonlu

is gorenlere ihtiya¢ duyulmustur (Uysal, 2005).

Ulkemizde turizm, inang turizmi ve sahil ve deniz turizmi, doga ve macera
turizmi, etnik kiiltiir turizmi, saglik (kaplica) turizmi, sehir (is ve toplanti) turizmi

olarak alt1 ana baglikta faaliyet géstermektedir (Duman ve Kozak, 2013).

Calisma Usak’ ta gergeklestigi i¢in, yiiz yiize yapilan anket teknigi, bélgenin
turizm tiirii nedeniyle sehir otellerinde calisanlara uygulanmustir. 11 ve ilge
cevrelerinde, her ne kadar tarihi ve turistik alanlar bulunsa da deniz turizmi olmadig:

icin, genel olarak otel yerleskeleri sehir igerisinde konumlanmustir.
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2.2.1.1. Konaklama Isletmeleri

Kiiresellesen diinyada makinelesmenin ilerlemesi ile birlikte is giicline
duyulan ihtiya¢ azalmistir. Kisiler, daha az mesai yaparak daha ¢ok maddi gelir elde
edebilir hale gelmistir. Bu durum da kisilerin tatil sektériine zaman ve para

ayirabilmesine imkan tanmmistir (Ic6z, 1994).

Bireylerin, evlerinden uzakta bir yere gitmeleri gerektiginde, temel barinma
ithtiyaclarini karsilayabilecekleri, kapasite ve 0Ozelliklerine gore siniflandirilan
isletmelerdir. Bagka bir tanimla kisilerin gezi, tatil, eglence, is toplantist ve dinlenme
amaciyla, ikamet ettigi sehirden baska bir schirde gecelemesidir (Akat, 2000).
Burada yapilan konaklamalar, gegici nitelige sahiptir (Goral, 2014). Giiniimiiz yasam
sartlarinin stresli olusu, kisilerin yeni yerler goriip gezmek, eglenmek istemeleri ve
bu dogrultuda yapacaklar1 gegici konaklama bu isletmelere olan ihtiyaci

gerektirmektedir.

—

Kamping Apart Otel

{ ) [Tatil Koyl

_—

Genglik
Yurtlan

Motel ‘

(hosteller)

)

Pansiyon [ isletmelerinin Tesis

\
\ sm|ﬂand|rllma5|/
e -

-

- S

Otel Yiizer ‘

_——

SEKIL 10. Otel isletmelerinin Siniflandirilmas.

Kaynak: T.C. Milli Egitim Bakanlhigi, Konaklama ve Seyahat Hizmetleri
Kitabi’ndan, Derlenmistir.

Otel isletmelerinin, biytlkliik-kiictikliik, kapasite, yerleske ve kullanim amaci

dogrultusunda siniflandirilmast Sekil 10°da gosterilmistir.

Sanayi Devrimi’nden sonra artan teknolojik gelismeler bireylerin maddi
giicliinde artis yasanmasina olanak tanimigtir. Boylelikle uluslararasi ticaret geligmis

ve kisilerin seyahat etme firsatlar1 artmistir. Diinya, artik dolasimi daha kolay bir yer
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haline gelmistir (Barutgugil. 1982). Biitiin bu ihtiyaglar, ayni zamanda turizm

sektoriine olan ilgi ve ihtiyaci artirmistir.

Konaklama isletmelerinin niteliklerine bakildiginda, nitelikli is goren giiciine
olan ihtiyacin onemi goriilmektedir (Aras, 1993). Konaklama isletmelerinin ortak

ozellikleri Tablo 6’da verilmistir.

TABLO 6. Konaklama Isletmelerinin Ortak Ozellikleri

Konaklama  (retilen hizmetin saklama 6mrii bulunmadigi icin

isletmelerin  {iretim aninda misteriye sunulmahdir.
in ortak

ozellikleri. Insan iliskilerinin dogrudan olusu nedeniyle nitelikli is

glclne ihtiyac cok fazladir.

Konaklama tesisleri haftanin 7 ginG ve ve araliksiz
yirmi dort saat hizmet verir.

Konaklama isletmeciligi strekli degisen ihtiyaclara
ayak uydurmasi gereken dinamik bir sektorddr.

Turizm endUstrisinin Glkenin ve diinyanin ekonomik ve
politik kosullarina gére talep seviyesinin degismesi
nedenivle talebin 6nceden tahmin edilmesi zordur.

Kaynak: Ozdemir, E., Akpmar, A. (2002). “Konaklama Isletmelerinde Insan
Kaynaklar: Yonetimi Cercevesinde Alanya’daki Otel ve Tatil Kéylerinde

Insan Kaynaklart Profili”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, (3), 2002/2: 85-105.

Tablo 6’da konaklama isletmelerinin ortak 6zellikleri, tiretilen hizmetin soyut
olusu, turizm sektoriinde miisteri-personel iligkilerinin dogrudan olusu, konaklama
tesislerinin 7-24 ¢alisma sekli, turizmin siirekli degisen bir dinamik olusu ve turizm

endiistrinde talep seviyesinin tahmin edilme durumu tablo seklinde verilmistir.

2.2.1.2. Yiyecek icecek isletmeleri

Kiiresellesen diinyada ekonomik kazang getiren faaliyetler artig
gostermektedir. Kisilerin belirli bir maddi bedel karsiliginda, islenmis ya da saf besin
aldiklar1 isletmelere, yiyecek-icecek isletmeleri denilmektedir. Kisiler, bdylelikle
evlerinden uzakta ya da ihtiya¢ duyduklari herhangi bir zamanda, yiyecek-icecek

hizmeti alabilirler. Bu isletmeler, konaklama isletmeleri ile birlikte calisabilecegi
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gibi, 6zel isletmeler halinde de faaliyet gosterebilmektedir (Dogruyol, 2014). Diger
sekilde tanimlamak gerekirse bu isletmeler, kisilerin yeme ve igme ihtiyaclarini
gideren, konaklama isletmelerine bagli ya da bagimsiz ¢alisan isletmelerdir (Bucak,
2012). Burada calisanlar, miisterilerin yeme-igme gereksinimlerini karsilamak

amaciyla faaliyet gosterirler (Cetiner vd., 2010)

Yiyecek-icecek isletmeleri, diger ticari Orgiitlerde oldugu gibi hizmet
karsiliginda, gelir ve verim elde etmeyi amag edinir. Verim odakli bu isletmelerde,
miisteri memnuniyeti biiyiik énem tasir. Ozellikle gida gibi hassas olunmasi ve
hijyen kurallarina ayrica nem verilmesi gereken bu isletmelerin disiplinli ve nitelikli
1 giiciine sahip olmasi, miisteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi agisindan g¢ok

onemlidir (Dogdubay ve Karan, 2015).

Yiyecek icecek isletmeleri, genel ismi ‘agirlama endiistrisi’ olan turizm
kuruluslarinin ¢ok 6nemli bir parcasidir. Agirlama endiistrisi tiirleri Tablo 7° de

verilmigtir.

TABLO 7. Agirlama Isletmelerinin Tiirleri

Agirlama Konaklama Isletmeleri
Endustrisi

Seyahat Acentelent

Yiyecek Icecek Isletmeleri

Rekreasyon Isletmeciligi

Diger Isletmeler( hediyelik esya, fotografeilik, spor,
animasyon)

Eglence Isletmeleri

Kaynak: Oskan, M. (2016). “Yiyecek Icecek Isletmeleri Tanimi Simiflandirilmasi
Ve Onemi”, www.prezi.com Sitesinden 08.02.2019 Tarihinde
Derlenmistir.

Tablo 7'de agirlama isletmelerinin tiirleri verilmistir. Agirlama isletmeleri,

konaklama isletmeleri ve diger isletmeler ile ortak veya bagimsiz calisabilmektedir.
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2.2.1.3.Seyahat Acentalar

Gilinlimiizde yasam standartlarinin yiikselmesi, makine kullanimiyla birlikte,
kisilere kalan miisait zamanlarin artmasi, kisilerin seyahat etme, yeni yerler ve
kiiltiirler kesfetme giidiilerine ortam hazirlamistir. Ulkemizde yasal olarak 1972
yilinda hizmet vermeye baglayan bu kuruluslar genel itibariyle miisteri ve turizm

isletmeleri arasinda bir toptanci gorevi géormektedir (Kozak vd., 2002).

Son yillarda kitle turizminde yasanan artigla birlikte seyahat acentalarina
verilen 6nem ve tercih etme oranlar1 da artis gostermistir. Seyahat acentalar1 bu
artigla birlikte, nitelikli ig goren ve tur rehberlerine ihtiya¢ duymaktadir (Kéroglu ve
Merter, 2016). Nitelikli is gilicii i¢in is goOrenlerin yetkinli§inin yani sira

motivasyonlar1 da biiyiik 6neme sahiptir.

Turizm yapisinin kompleks olmasi nedeniyle, ulasim aginda duyulan araci
gereksinimlerini karsilamasi amaciyla seyahat acentalar1 kurulmustur (Renshaw,
1997). Bu isletmelere 6rnek olarak, tur hizmeti veren, ucak ve otobiis bileti satan ve

yoresel anlamda turizm hizmeti veren isletmeleri gosterebiliriz.

Arastirmalardan elde edilen verilere bakildiginda, teknolojinin gelismesiyle
birlikte seyahat acentalarinin artis gosterdigini (Vasiliadis vd ., 2003) ama ilerleyen
yillarda bu isletmelerin yetkinliginin azalacagini ve daha zahiri yontemlerle aracilik
hizmetlerinin verilecegi ile ilgili diisiinceler oldugu goriilmektedir (Garkavenko vd.,
2003). Ulkemizde faaliyet gosteren seyahat acentalar;, {ic baslik altinda

incelenmektedir. Bu gruplandirma Sekil 11°de gosterilmistir.
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A GRUBU SEYAHAT B GRUBU SEYAHAT C GRUBU SEYAHAT

ACENTALARI ACENTALARI ACENTALARI
|
Karayolu Hava Yalnizca Turk
| | DovizBozma Yolu Deniz Yolu Vatandaslarigin
islemleri ile Saglanan Turlar
Ulastirma Diizenlemek.

Araclarinin Bilet

' Satisini Yapmak.
Vize Ve Pasaport

—  Islemlerini
Yapmak

Araba Kiralama
Islemleri

SEKIL 11. Ulkemizde Seyahat Acentalarinin Siniflandiriimasi ve Orneklendirilmesi.

Kaynak: Kazak, N. (2014). “Tiirkiye'de Seyahat Acenteleri Yoneticilerinin Is Alanlariyla
Ilgili Beklentileri: Arakesitsel Bir Calisma”, Mustafa Kemal ~ Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi.

Sekil 11°de goriildigii gibi, seyahat acentalar1 3 baglhik altinda
incelenmektedir. Bunlar; A grubunda doviz bozma islemleri vize ve pasaport
islmeleri ve araba kiralama islemlerini kapsamakta, B grubunda karayolu, hava yolu
ve deniz yolu ile saglanan ulastirma araglarimin bilet satisinin yapilmast ve C
gruplarinda ise, yalmzca Tiirk vatandaglar1 icin turlar diizenleme islemlerini

kapsamaktadir.

2.2.1.4. Diger isletmeler

Kisilerin ulastirma, konaklama, yiyecek icecek ihtiyaglarmin karsilandigi
turizm isletmelerinin yani sira bu isletmeler ile ilgili faaliyetler saglayan, 6zel turizm
hizmetleri sunan, kismen veya tamamen turizm isletmelerine bagli bulunan
isletmelere diger isletmeler adi verilir (Kozak vd., 2008, 62). Resmi Gazete (2005)
verilerine gore; diger isletmeler, “Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve
Niteliklerine iliskin Y&netmelik’in 4. kistm 9. boliimiinde; yiizer tesisler, mola

duraklari, tatil siteleri ve villalar olarak ge¢mektedirler.

» Mola Duraklari: Karayollarinda bulunan, yolculuk yapan kisilerin,
konaklama imkani disinda, 7/24 yeme-igme, dinlenme, vb. ihtiyaglarini

karsilayan tesislerdir.
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> Yiizer Tesisler: Ulke karasularinda kullanilan turizm isletmeleri kapsaminda
faaliyet gosteren, kisilerin konaklama, yeme i¢me, eglenme-dinlenme, vb.
ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla kurulan, kendi kendine hareket edebilen ya
+da bir romorkor ile hareket ettirilen deniz araglaridir. Bu tesislerin tasima
kapasiteleri ve kullanim yOnergeleri turizm tesisleri yOnetmeliginde
belirlenmistir. Ayrica bu araclarin, denize uygunluk belgeleri bulunmalidir.
Bu tesisler kendi kendisine hareket edebilen tesisler ve bir ara¢ vasitasiyla

hareket kazandirilan tesisler olarak ikiye ayrilirlar (Kozak vd., 2008, 62).

> Tatil Siteleri ve Villalar: Icerisinde kisilerin konakmalar1 amaciyla azami 1
yatak odasi, banyo, oturma odasi, mutfak vb. bulunan, konaklama birimlerini
barindiran bir isletme seklinde hizmet veren ayrica, kullanima uygunluk
belgesinin bir tiizel kisiye ait oldugu tesislerdir. Bu tesisler kendi i¢lerinde; A
Tipi Tatil Siteleri, B Tipi Tatil Siteleri ve Butik Villalar olarak ayrilmaktadir.

Bu tesilerde tecriibeli ¢alisanlarin bulunmasi gerekmektedir (Sahin, Unal:

(ty.)).

2.3. Hizmet Isletmelerinin Ekonomideki Yeri

Gilinlimiiz rekabet ortaminda, bir¢ok farkli alanda {iretim yapmay1 amaglayan
isletmeler bulunmaktadir. Hizmet isletmeleri, bu pazarda son derece 6nemli bir yere
sahiptir ve temeli insana dayali iiretim anlayisiyla sektoriinde gegerliligi oldukga

yuksektir.

Hizmet isletmeleri, ¢ogunlukla emek-yogun bir nitelik barindirmaktadir ve
tiim maliyetler igerisinde {licretler nemli bir konumdadir. Sahsi hizmetler bu duruma
ornek gosterilebilir. Bu alanda da iiretici ve tiiketicilerin arasinda karsilikli iligkiler
bulunur. Bu iligkiler, miisteri memnuniyeti odakli ve yiiksek performansa dayali

olmalidir (Varey, 2001: 195).

Hizmet isletmeleri, iilke ekonomileri i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir. Ulke
ekonomilerinde her iilke, kendi biinyesinde var olan turistik bdlgeleri tanitmak ve
buralardan gelir elde etmek isterler. Bu durumda hizmet isletmelerine verilen 6nem
daha da artmakta ve her gecen giin bu sektdr daha da gelismektedir (Cestepe ve
Ergiin, 2010).
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Hizmet isletmeleri, insan odakli oldugu igin, biiyiik oranda isttihdam saglanir.
Ornegin turizm, seyahat, yiyecek-igecek isletmeleri vb.lerinin is giicii insana dayal
oldugu icin, iilke genelinde isttihdamin saglanmasinda biiyiik rol oynar. Miisterilerin
memnuniyeti géz Oniine alindiginda nitelikli ve yiiksek motivasyonlu is giiciine
ihtiyac duyulmaktadir. Bu durum da isletmelerin, ¢alisanlar1 ile aralarindaki
iliskilerin icsel iletisimle saglikli sekilde kurulmasi sartin1 gerektirir (Ozdemir,
2014).

Uluslararas1 turizm sektorii, kiiresel anlamda hizla gelismekte olan bir
sektordiir. Ekonomiye dogrudan katkisi bulunan bu sektor, iilkemize yabanci
kaynakli para girisi ve ekonomi hareketliligi acisindan biiyilk 6nem arz eder. Bu
baglamda, Diinya Turizm Orgiitii’niin verilerine bakildiginda, 2020 yilinda
turizmden elde edilecek gelir miktarinin 2 milyar dolar1 agsmasi 6ngoriilmektedir.
Diinya c¢apinda turizm kapsaminda ekonomik veriler incelendiginde, turizm
gelirlerinin tilke ihracati ile oranimnin %?25'lerde yer aldigi bilgisine ulasilmaktadir.
Uluslararasi turizm sektoriinde iilkemiz, %4-4,5 oraninda stirekli olarak biiyiime

gostermektedir (Tavmergen, 2011).

Tiirkiye turizminin gelismesi agisindan 1983 yili bir canlanma asamasi olarak
goriilebilir. 1980 yilindan itibaren Tiirkiye'de turizm alaninda gelismeler yasanmustir.
1980 yili sonrasi iilkenin turizm alaninda gerceklestirdigi ilerlemeler iilkeye
ekonomik artilar olarak geri donmiistiir. Boylelikle iilkeye, doviz akis1 saglanmistir.
Bununla birlikte igsizligin ¢ok biiylik sorun teskil ettigi iilkede, turizm isletmelerinin

dis pazarlara a¢ilmasi istihdam olanaklar1 da saglamistir (Hepaktan, Cinar: 2010).

2.4. Hizmet Isletmelerinin Diinyadaki Yeri ve Onemi

Ham madde sahibi olmak, sanayi toplumlarinda zenginlik gostergesiyken,
sanayi Otesi toplumlara ge¢is asamasinda, hizmet sektorii daha cok Onem
kazanmustir. Zamanla ortaya ¢ikan yeni hizmetler, en onemli ekonomi sektorleri
haline gelmislerdir. Egitim sektoriinden turizme, multimedya teknolojilerinden finans
sektoriine kadar gerceklesen hizmet alanindaki gelismeler, diinya ekonomisinin en

onemli faktorleri haline gelmistir (Kurtulmus, 1996: 21).

Giliniimiizde hizmet sektoriiniin ekonomideki yeri, ekonomik gelismisligin en
bliyiik gostergelerinden biridir. Bu konuda 6rneklere bakildiginda, gelismis iilkeler

ekonomik gelisimlerinin baslarinda daha cok sanayiye Onem verirken, gelisme
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ilerledikce bu durum hizmet sektoriine dogru yonelmistir (Kurtulmus, 1996). Bir
baska deyisle, hizmet sektoriiniin bulundugu konuma kiiresel anlamda bakildiginda,
pazarda oldukca etkin bir paya sahip oldugu goriilmektedir. Hizmet sektorii, diinya
pazarinda %70°in stiinde bir paya sahiptir (Bahar, 2007). Diinya genelinde turizm
verilerine bakildiginda, giiniimiizdeki turist sayisinin 1 milyar1 astig1r goriilmektedir.

2020 yilinda ise bu sayinin 1,6 milyar1 asacagi ongoriilmektedir (Tavmergen, 2011).

Uluslararasi ticaret denildiginde akla ilk gelen, mal alim ve satim ticaretidir.
Isletmeler, nitelikleri dogrultusunda dis ticarette mal alim satimlari kadar yer
etmemistir. Bilgi teknolojileri alanindaki gelismeler, hizmet ticaretinin 6ne ¢ikmasini
saglamistir. Yine de duruma tarihsel agidan bakildiginda, hizmet tiirlerinden bazilari
tizerindeki dis ticaret oldukca eski zamanlara uzanmaktadir. Turizm, tasimacilik,
bankacilik ve sigortacilik gibi hizmetler bu duruma Ornek verilebilir (Seyidoglu,
2003).

Tiirkiye, turizm agisindan bakildiginda, kiiresel anlamda turizm
ortalamalarina gore daha iist bir seviyededir. Geg¢tigimiz 20 yila bakildiginda, istisnai
durumlar haricinde iilkemizin bu biiylime hizin1 neredeyse iki katina ¢ikardigi ve
yillik %7-8 oraninda bir gelisme elde ettigi belirlenmistir. Sonug olarak, tilkemizdeki
turizm gelisme orani, diinya turizmindeki ilerlemenin oldukga iistiinde bir konumda

yer almaktadir (Tavmergen, 2011).

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra baslayan bolgesellesme hareketleri, hizmet
sektorlerinde gergeklesen teknolojik gelismeler, giimriik tarifelerinin azaltilmasi veya
kaldirilmast gibi bircok faktdr, diinya ticaretini yadsinamayacak derecede
etkilemistir. Hizmet sektorli de bu durumdan etkilenmis ve bazi yeni hizmet tiirleri
uluslararas: ticarette kendine yer bulmustur. 1994’te GATT, Uruguay‘da yapilan
goriismelerde gegerlilik kazanmis olan GATS, hizmet sektoriiniin gelismesinde

onemli bir rol oynamistir (Topgu ve Hayirsever, 2010).

Diinya Turizm Orgiitii (WTO) verileri incelendiginde, uluslararas: turist
say1s1 2003 yilinda 691 milyon turiste, uluslararas: turizm gelirleri incelendiginde ise
bu sayi, 523 milyar ABD dolarina ulasacaktir (WTO, 2004). Yapilan aragtirmalar
incelendiginde, 1950 yilinda diinya turist sayisinin 25,3 milyon olmas1 varsayilacak
olursa, gelecek elli ti¢ yilda diinya turizm hareketlerinin %2631 oraninda artmasi

beklenmektedir ki, bu ¢ok biiyiik bir ilerleme kat edileceginin ifadesidir. Bu
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rakamlarin 2020 yilinda sirasiyla 1,6 milyar turist ve ayn1 zamanda 2 trilyon Dolar
(Cho, 2003) iilkemize yabanci para girisi olacagi, 2050 yilina gelindiginde ise 2
milyar turist ve 2,1 trilyon dolar yabanci para girisi olmasi 6éngdriilmektedir. Bununla
beraber, yine 2050 yilinda, ulusal turizm sektériinde i¢ ve dis turizm gelirlerinin
toplamda 24,2 trilyon dolara (Pizam, 1999) ulasacagi 6ngoriilmektedir (Hepaktan,
Cinar: 2010).

Diinya Turizm Orgiitii (WTO) verileri incelendiginde, Tiirkiye'nin son on yil
icerisindeki gelisimine yonelik verilere gore, Tiirkiye'nin gectigimiz 10 yil igerisinde
stirekli ilerleme kaydettigi gortiilmiistiir (WTO, 2018). Ayn1 zamanda, 2005 yilinda
diinya turizmi genelinde tilkemize toplamda 18,2 milyar dolar gelir akis1 saglayarak

diinyada 10. sirada yer aldig1 goriilmiistiir (Hepaktan, Cinar: 2010).

Diinya Turizm Orgiitii verilerine gére (WTO, 2007) Tiirkiye’ye 2007 yilinda
37,6 milyon turist gelmis olup, iilkemiz diinya siralamasinda 8. sirada yer almistir.

2017 yilinda ise, bu rakam 38 milyon turiste ulagmistir (WTO, 2017).

2.5. Hizmet isletmelerinde Calisan Motivasyonu

Ekonomide biiyiik paya sahip olan hizmet sektdrii her gecen giin daha 6nemli
hale gelmektedir. Insan unsurunun bu sektériin en temel tas1 oldugu yadsinamaz bir
gercektir (Olger, 2005). Hizmet sektoriinde en fazla énem arz eden faktdr insan
faktoriidiir. Uretim sektdriinde makinelesme ve teknoloji sistemleri, insan faktoriinii
bir arka plana atmis olsa da, hizmet sektdrii i¢in insan faktorii, temel odak noktasidir.
Bu sebeple hizmet sektoriinde uygulanmasi gereken yontem, c¢alisanlarin

motivasyonunun en yiiksek seviyede tutulmasidir.

Hizmet sektoriinde miisteri ve ¢alisanlar dogrudan iletisim halindedir. Hizmet
durumu, direkt olarak hizmet Kkalitesini etkiler. Hizmet kalitesi, miisteri
memnuniyetini olusturan ve arttiran en Onemli faktordiir. Hizmet sektdriinde
isletmeler, c¢alisan motivasyonunu yiiksek tutmak amaciyla bazi etkinliklerde
bulunurlar. Motivasyonun bu derece onemli tutulmasi, hizmet sektoriiniin ¢alisan
yonetimine verdigi degeri ve motive edilmis calisanlara verdigi degeri

gostermektedir (Ugkun ve Pelit, 2003: 50).

Hizmet sektoriinde iiretim asamasinda elle tutulabilen, standart bir iirlintin

ortaya koyulamamasi nedeniyle verimlilik i¢in ¢alisanlarin iyi motive edilmis ve
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huzurlu bir ortamda uyumlu bir sekilde ¢alismalar1 gerekmektedir (Olger, 2005: 4).
Hizmet sektoriinde calisanlarin is yasamindaki basarilari, is ortamindaki uyuma
baghdir. Iyi koordine olmus calisanlarin iiretimi, ozellikle turizm isletmelerinde

miisteri memnuniyeti olarak geri donmektedir.

2.5.1. Hizmet Isletmelerinde Calisan Motivasyonunun Hizmet Kalitesine
Etkisi

Kalite kavrami, anlagilmasi oldukg¢a zor ve birbirinden kolaylikla ayrilamayan
boyutlara sahip ve gayet karmasik bir olgudur (Parasuraman vd., 1985). Kalite,
tiikketiciler tarafindan tam olarak belirtilememekte ve yasanan kalite problemleri bazi
sikayetlerle anlatilmaktadir. Kalitenin olup olmadigina dair birgok farkli fikir beyan

edilmesine ragmen, kalite i¢in kesin olarak belirtilebilecek bir tanim yoktur.

Giliniimiizde hizmet kalitesi, rekabette dnemli bir belirleyici ve fark yaratici

unsur olarak ele alinir (Lewis, 1989).

Hizmet kalitesine verilen deger, organizasyonun rakiplerinden farkli bir
sekilde ele alinmasini ve bu sayede rekabette siirekli bir avantaj elde etmelerine
olanak saglar. Yiiksek kalite hizmet, sadece hizmet sektoriinde calisan isletmeler icin
degil, iiretim sektdriinde calisan isletmelerin de gelirlerinde 6nemli rol oynar. Uretim
alaninda baz1 endiistrilerde siparisler s6z konusuyken hizmet kalitesi, ortaya ¢ikan
tirlinlerin kalitesinden daha 6nemli oldugu varsayilir (Ghobadian, Speller ve Jones,

1994).

Isletmenin gelirinde, Pazar payr ve niifusunun artmasinda miisteri
memnuniyeti ¢ok onemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle miisteri memnuniyeti
isletme yOnetimi tarafindan benimsenmeli ve calisanlara iletilmelidir (Petrillosse,

1995). Daha kaliteli hizmet i¢in, isletmenin kiiltiirii bu amacla olusturulmalidir.

Miisteri memnuniyetinde basari, orgiit yapisinin bastan yapilmasina ihtiyag
duysa bile ancak verim biitiin ¢alisanlarin katilimi ile elde edilebilir. Isletme,

miisteriye en hizli ve en etkili hizmeti sunmay1 amag¢ edinmelidir (Sevimli, 2006).
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3.URETIM ISLETMELERI

3.1. Uretim Kavraminmin Tanimlanmasi ve Onemi

Ekonomik bir deger ifade eden, her tiirlii hizmet ve malin olusturulmasina tiretim
denir. Uretimin amac1 bir deger olusturmak veya sdz konusu malin ya da hizmetin
degerini arttirmaktir. Uretim farkli yollarla gerceklestirilebilir. Uretim isletmeleri,
kullandiklar1 tiretim yontemine gore siiflandirilabilirler. Bunlardan en 6nemlileri
sOyle siralanabilir: Sekil ve hal degistirme yoluyla, yer degistirme yoluyla zaman

degistirme yoluyla ve el degisimi yoluyla (Mucuk, 2003).

Gelismis {ilkelerin ana gelir kaynagi tiretim sektoriidiir. Ham madde elde etme
yontemleri, depolama, lojistik, pazarlama gibi faaliyetler sayesinde goz ardi
edilemeyecek derecede istindam saglanir. Gelismekte olan {ilkelerin gelir
kaynaklarinda, iiretim sektdriine dogru bir yonelme gozlenir (Ozgen ve Yalcin,
2006). Her ne kadar, hizmet sektorii glinlimiizde vazgecilmez bir sektor haline gelmis
olsa da, tllkelerin gelisme gostermeleri agisindan sanayiye Onem vermeleri

gerekmektedir.

Dogada bulunan mal ve hizmetlerin, insanoglu tarafindan efektif bir sekilde
kullanilabilmesi i¢in islenmesi gerekir. Bu siireg, iiretim sayesinde gerceklesir. Bu
nedenle dretim, insanoglunun hayati ihtiyaclarin1 karsilamasi i¢in mutlak

gerekliliktir.

3.2. Uretim Isletmeleri Ozellikleri ve Siiflandirilmasi

Giliniimiiz rekabet ortaminda, birgok farkli alanda iiretim yapan c¢esitli
isletmeler mevcuttur. Uretim isletmelerinin temel amaci, diisiik maliyetle nitelikli
{iriin elde etmektir. Uretim kavraminin ekonomik tanimi agisindan, elde edilen iiriin
bir deger ifade etmelidir. Uretim isletmelerinde iiriinlerin bir hayat seyri vardir. Bu
nedenle tiriinlerin tiirtine gore bir raf 6mrii mevcuttur. Dolayisiyla iiretim isletmeleri,
tirettikleri {irlinlin miktarin1 satis oranlarma gore diizenlemeli ve iriinleri belli bir

siirede miisteriye ulastirmalhidirlar (Unsar, 2007).
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Uretim isletmeleri, uygun bir depolama ve iiretim alanina, yeterli lojistik
hizmetine ve pazarlamaya ihtiya¢ duyarlar. Bu sebeple iiretim alaninda sermaye

yonetimi, hizmet sektoriine gére daha biiylik 6nem arz etmektedir.

Uretim birimi; bir isletmenin elinde olan ana malzeme, demirbas ve insan
kaynaklarini kullanarak, talep edilen nitelik ve nicelik ile istenilen kalitede, mamulii
s6z verilen tarihte en diisiik maliyet hesaplanarak imal eden isletme birimidir. Uretim
biriminin en dogru sekilde yiiriitiilmesi, o isletmenin var olan diger birimleri ile olan

iligkileri ile dogru orantilidir (Sezen vd., 2002).

Uretim isletmelerinde imal edilen {iriinler depolanip saklanabilirler. Elde edilen
iiriinlerin belirli tanim ve miktarlar1 bulunmaktadir. Uretim isletmelerinde iiretim
nihai sonuca ulasana dek, iiretici ile tiiketici kars1 karsiya gelememektedir. Uretilen
mamuliin bir hayat seyri oldugu gibi, bir de son tiiketim tarihi yer alabilmektedir.
Elde edilen mamullerin kalitesi ve niteligi Olgiilmek amaciyla, belirli fiziksel
sinavlara tabi tutulmaktadirlar. Uretim isletmelerinde iiretilen mallar icin bir garanti
siiresi sunulmaktadir. Kisaca {iretim isletmelerinde yapilan islemler, daha ¢ok maddi

boyutta somut iglemlerdir (Songiir, 1997).

Uretim isletmelerinin yapisi, ayni1 olabildigi gibi gruplara da ayrilabilir. Uretim
isletmelerinin siniflandirilmasi sekil 12°de verilmistir (Dalay, 2013). OECD’nin ar-
ge yogunluklarina gore liretim isletmeleri, alt alanlar itibariyle teknolojik seviyeleri
{ic gruba ayrilmaktadir. Ileri teknoloji seviyesindeki sektorler, bilgi-islem, elektrik
makineleri, ilag, ucak, mesleki sanayiler ve haberlesme cihazlar1 sanayileridir. Orta
teknoloji seviyesinde olanlar, temizlik malzemeleri, ana kimya, lastik iriinleri,
makine ve ugak disindaki ulagim araglaridir. Diislik teknoloji seviyesindekiler ise,
tekstil, giyim, gida, kagit iirlinleri, orman {iriinleri, komiir ve petrol tiirevleri, demir-
celik, metal esya, ¢imento-kil iledir. Boylece, OECD’nin yaptig1 teknoloji
yogunluguna gore siniflama, emek veya sermaye yogunluguyla ilgili degildir

(Taymaz ve Suigmez, 2005: 31).
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Tarimsal Grinlerin

Genetikisletmeler .
Uretimi yapilir.

Hammadde Ureten

Ekstratif isletmeler isletmelerdir.

Yari mamul ve mamlu

Sanayi Isletmeleri i EE—

Uretim isletmeleri

insaat ile ilgili

Insaat Isletmeleri faaliyetlerde bulunulur.

SEKIL 12. Uretim Isletmelerinin Siniflandirilmasi

Kaynak: Dalay, L. (2014). “Isletmelerin Smiflandirilmasi”
http://ismaildalay.blogspot.com/2013/12/isletmelerin-snflandrimas.html, adresinden
derlenmistir. Erisim Tarihi: 08.03.19.

Sekil 12°de, tiretim isletmeleri; genetik, ekstratif, sanayi, insaat is kollar
gosterilmektedir. Caligmada, "sanayi isletmeleri" ana baghgr altinda "tekstil

isletmeleri" incelenmektedir.

3.2.1. Tekstil Isletmeleri

Ulkemizde tekstil isletmelerinin kurulus dénemi Osmanli Devleti’ne kadar
uzanir. Yabanci iilkelerle yapilan temaslar sonucu, saray halkinin ipek kumasla
tanigmas1 ve Avrupa’ya gonderilen Tiirk kumaslarinin begenilmesiyle birlikte olusan

talepler sonucunda, tekstil sektorii olusmaya baglamistir (Terzioglu vd., 2008).

Tekstil igletmeleri, ham maddesi pamuk, ipek vb. maddelerden ip iiretiminin
yapilmasiyla birlikte kigisel giyim ve esyalarin dokunmasi islemini kapsamaktadir.
Dokunma isleminden sonra elde edilen kumaslar, dikilerek hazir giyim esyasi
olusturulmaktadir. Hazir giyim esyalari, elyaf, pamuk gibi malzemelerden 6rme-
dokuma gibi iglemler vasitasiyla, {irlinlerin uzunca bir tedarik asamasindan sonra
nihai sifata kavusmasi seklinde hazirlanir (Ongiit, 2007). Tekstil isletmeleri, de diger

isletmeler gibi lilkelerin kalkinmasinda biiyiik rol oynamaktadir.

Yapilan arastirmalar sonucunda, iilke kalkinmasina katkis1 baglaminda tekstil
isletmelerinin, diger isletmeler icerisinde lider konumda oldugu goriilmektedir

(Rostow, 1979). Gelismis ve gelisme siirecinde olan {iilkelerde her zaman pazar


http://ismaildalay.blogspot.com/2013/12/isletmelerin-snflandrlmas.html,%20adresinden%20derlenmiştir.%20Erişim
http://ismaildalay.blogspot.com/2013/12/isletmelerin-snflandrlmas.html,%20adresinden%20derlenmiştir.%20Erişim
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acigmin bulunmasi ve diisiik maliyetli hammadde kullanimi sebebiyle tekstil

isletmelerinin etkinligini her alanda korumustur.

Ulkemizde tekstil denildiginde akla pazar paymin biiyiik hacmine sahip olan
belirli bolgeler gelmektedir. Bu bolgeler, pamuklu dokuma alaninda Denizli (Uyanik
ve Ogulata, 2013: 60), deri tekstili alaninda Usak, ipek iireticiligi ve dokumasi
konusunda Bursa olmak iizere bu bdlgelerde faaliyetlerini siirdiirmektelerdir.
Calismada, Usak ilinin iilkemizdeki {retim isletmeleri kapsaminda tekstil
isletmelerinin dnciilerinden olmasi ve Usak ilinde tekstil alaninda istihdam edilen is
goren sayisinin ¢oklugu nedeniyle, veri taramasinda saglikli ve bilimsel sonuclara

ulasilabilmesi amaciyla tercih sebebi olmustur.

3.3. Uretim isletmelerinin Ekonomideki Yeri

Uretim isletmeleri, iiretkenlik ¢alismalarinda en fazla &nem arz eden
sektordiir. OECD’nin 2001 yili raporu organizasyon ve iretim Seviyesinde
caligmalarin, iiretkenligin artmasinda en Onemli faktér oldugunu ve iretkenligin
mekanizasyonunun anlagilmasinda biiyiik rol oynadiginmi belirtirken, Bulutay (2005)
verimliligin artmasinda, {iretim isletmelerinin temel kaynak oldugunu ve istthdam
agisindan biiyiik bir pay sahibi oldugunu belirtmistir. Istihdam saglama ve somut
ciktt almada, lretim isletmeleri daha biiyiik rol oynadigi i¢in, ekonomiyi diger

isletmelere gore daha giiclii temsil etmektedir.

Kalkinma iktisadi kuramlarma gore, iilkenin kalkinmasindaki en 6nemli
faktor sanayideki gelismelerdir. Gelismis iilkelerin deneyimlerine bakilirsa, tarimdan
sonra sanayi alanindaki gelismelerin ekonomik gelisme ve biiyiimede en biiyiik roli

oynadig1 goriiliir (Tung, 2007: 64).

Uretim isletmeleri, gelismis iilkelerin ana gelir kaynagidir. Teknolojik
gelismeler, iiretim isletmeleri sayesinde gerceklesir. Gilin gectikge yeni iiretim
yontemleri gelistirmek ve maliyeti diislirlip karlilig1 arttirmak icin yeni arastirmalar
yapilmaktadir (Kozan, 1985). Bu arastirmalar, yeni gelismelerin Oniinii agmakta ve
{iretim sektdriiniin yam sira hizmet sektoriine de etki etmektedir. Uretim icin yeni
yontemler bulundukca, yeni gelir kaynaklari ve yontemleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu
sebeple, iiretim igletmeleri ekonominin gelismesi ve ilerlemesi iizerinde biiyiik rol

oynar.



62

Diinya Ticaret Orgiitii'niin 2010 yili verilerine bakildiginda, iiretim
isletmeleri kapsaminda faaliyet gosteren tekstil isletmelerinin, diinya ekonomisindeki
payt %4,1 olarak belirlenmistir. Ulkemizde ise bu oran, diinya tekstil isletmeleri
ihracat1 iginde %3,6’lik bir payin sabidir (Kili¢ ve Cinar: 2014).

3.4. Uretim Isletmelerinin Diinyadaki Yeri ve Onemi

Sanayi ekonominin bel kemigi oldugu gibi kiiresellesme, rekabet ortaminda
on plana ¢ikma, iilke savunmasi ve nitelikli ¢alisan yetistirme gibi konularda da
biiyiik 6nem arz eder. Bu sebeple iilkeler, sanayilerinin gelismesi i¢in biiyiik ¢apl
caligmalar yapmaktadirlar. Giiniimiiz rekabet ortaminda iilkelerin gelismislik diizeyi,
sanayilerinin gelismisligine bakilarak degerlendirilir. Arastirmalar sonucunda
ulasilan verilere bakildiginda, Tiirk tekstil sektoriinlin diinya siralamasinda gerilerde
kaldig1 goriilmektedir (Giivenen, 1988). Ancak, Tiirk tekstil isletmelerinin diinya
pazarmda genis bir payinm oldugu da goz ardi edilemez bir gercektir. Ulkemizin
Avrupa iilkelerine olan yakinlig1 ve kendi biinyesinde bulunan dogal hammaddelerin

fazla olusu da bu duruma imkan saglamistir (Artelt, 1990).

Sanayi alaninda gelismis iilkeler diinya ekonomisinde daha fazla s6z sahibi
olur ve diinya ekonomisinin gidisatina istedikleri gibi yon verebilirler. 1980’li
yillardan sonra iilkemizde, iiretim seyrini tamamlamis olan nihai malin satisinda
ithracatg1 bir politika gozlenmistir (Ay ve Talasli, 2007). Bu sayede ekonomik refaha

erisim kolaylagir.

Diinya ekonomisinde s6z sahibi olmak isteyen iilkeler, sanayilerine biiyiik
yatirimlar yaparlar (Yiicel, 2010). Bu yatirimlar, yeni deneyler ve arastirmalarin
yapilmasina 6n ayak olmaktadir. Yeni deneyler ve arastirmalar da teknolojinin
gelismesini saglamakta, yeni i alanlari olusturmakta ve istthdama olumlu etki
yaparak, teknolojinin 1s18inda, toplumlarin hayata daha pozitif bir pencereden

bakmalarini saglamaktadir.

Tekstil isletmeleri, diinya pazarinda yer alan ihracat odakli isletmelerdir.
Ulkemizin yaklasik olarak 30 Milyar Dolar iiretim ¢iktisinin 20 Milyar Dolar boliimii
ihrag yoluyla dig pazarlara gegmektedir. Avrupa iilkelerine yapilan ihracat oranlarina
bakildiginda, tekstil iiriinleri ihracatinda iilkemiz, Cin’den sonra ikinci sirada yer
almaktadir. Ulkemizde ihracata yénelik {iretim yapan ve %90°1 KOBI olan yaklasik
18.500 imalatci-ihracat¢i isletme yer almaktadir. Bu isletmelerden 11.000°1 hazir
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giyim isletmelerinde yer alirken, 7.500°tG tekstil isletmelerinde faaliyet
gostermektedir (Kilig ve Cinar: 2014).

3.5. Uretim Isletmelerinde Cahsan Motivasyonu

Uretim isletmelerinde basari elde etmenin ve elde edilen basariyr siirekli
kilmanin en Onemli noktalarindan biri de c¢alisan memnuniyetidir. Calisan
memnuniyeti, ¢cevresel kosullardan kolaylikla etkilenebilen bir kavramdir (Yener,
2007). Endiistri isletmelerinde memnuniyetin saglanmasi, ¢alisma kosullarina bagh
olarak degismektedir (Jhonson, vd., 2002). Isletmeler, gelirlerinin en &nemli
faktorlerinden biri olan c¢alisanlarint motive etmek amaciyla, farkli yontemlere
basvururlar. Isletmeler, calisanlarin ¢alisma performanslaria bakarak iicret artisina
gitmektedirler. Ancak bu durumun bazi ¢alisanlarin tizerinde olumsuz etkileri oldugu
yadsinamaz bir gercektir. Isletmeler, ¢alisanlarina hayati ihtiyaglari icin (yiyecek,
giyecek, yakacak vb.) yardim verme yoluna gitmektedir. Bu yardimlar dogum
yardimi, kira yardimi, Olim yardimi ve aile yardimi gibi ek gelirleri de

kapsamaktadir.

Isletmelerden bazilari, calisanlarin motivasyonu agisindan olumlu etki
yaratmak icin, ¢alisanlara sosyal projelere katilma zorunlulugu getirmektedir. Bu
projelerin amaci, c¢alisanlarin sosyallesmesi ve is stresinden uzaklagarak ise olan
ilgilerinin gittikce azalmamasini saglamaktir (Balci, 2000). Bu sayede g¢alisanlarin
yaptiklar1 ise daha iyi odaklanabilir ve artan iletisim sayesinde daha farkli diisiinme

yontemleri gelistirerek verimliligi arttirabilirler.

3.5.1. Uretim Isletmelerinde Calisan Motivasyonunun Uretim Kalitesine
Etkisi

Uretim isletmelerinde elde edilen iiriinlerin fiziksel bir boyutu vardir. Bu
sebeple tiretim isletmelerinde kalite kavrami, hizmet isletmelerine oranla daha somut
bir anlam ifade etmektedir. Miisteriler, aldiklar1 tiriinlerin kalitesine bakarak marka
tercthi yapmaktadirlar. Bu sebeple isletmeler, siirekli basariyr saglamak adina
irettikleri iriinlerin kalite kontroliinii saglamali ve iirlinlerinin kalitesini belli bir
seviyede tutmalidirlar. Yapilan iiretim tek seferde yapilirsa, belirli bir kar elde
edilmektedir (Bulut, 2007: 21).

Kalite kavrami, geleneksel agidan bakildiginda “belirli standartlara uyan

triin” gibi goriinse de gilinlimiizde bu kavramimn tanimi daha ¢esitli yollarla
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yapilabilmektedir. Bu durum da, insanlarin bu konu {iizerinde ortak bir karar
almalarinin 6niine ge¢mistir. Baz1 goriisler kaliteye “kusursuz, hatasiz iirlin iiretimi”
olarak baksa da, bazilar1 kalite kavramimi “miisterilerin istedigi {riin” olarak
tanimlamaktadir. Uretim kalitesi, miisterilerin isletmelere olan bagliliklarinda 6nemli
rol oynamaktadir. Miisteriler, memnun kaldiklar1 iirlinleri g¢evrelerine Onererek,
isletmenin pazarlamasia dolayli yoldan katki yapmakta ve isletmeye yeni ve sadik
miisteriler kazandirmaktadirlar. Uretim kalitesi yiiksek olan isletmeler, pazarda daha
saygin bir yere sahiptirler ve bu durum da isletmenin statiisiiniin yiikselmesine katk1
saglamaktadir. Kalite seviyesi yiiksek olan igletmeler, ayn1 zamanda is gorenlerine de
yeterli Oonemi verebilmekte ve onlarin motivasyonlarinin saglanmasina katkida

bulunmaktadirlar (Uzun, 2014).

3.6. Uretim Isletmeleri ile Hizmet isletmeleri Arasindaki Farklar

Uretim sanayinin énem arz eden bir &zelligi, hizmet isletmelerine kiyasla
daha fazla emek verimliligi sunmasidir. Uretim sanayisinde istihdamm artmas,
ortalama emek tiretkenligini de arttirir. Ancak iiretim sanayinin ekonomik gelismeye
etkisi bununla siirli degildir. Teknolojik gelisimlerin yasanmasi ve diger sektorlerde
yayginlasmasinda onemli bir rol oynar. Bu sayede, hizmet isletmelerinde emek
iretkenliginin artmasini saglar. Hizmet isletmelerinde haberlesme ve ulasim
teknolojilerinin gelismesi, tiretim sanayi sayesinde olmaktadir ve bu durum, hizmet

isletmelerinde iiretkenligin artmasini saglar (Taymaz ve Suigmez, 2005: 29).

Uretim isletmeleri, somut ¢iktilar vermekteyken hizmet isletmeleri, soyut
ciktilar verir. Uretim isletmeleri makinelesme ve hammadde &nem arz eder ancak
hizmet isletmeleri insan odaklidir. Uretim isletmelerinde depolama, lojistik, iiriin
tanitim1 gibi faktorler mevcuttur. Hizmet isletmeleri ¢alisan ve miisteri, kargilikl
iliski igerisindeyken, iiretim isletmelerinde miisterilerle daha c¢ok tigiincii kisiler
sayesinde iletisim kurulmaktadir. Hizmetin fiziksel olarak bir boyutu
bulunmamaktadir. Ancak, iiretim isletmelerinde elde edilen ¢iktinin fiziksel bir
tanim1 yapilabilir (Songilir, 1997). Bu durum, hizmetin dinamik yapisindan
kaynaklanmaktadir. Tablo 8’ de liretim ve hizmet isletmelerinin farklar1 verilmistir.
Verilen hizmetin kalitesi insan faktoriine dayalidir. Bu sebeple hizmet isletmelerinde

calisan motivasyonu yiiksek tutulmalidir.
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URETIM ISLETMELERI

HiZMET iSLETMELERI

VV VVVVYV

Mal somuttur.

Mallar standarttir.

Mal satin almadan 6nce gortilebilir.
Mal stoklanabilir.

Uretim tiiketimden énce ve farklh
yerlerde gergeklesir.

Mal nakledilebilir.

Miisteri iiretim siirecine katilamaz ve
miisteri isletme iliskisi dolaylidir.

VV VYV VVV

Hizmet soyuttur.

Hizmet degiskendir.
Hizmet satin alimdan 6nce
goriilemez.

Hizmet stoklanamaz.
Uretim tiiketimle ayn1 anda
gergeklesir.

Hizmet nakledilemez.
Miisteri iiretim siirecine Katilabilir
ve miisteri igletme iliskisi
dogrudandir.

Kaynak: Songiir, N. (1997). “Hizmet Isletmelerinin Uretim ve Pazarlama
Fonksiyonlart A¢isindan Siniflandirilmast”.

Tablo 8' de iiretim ve hizmet isletmelerinin mamul yapisi, miisteri-galisan

iliskisi, hizmetin niteligi vb. ile ilgili kiyaslamalar yapilmistir. Hizmet isletmelerinde

¢ikti, soyut ve nakledilemez iken, iiretim isletmelerinde ¢iktt somut ve nakledilir

ozelliktedir.
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4, URETIM VE HIiZMET ISLETMELERI KAPSAMINDA CALISANLARA
UYGULANAN MOTiIVASYON ARACLARININ KIYASLANMASI: USAK
ILI ORNEGI
4.1. Arastirmanin Amaci

Usak ilinde, tretim isletmelerinde ve hizmet isletmelerinde c¢alisanlarin,

motivasyonunu saglayan motivasyon araglarinin tespit edilmesi amaglanmigstir. Bu

temel amag dogrultusunda alt amaglar olusturulmustur:

» Tekstil isletmeleri ve turizm isletmelerinde uygulanan motivasyon araglarin
arasinda anlamli bir farklilik var midir?

» Tekstil isletmeleri ve turizm isletmelerinde c¢alisanlarin cinsiyeti ile
uygulanan motivasyon araglari arasinda anlamli bir farklilik var midir?

» Tekstil isletmeleri ve turizm isletmelerinde g¢alisanlarin yasi ile uygulanan
motivasyon araclari arasinda anlamli bir farklilik var midir?

» Tekstil isletmeleri ve turizm isletmelerinde ¢alisanlarin egitim durumu ile
uygulanan motivasyon araglari arasinda anlamli bir farklilik var midir?

» Tekstil isletmeleri ve turizm isletmelerinde ¢alisanlarin kidemi ile uygulanan
motivasyon araglari arasinda anlamli bir farklilik var midir?

» Tekstil isletmeleri ve turizm isletmelerinde ¢alisanlarin medeni durumu ile

uygulanan motivasyon araglari arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Bu ¢aligma, is goren motivasyonun onemini kavramak ve bu konuda daha 6nce
yapilan calismalarin onciiliigiinde, gelecekte yapilacak olan ¢aligsmalara 151k tutmak

ve kaynak olusturmak amaciyla yapilmstir.



67

4.2. Arastirmanin Modeli
Usak il merkezinde faaliyet gosteren turizm ve tekstil isletmeleri ¢aliganlarina
uygulanan motivasyon araglarinin kiyaslanmasi ve ¢aligmay1 6zetlemek amaciyla, Sekil

13’te ¢alismanin modeli verilmistir.

[ Motivasyon Araglari ] R

$

[ Ekonomik Araglar ]

+ !

[ Psiko-Sosyal Araglar ]

+

Orgiitsel ve Yonetsel _
Araglar

SEKIL 13. Arastirmanin Modeli

’[ Tekstil Isletmeleri ]

r [ Turizm Isletmeleri ]

Sekil 13’te ¢alismanin modeli Vverilmistir. Bu model ile verilmek istenen;
Tekstil ve turizm isletmeleri c¢alisanlarina uygulanan motivasyon araglarinin
belirlenmesi, “ekonomik araglar”, “psiko—sosyal araglar” ve “orgiitsel ve yonetsel
araglarin” ne derecede uygulandiginin saptanip bu bilgilerin analizler edilmesidir. Bu
analizler sonucunda elde edilen bulgular ile ¢aligmanin bir sonraki asamasinda,
faktor analizi aracihi@ ile verilerin kendi igerisinde boyutlar olusturup
olusturmadigina bakilarak katilimcilara uygulanan motivasyon araglar ile
katilimeilarin demografik ozellikleri arasinda farkliliklar olup olmadigi, varsa bu
farkliliklarin neler oldugununun belirlenmesi asamalaridir. Elde edilen analiz
sonuglar1 incelenerek ¢alismanin hipotezleri degerlendirilmis “turizm isletmeleri” ve

“tekstil isletmeleri” calisanlarina uygulanan motivasyon araglarmin kiyaslanmasi

yapilmigtir.
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4.3.Arastirmanin Onemi

Tekstil isletmeleri ve turizm isletmelerindeki g¢alisanlarin motivasyonlarini
saglayan araglarin kiyaslamasi yapilarak, benzerliklerini ve farkliliklarini ortaya
koymak, ozellikle ilgili isletmelere katki saglamasi bakimindan onemlidir. Bu
baglamda is gorenlerin istihdaminin saglanmasi, is goren yoOnetiminin dogru
yapilmasi ve is gorenlerin motivasyon sorunlarinin ¢oziilmesi, hem ekonomik agidan
hem de is gorenlerin duygusal ve psikolojik durumlari agisindan biiyiik 6nem arz
etmektedir. Calisanlarin yaptiklari is ve ¢alistiklar1 ¢evreden tatmin olmalari tiretim
seyri kadar onemlidir. Bu nedenle is goren yoOnetiminin dogru icra edilmesi ve is
gorenlerin motivasyonlarinin yiiksek tutulmasi, hem maddi boyutta hem de manevi
boyutta isletmelerin kazang elde etmesinde ve var olan kazanglarmin artmasinda
fayda saglayacaktir. Bu calisma icin Usak ilinin sec¢ilme sebebi, iilke geneline
bakildiginda ilin, tekstil sektoriinde biiyiik pay sahibi olmasi ve ayni zamanda, Usak
ilinin turizm kiimelenme potansiyeline sahip olmasidir (Yiizbasioglu, Oren, Sahin,

2016)

Tekstil isletmelerinde istihdamin yiiksek ve pazar paymnin genis bir dilimde
oldugu Usak ilinde, ayn1 zamanda turizm isletmelerinin de gelisen bir dinamik
olmas1 sebebiyle calisma, iiniversitenin de yer aldigi Usak ilinde yapilmustir.
Calismanin 6nemini, daha 6nce Usak’ta tekstil ve turizm alaninda bu kapsamda bir

calismanin yapilmamis olmas1 olusturmaktadir.

4.4 Arastirmanin Yontemi ve Kapsam

Tekstil isletmeleri ve turizm isletmelerinde ¢alisanlara uygulanan motivasyon
araclarin1 belirlemek amaciyla, calisma nicel arastirma yontemleri kullanilarak
diizenlenmistir. Nicel arastirma yontemlerine uygun olarak veriler, goniilliiliik esas1
yonetmi ve yiiz yiize anket teknigi aracilifiyla elde edilmistir. Elde edilen veriler,
sosyal bilimlerde veri analizi i¢in kullanilan istatistik paket programi araciliiyla

analiz edilmistir.

4.5. Arastirmanin Simirhhiklar:
Calismanin smirliligini, isletmelerde ¢alisanlarin mesai saatinde olmalarindan
dolay1 yetkili kisilerden anket ¢alismasi icin izin alinmasinin olduk¢a zor olmasi

olusturmaktadir. Bu nedenle, isletmeler ve ¢alisanlar tesadiifi olarak belirlenmistir.
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Aragtirmanin icerik kismi, tamamen gizlilik anlayis1 6n planda tutularak
olusturulmustur. Katilimcilar anket formlarin1 degerlendirirken onlarin isim, soy isim
veya isletme adi gibi bilgilerin yazilmasini zorunlu tutmayarak giiven vermek
amaclanmistir. Bu nedenle anket formunun doldurulmasi konusunda ¢alisanlar daha
rahat ve goniilli davranmisladir. Calismanin bir diger siirliligini, anketin
uygulandigr 6rneklem olusturmakta, orneklemde yer alan bazi ¢alisanlar egitim
seviyesi, yas vb. sebeplerden dolayr anket formunu doldururken ve okurken

zorlandiklarini belirtmislerdir.

4.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin  evrenini, tekstil isletmeleri ve turizm isletmeleri
olusturmaktadir. Ancak, bu biyiikliikte bir evrene ulasma fikri gercegi
yansitmayacagl ve miimkiin olamayacag1 i¢in aragtirmacinin zaman, maliyet, ulasim
ve merak degerleri dikkate alinarak, ulagimi kolay saglanabilecek bir ¢alisma evreni
belirlenmistir (Almagik ve Islamoglu, 2016). TC Usak Valiligi’nden (2019) alinan
bilgilere gore, calismanin evrenini, toplamda 11.000 istthdam sayisiyla, Usak
Organize Sanayi Bolgesi’'nde faaliyet gosteren tekstil isletmeleri ¢alisanlart ve
Usak’ta bulunan; 125 Yiyecek-igecek isletmesi, 21 Konaklama isletmesi ve 17
Seyahat-Ulasim isletmesi konularinda faaliyet veren toplam 163 isletme
olusturmaktadir (Yiizbasioglu, Oren, Sahin, 2016). S6z konusu bu isletmelerin,
calisgan motivasyonunu saglamak ic¢in hangi motivasyon araglarini kullandiklarim
tespit etmek amaciyla alan yazin 1s1ginda olusturulmus anket formu veri toplama
aract olarak kullanilmistir. Tekstil isletmelerinden 159 c¢alisan ve turizm
isletmelerinden 169 calisan olmak iizere, ulasilan 328 calisana goniilliiliik esasi

ornekleme yontemiyle yliz yiize anket teknigi uygulanmstir.

4.6.1. Veri Toplama Araci Veri Toplama ve Verilerin Analizi

Ilgili yoneticilerin, ¢alisan motivasyonunu saglamak icin, hangi motivasyon
araglarin1 kullandiklarin1 tespit etmek ve sayisal, objektif verilerin elde edilmesi
amaciyla, alan yazin 1s1ginda olusturulmus, anket formu veri toplama araci olarak

kullanilmistir (Oren, Arman ve Sahin Oren, 2017), (Seving, 2015).

Calismada kullanilan anketin ilk boliimiinde, ¢alisanlara is yerinde uygulanan
ekonomik motivasyon araglarini belirlemeye yonelik 10 adet soru belirtilmistir.

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarmni belirlemek amaciyla 11 soru sorulmus
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olup, psiko-sosyal motivasyon araglarini belirlemeye yonelik 20 ifade yer almistir.
Toplamda 41 adet Likert tipi soru bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde,
katilimcilarin ~ demografik  6zelliklerini  belirlemeye yonelik 9 adet soru
bulunmaktadir. Bu sayede, veri setini olusturan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ve

kendilerine uygulanan motivasyon araglar1 belirlenmistir.

Elde edilen veriler 15181nda olusturulan veri seti araciligiyla, tekstil ve turizm
isletmelerinde uygulanan motivasyon araglarina iliskin dagilimi belirleyebilmek ve
veri girisindeki olas1 hatalarin kontroliinii yapabilmek amaciyla, frekans analizi

yapilmigstir.

Calismanin analizleri sonucunda ulasilan veri setinin yapisal agidan
gecerligini, gilivenirligini ve i¢ tutarliligini test etmek amaciyla, giivenirlik analizi
yapilmustir. Faktor analizi aracilig ile motivasyon araglarinin kendi i¢inde boyutlar
olusturup olusturmadig1 ve yap1 gegerliligini saglayip saglamadigi kontrol edilmistir.
S6z konusu analizler sonucunda elde edilen bulgular sonrasinda calismanin bir
sonraki agamasina gecilmistir. Bu asamada, faktor analizi araciligi ile elde edilen
boyutlar ve demografik oOzellikler arasinda farkliliklar olup olmadigi, varsa bu
farkliliklarin neler oldugunu belirlemek ve c¢alismanin amaci dogrultusunda

belirlenen hipotezleri test etmek amaciyla, T Testi ve Anova Analizleri yapilmistir.

4.6.2. Giivenilirlik Analizi

Tekstil isletmeleri ve turizm isletmelerinin kullandiklari motivasyon
araclari belirleyebilmek amaciyla olusturulan anket formu araciligiyla elde edilen
veri seti ¢esitli analizlere tabi tutulmustur. Oncelikli olarak veri setinin yapi
gecerliligini test etmek amaciyla Giivenilirlik Analizi yapilmistir. Yapilan
Giivenilirlik Analizi sonucu Cronbach’s Alpha (0.70< o < 1) degeri 0, 91 olarak
saptanmistir. Ayrica motivasyon araglarini belirlemek amaciyla kullanilan soru

grubunda tutarlilig1 bozdugu gdzlenen herhangi bir soruya rastlanmamastir.

4.7. Bulgular ve Yorum

Tekstil ve turizm isletmelerinde ¢alisan personellere yonelik uygulanan
motivasyon araglarimi tespit edebilmek amaciyla; elde edilen verilere, Frekans ve
Faktor Analizleri, T Testi ve Anova Analizleri yapilmistir. Elde edilen veriler

tablolar seklinde verilip yorumlanarak, asagida aciklanmaya calisilacaktir.
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4.7.1. Katimeilara Iliskin Tanimlayic1 Istatistiki Veriler

Calismanin bu kisminda, uygulanan yiiz yiize anketlerin katilimcilari ile ilgili
demografik verilerin frekans (f) ve ylizde (%) analizleri yapilmistir. Yapilan analizler
sonucunda elde edilen veriler sayisal ve yiizdelik ifadelerdir. Katilimcilarin

demografik 6zellikleri asagida tablolar halinde gdsterilmistir.

TABLO 9. Katilimcilarin Demografik Verilerinin Frekans Analizi

DEGISKENLER GRUPLAR (f) (%)
CINSIYET Kadin 148 45,1
Erkek 180 54,9
YAS 24 yag ve alt1 50 15,2
25-34 yas 133 40,5
35-44 yas 115 35,1
45-54 yas 28 8,5
55 yag ve iistii 2 0,6
MEDENI DURUM Evli 228 69,5
Bekar 100 30,5
EGITiM DURUMU [kogretim 102 31,1
Lise 107 32,6
On Lisans 54 16,5
Lisans 59 18,0
Lisansiistii 6 1,8
GOREV Uretim Isletmesi 159 48,5
Hizmet 1sletmesi 169 51,5
DEPARTMAN Uretim Isletmesi 161 49,1
Hizmet Isletmesi 167 50,1
KIDEM 5 yil ve daha az 144 43,9
6-10 yil 117 35,7
11-15 yil 48 14,6
16-20 yil 13 4,0
21 yil ve daha fazla 6 1,8
CALISILAN 5 yil ve daha az 199 60,7
ISLETMEDEKI 6-10 y1l 96 29,3
KIDEM 11-15y1l 23 7,0
16-20 yil 6 1,8
21 yil ve daha fazla 4 1,2
ISLETME TURU Tekstil Isletmesi 159 48,5
Otel 1sletmesi 83 25,3
Seyahat Acentasi 26 7,9
Yiyecek-igecek 52 15,9
Isletmesi
Diger isletmeler 8 2.4
TOPLAM 328 100,0

Turizm ve tekstil isletmelerinde ¢alisanlara uygulanan motivasyon araglar1 ve

demografik verilerinin arasinda bir yakinlik olup olmadigini analiz etmek, aym
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zamanda motivasyonu etkileyen temel olgularin saptanabilmesi amaciyla, 6ncelikli

olarak demografik 6zelliklere frekans (f) ve yiizde (%) analizi yapilmustir.

Calismanin 6rneklemini olusturan katilimcilarin biiyiikk ¢ogunlugunun %54,9
oranla erkek calisanlar oldugu Tablo 9’da goriilmektedir. Calismada yer alan kadin
katilimcilarin ytlizdelik dilimin %45,1” ini olusturdugu goriilmektedir. Katilimcilarin
yas gruplarina gore dagilimina bakildiginda, ¢calismada en ¢ok yer alan katilimcilarin
yas dagilimi %40,5°1 25-34 yas grubunda yer alirken, en az olarak ise %0,6 oraninda

55 yas ve uistii katilimer bulunmaktadir.

Katilimeilarin medeni durumlarina gére dagilimlari incelendiginde, en fazla
katilimcr %69,5 oraniyla evli olmakla birlikte, katilimcilarin bekar olan kismi

calismanin %30,5°1lik kismin1 olusturmaktadir.

Katilimeilarin egitim diizeylerine gore dagilimlari incelendiginde, ¢alismanin
orneklemini olusturan katilimcilarin biiyiikk ¢ogunlugunun %32,6 oraniyla lise
mezunu olduklar1 goriilmektedir. ilkogretim mezunlarinin oram az bir farkla %31,1
oraninda; On lisans mezunlari ise ¢alismanin %16,5’lik dilimini olusturmustur. Son
olarak, ¢alismada yer alan lisansiistii mezuniyet orani %1,8 oraninda bulunmustur.
Ankete katilan calisanlarin biliyiik ¢ogunlugunu %51,5 oraniyla turizm isletmesi

calisanlar1 olusturmaktadir. Tekstil isletmesi ¢alisanlarinin oran1 %48,5°tir.

Caligilan isletme tiiriine goére gruplandirma yapildiginda, Tablo 9’da
goriildiigii gibi, ¢alismanin O6rneklemini olusturan katilimcilarin %50,9’u turizm

isletmelerinde ¢aligsmaktadir. Tekstil isletmelerinde ise bu oran, %49,1 dir.

Calisanlarin  kidemlerine gore elde edilen veriler incelendiginde, %43,9
oraniyla en fazla ¢alisma kideminin (5 yil ve daha az) ifadesi oldugu goriillmektedir.
Bu orani takiben %35,7 oraniyla ¢alisanlarin, (6-10 y1l arasinda) is tecriibesine sahip
olduklar1  goriilmektedir. Calisanlarin =~ %14,6’s1 (11-15  yillar1  arasinda)
calismaktadirlar. En az olarak ise, ¢alisanlarin %1,8 kism1 (21 yil ve daha fazla) is

tecriibesine sahiptirler.

Caliganlarin  galigtiklart  isletme igindeki kidemleri ile ilgili veriler
incelendiginde, %60,7 oraniyla en fazla ¢alisma kideminin (5 yil ve daha az) oldugu
goriilmektedir. Bu orani takiben %29,3 oraniyla ¢aliganlarin, (6-10 y1l arasinda) is

tecrilbesine sahip olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin %7’si, (11-15 yillan
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arasinda) calismaktadirlar. Calisanlarin %1,8’1 c¢alistiklar1 isletmede (16-20 yil)
kideme sahiptirler. En az olarak ise, ¢alisanlarin %1,2 kism1 (21 y1l ve daha fazla) is
tecriibesine sahiptirler. Katilimcilarin ¢alistiklart isletme tiirleri, Tablo 9’ da
verilmistir. Tekstil isletmelerinde calisanlar %48,5 orant ve turizm isletmeleri
kapsaminda degerlendirilen, otel isletmeleri %25,3; yiyecek-igcecek isletmeleri 15,9;
seyahat acentalar1 ise, %7,9 ve son olarak bu isletmelere bagl diger isletmeler

calismanin %2,4” {inii olusturmaktadir.

4.7.1.1. Isletmelerin Kullandigi Motivasyon Araclarina Iliskin Frekans

Analizi

Turizm ve tekstil Isletmelerin ¢alisanlarmin motivasyona ulasmalarina
yonelik uygulanan motivasyon araglariin frekans analizi sonuglari Tablo 10°da ve
Tablo 11’de verilmistir. Bu analiz sonucunda, her iki isletme i¢in de katilimcilara
uygulanan motivasyon araglarina verilen 6nem seviyeleri hakkinda fikir sahibi olmak
mimkiindiir. Elde edilen verilere bakildiginda, uygulanan motivasyon araglarina
verilen Onemin iki isletme arasinda farkli seviyelerde degiskenlik gosterdigini

sOyleyebiliriz.

TABLO 10. Turizm Isletmeleri Frekans Analizi

- < -
=132 R z z

2 3335 x Os Z s

o = [(—- - o =

o vINE R <N < @ Hd<x

M XY X XY Z Y = ¥ O M ¥ X O
IFADELER fl % | F|] % [ f] % | f] % |F % 5.s.
is yerimizde Gcret artisi 41 ) 243 392313520726 15428 166 | 2,76
uygulanir.
is yerimizde primli ticret 65 | 385 | 54 | 320 | 24 | 142 | 19 | 112 | 7 4,1 2,1
uygulanir.
Calisanlara kar payi verilir. 65 | 385 |69 | 40,8 | 22 | 130 | 11 | 6,5 2 1,2 1,91
Calisanlara ekonomik 6dl 37 1219 |52 |308 | 26 | 154 | 47 | 27,8 | 7 4,1 2,61
verilir.

Galisanlara kira yardimi verilir. | 70 | 41,4 | 67 | 396 | 20 | 11,8 | 11 | 6,5 1 0,6 1,85

Calisanlara giyecek yardimi 66 | 39,1 | 64 | 37,9 | 23 | 13,6 | 13 | 7,7 3 1,8 1,95
verilir.
Calisanlara dogum yardimi 52 1308 |64|379 26| 154 | 18| 10,7 | 9 5,3 2,21
verilir.
Cahsanlara 6lim yardimi 57 | 33,7 | 65| 385 | 32| 189 | 13 | 7,7 2 1,2 2,04
verilir.

Galisanlara aile yardimi verilir. | 48 | 28 | 69 | 408 | 32 | 189 | 18 | 10,7 | 2 1,2 2,15
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Tablo 10°’un devam

Calisanlara yiyecek yardimi 43 | 254 | 73 | 43,2 | 26 | 154 | 26 | 148 | 2 1,2 2,23
verilir.

Calisanlara yakacak yardimi 52 {308 |66 (39131183 | 19| 11,2 | 1 0,6 2,11
verilir.

Calisanlar kendi kararlarini 47 | 27,8 | 48 | 28,4 | 35 | 20,7 | 34 | 20,1 | 5 3,0 2,42
alrlar.

Sosyal gruplara katilmak 41 | 243 | 47 | 278 | 44 | 260 | 32 | 189 | 5 3,0 2,48
zorunludur.

Deger verilmesi ¢alismaya 27 | 16,0 | 27 | 16,0 | 44 | 26,0 | 58 | 34,3 | 13 7,7 3,01
o6zendirir.

Takdir edilmek ¢alismaya 21 | 124 | 29 | 17,2 | 34 | 20,1 | 64 | 379 | 21 12,4 3,21
Ozendirir.

Adamina gore basari verilmesi | 26 | 154 | 37 | 219 | 26 | 154 | 57 | 33,7 | 23 13,6 3,08
olumsuz etkiler.

Sorumluluk, Gcret aynioranda | 36 | 21,3 | 39 | 23,1 | 36 | 21,3 | 47 | 27,8 | 11 6,5 2,75
artar.

Yikselme imkanlari vardir. 36 | 21,3 | 39 | 23,1 | 40 | 23,7 | 45 | 26,6 9 5,3 2,71
Herkes igin esit kurallar vardir. | 26 | 154 | 43 | 254 | 40 | 23,7 | 52 | 30,8 | 8 4,7 2,84
ilk glin yabancilik gekmedim. 23 | 13,6 | 40 | 23,7 | 46 | 27,2 | 52 | 30,8 | 52 | 30,8 | 2,88
is yerimi sahiplenmem icin 20 | 11,8 | 41 | 24,3 | 45 | 26,6 | 50 | 29,6 | 13 7,7 2,97
yoneticilerim 6zenlidir.

Yeni gelen personelle yénetici | 21 | 12,4 | 48 | 28,4 | 43 | 254 | 46 | 27,2 | 11 6,5 2,86
ilgilenir.

Emeklilik sigortasi yapilr. 36 {21,30| 16 | 95 |23 | 136 | 72 | 426 | 22 | 13,0 | 3,16
Saglik sigortasi yapilir. 51302 |43 | 254 |16 | 95 | 45| 26,4 | 14 8,3 2,57
Kaza sigortasi yapilir. 39 | 23,1 |32 | 189 | 24 | 142 | 58 | 343 | 16 9,5 2,88
Psikolojik glivence verilir. 29 | 17,2 | 45 | 26,6 | 44 | 260 | 46 | 27,2 | 5 3,0 2,72
Dislince ve onerileri 6zglirce 16 9,5 28 | 16,6 | 59 | 34,9 | 60 | 30,5 6 3,6 3,07
soyleriz.

Sosyal etkinlikler diizenlenir. 33 | 19,5 | 48 | 28,4 | 40 | 23,7 | 45 | 26,6 3 1,8 2,62
Karar almada galisanlar 31| 183 | 42 | 249 | 38 | 225 | 48 | 284 | 10 5,9 2,78
etkilidir.

Yetki devri vardir. 37 1219 (39231 |36 | 21,3 |48 | 284 | 9 5,3 2,72
i§|etme ici egitim firsativardir. | 18 | 10,7 | 24 | 14,2 | 43 | 254 | 71 | 42,0 | 13 7,7 3,21
isletme disi egitim firsat 26 | 15,4 | 50 | 29,6 | 44 | 26,0 | 45 | 26,6 | 4 24 | 271
vardir.

Mesleki egitime 6nem verilir. 18 | 10,7 | 43 | 254 | 37 | 21,9 | 58 | 34,3 | 13 7,7 3,02
Calisanlara eksik tamamlama 16 | 95 (39231 |52|308 (53314 9 5,3 3,00
olanagi verilir.

Cahlisanlarin kararlara 27 | 16,0 | 41 | 243 | 52 | 30,8 | 44 | 26,0 | 5 3,0 2,75
katilmalari tesvik edilir.

iletisim &rgiit isbirligini 17 | 10,1 | 37 | 21,9 | 43 | 254 | 61 [ 361 | 11| 65 | 3,07
giclendirir.

is genisletme kullanilir. 21 | 12,4 | 34 | 20,1 | 47 | 27,8 | 59 | 349 | 8 4,7 2,99
is zenginlestirme kullanilir. 12 7 26 | 154 | 58 | 343 | 61 | 36,1 | 12 7,1 3,20
Esnek zaman uygulamasi 30 | 17,8 | 58 | 34,3 | 34 | 20,1 | 42 | 24,9 5 3,0 2,60
vardir.

Muzikli ortamda galisma 29 | 17,2 | 35| 20,7 | 33| 19,5 | 43 | 254 | 29 | 17,2 | 3,04
saglanir.

Galisma ortami ergonomiktir. | 29 | 17,2 | 26 | 154 | 36 | 21,3 | 60 | 355 | 18 | 10,7 | 3,07
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Tablo 10’da turizm isletmelerinde c¢alisanlara uygulanan motivasyon
araclarinin  belirlenmesi amaciyla, katilimcilarin degerlendirdikleri ifedelerden
“oOrgiitsel ve yonetsel”, “ekonomik” ve “psiko-sosyal” 6zelliklerine iliskin istatistiki

verilerin Frekans Analizi sonuglar1 gosterilmistir.

Bu verilere gore, turizm isletmeleri ¢alisanlarinin ve ydneticilerinin
uygulanan motivasyon araglarin1 Onemsedikleri sdylenebilir. Degiskenlerin
ortalamalarina bakildiginda uygulanan anket formunda yer alan, “ekonomik
motivasyon araglar1” kapsaminda, “galigsanlara kira yardimi verilir” ifadesi (1.85),
“Calisanlara kar pay1 verilir” (1.91), “calisanlara giyecek yardimi verilir” (1.95)

ifadeleri ortalamalar1 en diisiik ifadelerdir.

“Psiko-sosyal motivasyon araglar1” kapsaminda sorulan sorulara verilen
cevap ortalamalarina bakildiginda, calismada bagimsizlik motivasyon araci alt
baghgmin kapsadigi, “calisanlar kendi kararlarimi alirlar” ifadesi (2.42), “sosyal
katilma motivasyon araclar1” alt basliginin kapsadigi “sosyal gruplara katilmak
zorunludur” ifadesi (2,48), psikolojik giivence alt baslig1 altinda yer alan, “psikolojik
giivence verilir” ifadesi (2,72), sosyal aktiviteler katilim alt basglig1 altinda yer alan
sosyal aktiviteler diizenlenir ifadesi(2,62), “sosyal yadimlar ve haklar” alt baslig
altinda yer alan, saglik “sigortast yapilir” ifadesi(2,57), “adaptasyon siireci” alt
baslig1 altinda yer alan, “ise basladigim ilk giin yabancilik ¢ekmedim” ifadesi(2,88)
ve “yoneticilerimiz ise yeni baslayan personellerle 6zenle ilgilenir” ifadesi(2,86),
“psikolojik giivence” alt bagliginin kapsadigi, “is yerimizde herkes i¢in esit kurallar
uygulanir” ifadesi(2,84) ile bu kapsamda sorulan sorulara verilen cevaplarin en

diisiik ortalamalarini olusturmaktadir.

“Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari” kapsaminda sorulan sorulara
verilen cevap ortalamalarina bakildiginda “yetki devri yapilir” ifadesi (2,72),
“yiikselme olanaklar’” alt bagligi altinda incelenen”, “is yerimizde calisanlara
yiikselme imkanlar1 verilir” ifadesi (2,71), yine ayn alt bashgmn kapsadigi, “isletme
dist egitim firsati verilir” ifadesi (2,71), “kararlara katilma” alt bashigi altinda
incelenen, “calisanlarin kararlara katilmalar1 tegvik edilir” ifadesi (2,75), “esnek
zaman uygulamalar1” alt baslig1 altinda incelenen, “is yerimizde esnek zaman

uygulamasi yapilir” ifadesi (2,60) ile ortalamanin en diisiik ifadeleridir.
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Bu degerlere bakildiginda, turizm isletmelerinde ¢alisanlara uygulanan
motivasyon araglarindan “ekonomik motivasyon araglarinin” énem derecesinin daha

diisiik seviyede oldugu ihtimaline ulasilabilir.

TABLO 11. Tekstil isletmeleri Frekans Analizi

= S3§s= |2 s |2 24

Zw=3 =32 < 2 = Zw3g

2 g£dgo - B 2 BT

~ ~ ~ g g ~ g
IFADELER F (% |F [% |F [% |[f |[% |[F [% |ss
Is yerimizde tcret artist |40 | 25,2 (46 |28,9 |28 |17,6 |28 |17,6 |17 |10,7 2,59
uygulanir.
Is yerimizde primli ticret |42 |26,4 |52 |32,7 |35 |22,0 |23 [145 |7 |44 |237
uygulanir.
Calisanlara kar pay1 61 (38,4 |53 |33,3 |26 [16,4 |16 [10,1 |3 19 (2,03
verilir.

Calisanlara ekonomik 39 (245 (41 (25,8 |24 |15,1 |48 [30,2 |7 44 2,64
odul verilir.
Calisanlara kira yardim1 |66 |41,5 |53 |33,3 |24 |151 |10 |6,3 |6 3,8 11,97

verilir.

Calisanlara giyecek 64 40,3 |53 (33,3 (21 (13,2 |16 |10,1 |5 |31 [2,02
yardimu verilir.

Calisanlara dogum 55 | 34,6 |49 |30,8 {32 |20,1 |18 11,3 |5 (3,1 |2,17

yardimu verilir.
Calisanlara 6liim yardimi |52 | 32,7 |55 |34,6 |29 |18,2 |20 |12,6 |3 1,9 2,16
verilir.
Calisanlara aile yardimi |58 |36,5 |57 |358 |23 |14,5 |18 |11,3 |3 1,9 2,06
verilir.
Calisanlara yiyecek |59 37,1 (52 |32,7 |27 [17,0 (19 [119 |2 1,3 2,07
yardimu verilir.

Calisanlara yakacak 60 (37,7 |59 |37,1 |22 |[13,8 |17 [10,7 |1 0,6 1,99
yardimu verilir.
Calisanlar kendi 41 258 (48 30,2 |39 |245 |29 [18,2 |2 1,3 (2,38

kararlarinm alirlar.
Sosyal gruplara katilmak |37 |23,3 |54 |34,0 |35 [22,0 |31 [19,5 |2 13 (241

zorunludur.

Deger verilmesi 25 | 15,7 |32 |20,1 |37 [23,3 |55 |34,6 |10 |63 |[2,95
calismaya 6zendirir.

Takdir edilmek 24 15,1 |28 |17,6 |36 |22,6 |56 |35,2 |15 [9,4 |3,06

calismaya 6zendirir.
Adamina gore basari 25 15,7 |37 |23,3 |37 |23,3 |42 (26,4 |18 |11,3 |2,94
verilmesi olumsuz
etkiler.

Sorumluluk, ticret ayni 36 (22,6 |44 |27,7 |39 |245 |31 |195 |9 |57 |257
oranda artar.
Yikselme imkanlari 35 (22,0 (41 (25,8 |44 |27,7 |33 [20,8 |5 3,1 |2,56

vardir.
Herkes i¢in esit kurallar |25 [15,7 |38 [23,9 |49 |30,8 (41 |258 |6 |38 [2,77
vardir.
IIk giin yabancilik 30 |18,9 |38 |23,9 (43 [27,0 |43 |27,0 |5 |31 |[2,71

cekmedim.
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Tablo 11’in Devamm
Is yerimi sahiplenmem 33 120,8 |43 |27,0 |39 |245 |38 |239 |6 |38 |2,62
icin yoneticilerim
Ozenlidir.

Yeni gelen personelle 32 120,1 |35 [22,0 |39 (24,5 |47 |29.6 |6 |38 |2,74
yonetici ilgilenir.

Emeklilik sigortasi 33 (20,8 |23 |14,5 |21 |13,2 |64 (40,3 |18 |11,3 |3,06
yapilir.
Saglik sigortasi yapilir. 2,62
Kaza sigortasi yapilir. 41 258 (46 |28,9 |18 |11,3 |40 |252 |14 |8,8 2,78
Psikolojik giivence 29 |18,2 |40 |252 |46 (28,9 |38 |239 |6 |38 |[2,69
verilir.

Diisiince ve Onerileri 28 |176 |27 |17,0 |43 |[27,0 |53 33,3 |8 50 (2,91
Ozgiirce soyleriz.
Sosyal etkinlikler 28 [176 |6 |[37,7 |30 |18,9 |34 |214 |7 |44 |257
diizenlenir.
Karar almada ¢alisanlar |26 |16,4 |40 [25,2 |45 |28,3 |40 | 25,2 |8 50 |2,77
etkilidir.

Yetki devri vardir. 23 |145 |45 28,3 |41 [25,8 |45 (28,3 |5 3,1 2,77
isletmeigiegitimflrsatl 16 |10,1 |42 |26,4 |42 (26,4 |51 |32,1 |8 5,0 2,94
vardir.

Isletme dis1 egitim firsat1 {30 |18,9 |45 28,3 |51 [32,1 {30 [189 [3 |19 |256
vardir.

Mesleki egitime 6nem 16 |10,1 |33 |20,8 |62 (39,0 |40 [252 |8 |50 |29
verilir.

Calisanlara eksik 31 1195 |32 |20,1 |52 |32,7 |42 |264 |2 |13 |2,69
tamamlama olanagi

verilir.

Calisanlarin kararlara 25 15,7 {33 |20,8 |57 |358 |34 |21,4 |10 |6,3 2,81
katilmalari tesvik edilir.
Iletisim orgiit isbirligini |20 |12,6 |35 |22,0 |55 34,6 |40 (252 |9 |57 |2,89

giiclendirir.

Is genisletme kullamlir. |27 17,0 |32 |20,1 |50 [314 |44 |27,7 |6 38 (2,81
Is zenginlestirme 22 13,8 |32 |20,1 |52 [32,7 |47 |296 |6 3,8 12,89
kullanilir.

Esnek zaman uygulamasi |31 (19,5 |56 |35,2 (43 |27,0 |26 |16,4 |3 19 (245
vardir.

Miizikli ortamda ¢alisma |52 [32,7 |42 [26,4 |26 |16,4 |34 |214 |5 31 2,35
saglanir.

Calisma ortami 39 (245 |37 |23,3 |31 |19,5 |42 |26,4 |10 |6,3 |2,66

ergonomiktir.

Tablo 11°de tekstil isletmelerinde ¢alisanlara uygulanan motivasyon
araglarinin belirlenmesi amaciyla katilimcilarin demografik, ekonomik ve psiko-
sosyal Ozelliklerine iligkin istatistiki verilerin Frekans Analizi sonuglar

gosterilmistir.

Bu verilere gore, tekstil isletmeleri c¢alisanlarinin ve yoneticilerinin
uygulanan motivasyon araglarin1 6nemsedikleri ve motivasyon araglarinin belirli

Olctilerde kullanildigini soyleyebiliriz.
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Tekstil isletmelerine uygulanan “motivasyon araglari” anket verilerine gore
incelendiginde, degiskenlerin ortalamalarina bakildiginda, “ekonomik motivasyon
araclart” kapsaminda yer alan, “licret artisi” alt bagligi altinda incelenen “is
yerimizde ticret artist uygulanir” ifadesi (2,59) ile “is yerimizde primli iicret
uygulanir ifadesi”(2,37),“kara katilma ve ekonomik odiil” alt bashgi altinda
degerlendirilen,“calisanlara kar pay1 verilir” ifadesi (2,03) ile yine ayni alt basligin
kapsadigi,“calisanlara ekonomik 6diil verilir” ifadesi( 2,64), “sosyal yardimlar ve
haklar”alt baghiginin kapsadigi,“calisanlara kira yardimi verilir” ifadesi(1,97) ile yine
ayni alt bashigin kapsadigi, “calisanlara dogum yardimi verilir” ifadesi (2,17), ile
“calisanlara o6lim yardimi verilir” ifadesi(2,16), “calisanlara aile yardimi verilir
ifadesi (2,06), “calisanlara yiyecek yardimi verilir” ifadesi(2.07), ve “calisanlara
yakacak yardimi verilir ifadesi” (1,99), “iicret artis1” baslig1 altinda degerlendirilen,
“is yerimizde yapilan isin sorumlulugu arttikca iicretimiz de artar” ifadesi (2,57), ile
“ekonomik motivasyon araglar1” kapsaminda degerlendirilen anket sorularina verilen

cevaplarin oranlari ile ortalamanin en diisiik ifadeleri belirtilmistir.

“Psikolojik ve sosyal motivasyon araclart” kapsaminda verilen ifadelere
bakildiginda, “calismada  bagimsizlik motivasyon araglari” kapsaminda
degerlendirilen,“is yerimizde calisanlar belirli Olgiilerde kendi kararlarimi alirlar”
ifadesi (2,38), “sosyal aktivitelere katilim” alt bashigi kapsaminda degerlendirilen, “
is yerimizde sosyal etkinlikler diizenlenir” ifadesi (2,57), “sosyal yardimlar ve
haklar” alt bagligi kapsaminda incelenen,” is yerimizde saglik sigortasi yapilir”
ifadesi (2,62), “psikolojik giivence” alt bashg kapsaminda degerlendirilen,
“calisanlara psikolojik giivence verilir” ifadesi (2,69), “miizikli calisma ortami
saglama” alt baslig1 altinda incelenen, “isyerimizde miizikli ortamda ¢alisma imkant
verilir” ifadesi (2,35), “gelisme ve basar1” alt baslig1 altinda incelenen, “galiganlara
eksikliklerini tamamlama olanag1 verilir” ifadesi (2,69) ile tekstil isletmelerinde
calisanlara uygulanan psiko-sosyal motivasyon araglarinin en diisiik ifadeleri

verilmistir.

“Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari” kapsaminda, verilen ifadelere
bakildiginda, “yiikselme olanaklar1” alt baglig1 altinda degerlendirilen,“is yerimizde
yiikselme imkanlar1 verilir” ifadesi(2,56), “kararlara katilma” alt baghigi altinda
incelenen,“igyerimizde karar almada c¢alisanlar etkilidir” ifadesi (2,77), “yetki devri”

alt bashig1 kapsaminda incelenen, “is yerimizde yetki devri” vardir ifadesi (2,77),
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“yiikselme olanaklar1” kapsaminda, “is yerimizde isletme dis1 egitim firsat1 vardir
ifadesi” (2,56), “esnek zaman uygulamalar1” alt bashigi altinda degerlendirilen, “is
yerimizde esnek zaman uygulamasi vardir” ifadesi (2,45), “fiziksel kosullarin
tyilestirilmesi” alt baslig1 kapsaminda degerlendirilen, “¢aligma ortami ergonomiktir
ifadesi” (2,66) ile tekstil isletmeleri calisanlarina uygulanan “orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglarin1” belirlemeye yoOnelik sorulan sorulara vermis olduklar

cevaplarin en diisiik degerleri verilmistir.

Elde edilen veriler incelendiginde, her iki isletme calisanlarina uygulanan
motivasyon araglarindan “ekonomik motivasyon araglar’” kapsaminda anket

formunda bulunan ifadelerin en diisiik ortalamalara sahip olduklarini sdyleyebiliriz.

4.7.2. Turizm Isletmeleri ve Tekstil Isletmelerine iliskin Faktor Analizi

Elde edilen veriler 1s181nda motivasyon araglarinin ka¢ boyuttan olustugunu
tespit etmek amaciyla faktor analizi yapilmustir. Oncelikle verilerin faktdr analizi
yapmaya uygun oldugunun belirlenmesi amaciyla 6rnekleme yeterliligi istatistigi
(KMO > 0,50) ve Barlettkiiresellik testi (p < 0,05) sonuglar1 bulunmustur (Sipahi ve
ark., 2010: 79). Buna gore Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri “turizm isletmeleri”
i¢in 0,81, “tekstil isletmeleri” igin 0, 83 ve her iki isletme i¢in Barlett Test sonucu; p

degeri, 000 olarak test edilmistir.

4.7.2.1.Turizm Isletmeleri Motivasyon Araclarina Yonelik Faktor Analizi

Turizm isletmeleri c¢alisanlarina uygulanan motivasyon araglarinin
belirlenmesi i¢in Tablo 12’de Faktor Analizi sonuglari verilmistir. Turizm
isletmelerinde ¢aliganlarin motivasyon araglarinin belirlenmesi ii¢ alt boyuttan
olustugu tespit edilmistir (Seving, 2015). Bu degiskenler, “orgiitsel ve yonetsel
araglar”, “psiko-sosyal araglar” ve “ekonomik motivasyon araglar1’” olarak

adlandirilmstir.

Anti-Image korelasyonu matrisi incelenmis ve turizm isletmeleri igin iki
ifadenin degerinin 0,50 den kii¢iik olmasi nedeniyle (Altunisik ve ark., 2007: 348)
sirayla analizden ¢ikarilarak s6z konusu analiz tekrar edilmistir. Sonraki asamada
“Dondiirmeye tabi tutulmus faktor matrisi (rotatedcomponentmatrix)” de bazi
sorularda birbirine ¢ok yakin faktor yiiklerinin oldugu ve ayni zamanda bazi faktor

yiiklerinin 0,40’dan kii¢iik oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda hangi sorunun
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hangi faktor yiiki ile ilgili oldugunun net bir sekilde ortaya konabilmesi icin birlesik
degiskenler sirayla analizden ¢ikarilmistir. Her bir soru ¢ikarildiginda Dondiiriilmiis
Bilesen Matrisi yeniden incelenerek, analizden ¢ikarilacak soru kalmayincaya kadar
bu siirece devam edilmistir. Bu islem sonucunda turizm isletmelerinde uygulanan
motivasyon araglarini belirlemede kullanilan anket formundan toplamda alt1 soru
cikarilmistir, toplamda ii¢ faktor boyutu tespit edilmis ve ulasilan veriler Tablo 12°de

verilmistir.
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TABLO 12. Turizm Isletmeleri Motivasyon Araclarina Yonelik Faktér Analizi Doniistiiriilmiis
Yiiklemeler Matrisi (Temel Bilegenler Analizi Dondiirme Y ontemi: Varimax)

IFADELER

£3 | EE 4
f3 258 550
2238 255
=<~ | =0 4
Isimde yiikselmem i¢in gerekli imkanlar vardir. 0,75
Calisanlar1 degerlendirmek icin esit kurallar 0,71
uygulanir.
Caligsmalarimin takdir edilmesi beni daha ¢ok 0,69
. ¢aligmaya 6zendirir.
Orgiitsel ve | syerimde bana deger verilmesi beni ¢alismaya 0,69
Yonetsel ozendirmektedir. 25,87 0,87
Araclar Sorumlulugum arttikca iicretim artar. 0,68
Isimi sahiplenmem igin yoneticiler 6zen gosterir. 0,58
Isyerimizde emeklilik sigortas1 yapilmaktadir. 0,55
Kendi kararlarimi almama izin verilmektedir. 0,53
Personelin ¢evreye uyum siireciyle yoneticiler 0,52
ilgilenir.
Calisan iligkisinin gelismesi i¢in sosyal gruplara 0,49
katilmalar1 zorunludur.
Isyerime geldigimde yabancilik gekmedim. 0,48
Isyerimizde, fiziksel ¢alisma ortamlarina nem 0,44
verilir.
Isyerimizde kaza sigortasi yapilir. 0,40
Adamina gore basar1 degerlendirmesi beni 0,40
olumsuz etkiler
Calisanlar, isletme i¢i egitim olanaklarindan 0,79
yararlanir.
Yiikselmede, ¢alisanlarin eksikliklerini 0,68
tamamlamasi i¢in olanaklar taninir.
Isyerimizde, is zenginlestirme uygulamasi yapilir. | 0,68
Caliganlarin mesleki egitimlerine 6nem verilir. 0,67
Isyerimizde, is genisletme uygulamasi kullanilir. 0,58
Isyerimizde orgiit isbirligi giiclendirilmektedir. 0,54
) Caliganlarin kararlara katilmalari tegvik edilir. 0,54
Psiko- Caliganlarin, igletme dig1 egitim olanaklari vardir. 0,52 34,63 0,86
Sosyal Yoneticiler bazi ¢caliganlara yetkilerini devreder. 0,51
Araglar Caliganlar kararlarda rol alir. 0,46
Is yerinde sosyal etkinlikler diizenlenir. 0,42
Is yerimizde iicret artis1 uygulamasi vardir. 0,81
Is yerimizde 6liim yardim verilir. 0,72
Ekonomik — - e
Motivasyon Is yerimizde giyecek yardimi verilir. 0,70 40,45 0,73
Araglart {0 imizde aile yardimi verilir. 0,66
[s yerimizde yakacak yardimu verilir. 0,60
Is yerimizde kira yardimi verilir. 0,50
Is yerimizde dogum yardim verilir. 0,46
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Faktor analizi sonucunda elde edilen faktorlerin yap1 gecerliligini ve igsel
tutarliligini, hesaplayabilmek amaciyla Croncbach Alpha analizi yapilmistir. Birinci
faktoriin Cronbach’s Alpha (0.70 < a < 1) degeri 0,87, ikinci faktoriin Cronbach’s
Alpha (0.70 < a < 1) degeri 0,86 ve tligiincii faktoriin Cronbach’s Alpha (0.70 < a <
1) degeri 0, 73 olarak tespit edilmistir. Buna gore, turizm isletmelerinde bu {i¢
faktoriin calisanlara uygulanan motivasyon araglari kapsaminda Onemsendigi

sOylenebilir.

Tablo 12°de is yerinde ylikselmek icin gerekli imkanlarin sunulmasi,
calisanlara esit imkanlarin verilmesi, calisanlarin takir edilmesi gibi ifadelerin bir
boyut altinda toplanmas1 nedeniyle sz konusu faktdr grubu “Orgiitsel ve Yonetsel
Araglar” olarak isimlendirilmistir. Isletme ici egitim olanaklarmnm saglanmasi,
mesleki egitimlere 6nem verilmesi, sosyal etkinlikerin diizenlenmesi gibi ifadelerin
toplandig1 faktdr boyutu ise “Psiko-sosyal Araglar” olarak adlandirilmistir. Ucret
artis1, 0liim, giyecek, yakacak, kira yardimi gibi motivasyon araglariin kullanildigin

belirten faktor boyutu ise “Ekonomik Araglar” olarak isimlendirilmistir.

4.7.2.2. Tekstil Isletmeleri Motivasyon Aracglarina Yonelik Faktor

Analizi

Elde edilen veriler 1s181nda motivasyon araglarinin ka¢ boyuttan olustugunu
tespit etmek amaciyla faktor analizi yapilmistir. Analizlerin sonraki asamasinda,
tekstil isletmeleri igin motivasyon araglarina yonelik faktor analizi doniistiiriilmiis
yiiklemeler matrisi (Temel Bilesenler Analizi Dondiirme Yontemi: Varimax)
yapilmis elde edilen veriler Tablo 13'de verilmistir.

Anti-Image korelasyonu matrisi incelenmis ve tekstil isletmeleri i¢in g
ifadenin degerinin 0,50 den kii¢iik olmasi nedeniyle (Altunisik ve ark., 2007: 348)
sirayla analizden ¢ikarilarak s6z konusu analiz tekrar edilmistir. Sonra ki asamada
“Dondiirmeye tabi tutulmus faktér matrisi (rotatedcomponentmatrix)”nde bazi
sorularda birbirine ¢ok yakin faktor yiiklerinin oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda
hangi sorunun hangi faktor yiikii ile ilgili oldugunun net bir sekilde ortaya
konabilmesi icin birlesik degiskenler sirayla analizden ¢ikarilmistir. Her bir soru
cikarildiginda Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi  yeniden incelenerek, analizden
cikarilacak soru kalmayincaya kadar bu siirece devam edilmistir. Bu islem

sonucunda tekstil isletmelerinde uygulanan motivasyon araglarini belirlemede
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kullanilan anket formundan toplamda alt1 soru ¢ikarilmistir ve toplamda ii¢ faktor
boyutu tespit edilmistir. Bu faktorler “Orgiitsel ve yonetsel”, “psiko-sosyal”,

“ekonomik” motivasyon araglari olarak isimlendirilmistir.

TABLO 13. Tekstil Isletmeleri Motivasyon Araglarma Yonelik Faktdr Analizi Doniistiiriilmiis
Yiiklemeler Matrisi (Temel Bilesenler Analizi Dondiirme Yontemi: Varimax)

= 9 = =
= 5 s =
. S == = =
IFADELER Q| S = S S
EIEEEGE:
|2 <20
Is yerinde iletisim kanallarinin yonlendirilmesi 0,67
orgiit isbirligini giiclendirmektedir
Is yerinde esnek zaman uygulamasi vardur. 0,63
Is yerinde is genisletme uygulamasi vardir. 0,62
Calisanlar kararlarin alinmasinda rol oynarlar. 0,60
Calisanlar, isletme dis1 egitim olanaklarindan 0,59
yararlanirlar.
Is yerinde yiikselme olanaklari vardir. 0,58
Orgiitsel - - -
Ve Sorumlulugumuz arttik¢a aldigimiz iicrette artar. 0,57
Yonetsel 24,34 0.87
Araglar Is yerinde yiikselmem igin olanaklar yeterlidir. 0,56
Kararlara katilmam i¢in tesvik edilirim. 0,52
Is yerinde bazi calisanlara sorumluluklar 0,52
devredilir.
Miizikli ortamda ¢aligiriz. 0,51
Is yerinde galisma kosullarimiz uygundur. 0,50
Is yerinde diisiincelerimizi rahatca ifade ederiz. 0,47
Is yerinde mesleki egitime dnem verilir. 0,47
Is yerinde kaza sigortasi yapilir. 0,75
Is yerinde ¢alisanlara deger verilir. 0,70
Is yerinde emeklilik sigortast yapulir. 0,69
Psiko- Takdir edilmek motivasyonumu arttirir. 0,66
Sosyal — P SSVESTINETIRTTIT 34,18 0,84
Araclar Adaptasyon siirecinde yoneticiler ilgilidir. 0,58
Is yerinde ¢alisanlar arasinda esitlik vardir. 0,56
Is yerinde saglik sigortasi yapulir. 0,55
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Tablo 13’iin Devam
Baz1 durumlarda karar 6zgiirligiim vardir. 0,46
Is yerinde ekonomik &diil sistemi uygulanir. 0,45
Isi sahiplenmem icin tesvik edilirim. 0,43
Is yerinde psikolojik giivence verilir. 0,42
Is yerinde 6liim yardimi yapilir. 0,84
Is yerinde giyecek yardim1 yapulir. 0,82
Is yerinde yakacak yardimi yapilir. 0,78
:\E/Ikoc;?\? ar?;/:; Is yerinde dogum yardim yapilir. 0,77 4012 0,87
n Araglar Is yerinde aile yardim1 yapulir. 0,73
Is yerinde yiyecek yardimi yapulir. 0,60
Is yerinde kira yardimi yapulir. 0,55

Faktor analizi sonucunda elde edilen faktorlerin yapr gecerliligini, igsel
tutarliligini, hesaplayabilmek amaciyla Croncbach Alpha Analizi yapilmistir. Bu
baglamda birinci faktoriin Cronbach’s Alpha (0.70 < a < 1) degeri 0,87, ikinci
faktoriin Cronbach’sAlpha (0.70 < o < 1) degeri 0,84 ve {igiincii faktoriin Cronbach’s
Alpha (0.70 < a < 1) degeri 0, 87 olarak tespit edilmistir.

Tablo 13’de is yerinde iletisim kanallarinin yonlendirilmesi orgiit isbirligini
giiclendirmektedir, is yerinde esnek zaman uygulamasi vardir, ¢alisanlar kararlarin
alinmasinda rol oynarlar gibi yonetsel ve orgiitsel ifadelerin bir boyut altinda
toplanmasi nedeniyle sdz konusu faktdr grubu “Orgiitsel ve Yénetsel Araglar” olarak
isimlendirilmistir. is yerinde kaza sigortasi yapilir, is yerinde c¢alisanlara deger
verilir, is yerinde emeklilik sigortast yapilir, takdir edilmek motivasyonumu arttirir
gibi ifadelerin toplandig1 faktor boyutu ise “Psiko-sosyal Araglar” olarak
adlandirlmustir.  Oliim, giyecek, Yyiyecek, yakacak, kira, dogum yardmmi gibi
motivasyon araclarmin kullanildigin1 belirten faktdr boyutu ise “Ekonomik Araglar”

olarak isimlendirilmistir.
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4.7.3. Tekstil Isletmelerinde ve Turizm Isletmelerinde Uygulanan
Motivasyon Araclarina Iliskin T-Testi ve Anova Analizine Yonelik

Bulgular ve Yorum

Calismada ¢esitli degiskenler arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini
incelemek amaciyla, ¢alismanin amacina uygun olarak olusturulan hipotezlere, Tek

Faktorlii Varyans (Anova) analizi uygulanmstir.

Turizm ve tekstil isletmeleri ¢alisanlarina uygulanan motivasyon araglari
arasinda anlamli bir farkin olup olmamasina yonelik hipotezler kurulmus ve
bagimsiz gruplar i¢in T- Testi (Independent- Sample T- Test) uygulanarak analiz

edilmistir.

4.7.3.1. Tekstil isletmelerinde ve Turizm Isletmelerinde Calisanlarin

Cinsiyeti ile Uygulanan Motivasyon Araclarina iliskin Bulgular

Tekstil isletmeleri ve turizm isletmelerinde c¢alisanlarin cinsiyeti ile
uygulanan motivasyon araglar1 arasinda anlamli bir farkin olup olmamasina yonelik
hipotezler kurulmus ve bagimsiz gruplar i¢in T-Testi (Independent- Sample T-Test)

uygulanarak analiz edilmistir.

Ho= Tekstil isletmelerinde ve turizm isletmelerinde ¢alisanlarin cinsiyeti
ile uygulanan motivasyon araglari arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi= Tekstil isletmelerinde ve turizm isletmelerinde ¢alisanlarin cinsiyeti

ile uygulanan motivasyon araglar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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TABLO 14. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Calisanlarn Cinsiyeti ile Uygulanan Motivasyon
Araglarimin Karsilastirilmasi (T-Testi Sonuglar)

TURIZM ISLETMELERI TEKSTIL iSLETMELERI
Clnt5|ye N | X |ss | sd. t p p t [sd |ss. | X |N

E EE Erkek | 89| 282 | 75 ) 65 | 2,68 91
2oy 166 |-1,03| ,30 |’ -35 | 156
Y I ’ ] ’

5 £ % Kadm 79 | 2,94 | 73 77 | 2,72 |67
= |Erkek 89 | 283 | ,74 66 | 2,66 (91
S 167 |-1,60| 11 | *° | -8 | 157
i < -4 y “y
£ 8% |Kadm 79 | 3,01 | ,70 77 | 2,74 |68
; § = | Erkek 89 | 2,08 | ,59 75 | 2,05 |91
§gs 82
gg < 167 |-1,63| ,10 | ' -21 | 157

B
ﬁ§< Kadm | 79| 224 | 67 89 | 2,08 (68

Tablo 14’te hangi hipotezin kabul edilecegine karar verilmesi i¢in 0,05
anlamlilik diizeyinde p<0,05 bir degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Tablo 14°te
verilen degerler incelendiginde, turizm isletmeleri agisindan cinsiyete gore
incelendiginde 6nemli bir farklilik olmadigi ancak, orgiitsel ve yonetsel araglar
kapsaminda bakildiginda. (;? Erkek= 2,82) ve .(/? Kadn= 2,94) degerleri bulunmustur bu
durumda, kadmn katilimecilarin cinsiyete gore degerlendiginde orgiitsel ve yonetsel
araglara O6nem verdiklerini sOyleyebiliriz. Psiko-sosyal araglar kapsaminda
bakildiginda, (-? Erkek= 2,83) ve _(,? Kadn= 3,01) degerleri bulunmustur bu durumda,
kadin katilimeilarin cinsiyete gore degerlendiginde psiko-sosyal araglara Onem
verdiklerini, ekonomik motivasyon araglar1 bakimindan veriler incelendiginde,
(,? Erkek= 2,08) ve .(-:? Kadn= 2,24) degerleri bulunmustur bu durumda, kadin
katilimeilarin cinsiyete gore degerlendiginde ekonomik motivasyon araglarina erkek

katilimcilardan daha fazla 6nem verdikleri belirtilebilmektedir.

Tekstil isletmeleri agisindan cinsiyete gore incelendiginde, Orgiitsel ve

yonetsel araglar kapsaminda bakildiginda. (/? Erkek= 2,68) ve (/? Kadn= 2,72) degerleri
bulunmustur bu durumda tekstil isletmelerinde ¢alisan kadin katilimcilarin cinsiyete

gore degerlendiginde orgiitsel ve yonetsel araglara dnem verdiklerini sdyleyebilirz.

Psiko-sosyal araglar kapsaminda bakildiginda. (/? Erkek= 2,66) Ve (;? Kadn= 2,74)
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degerleri bulunmustur bu durumda tekstil isletmelerinde calisan kadin katilimcilarin
cinsiyete gore degerlendiginde psiko-soyal aracglara 6nem verdikleri belirtilmektedir.
Bir bagka ifade ile her iki isletme kapsaminda ¢alisanlara uygulanan motivasyon
araclar ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik bulunmamasina ragmen tekstil ve
turizm isletmelerinde calisan kadin katilimcilarin  motivasyon araglarini

onemsedikleri sdylenebilir.

Turizm ve tekstil isletmelerinde c¢alisanlarin cinsiyeti ile uygulanan
motivasyon araglart agisindan degerlendirilmesi sonucunda degiskenler arasinda

anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Bu durumda HO hipotezi kabul edilir.

4.7.3.2.Turizm ve Tekstil isletmelerinde Calisanlarin Yas: ile Uygulanan

Motivasyon Araclarina iliskin Tek Faktérlii Varyans Analizi

Turizm ve tekstil isletmelerinde ¢alisanlarin yasi ile uygulanan motivasyon
aracglar1 arasinda anlamli bir farkin olup olmamasina yonelik hipotezler kurulmus ve
ikiden fazla bagimsiz gruplar i¢in Tek Yonli Varyans Analizi (One-Way ANOVA)

uygulanarak test edilmistir.

Ho= Turizm ve tekstil isletmelerinde ¢alisan personelin yasi ile uygulanan
motivasyon araglar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi= Turizm ve tekstil isletmelerinde ¢alisan personelin yasi ile uygulanan

motivasyon araglar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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TABLO 15. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Calisanlarin Yas1 ile Uygulanan Motivasyon Araglarina

[liskin Tek Faktorlii Varyans Analizi

Turizm isletmeleri Tekstil Isletmeleri
Varyan Kareler Karele Karele Karele
> | Toplam| s.d Fo g |Sig\Varyans) 1o T e i)
Kaynag pl " | Ortala (p) |Kaynag| Topla | | Ortala gtp
1 masi mi masi
. Grupla 1,12 3 37 Gruplar |84 4 21
Orgiitsel | ; 525 arasi 41 79
ve
,6
Yinetsel G.rl{pla 92,43 164 56 5 57 'G'ruplar 77,21 (153 |50
Araclar r o
Genel 93,55 167 Genel 78,05  [157
Grupla 5,33 3 1,77 Gruplar 1,36 4 .34
Psiko- T arasi 3 arasi ,66 ,62
Sosyal Grupla 84,90 [165 |51 4’ o1 |Gruplar 79,71 1154 |51
Araglar | rici 5 T i
Genel 90,23 168 Genel 81,08  [158
Ekonomi | Grupla (1,12 3 37 Gruplar 2,48 4 62
k T arasi arasi 93 44
Motivas 6824 168 |37 92| 43 101,83 |154 |66
yon Genel Genel
Araglari

Turizm ve tekstil isletmelerinde ¢alisanlarin yasi ile uygulanan motivasyon

araglarina iliskin tek faktorlii varyans analizi ile elde edilen degerler Tablo 15°te

verilmistir. Bu degerlere bakildiginda, turizm isletmelerinde orglitsel ve yonetsel

araglar kapsaminda (F= 0,66; p<0,05), psiko-sosyal araglar kapsaminda (F= 3,45;

p<0,05), ekonomik motivasyon araglar1 kapsaminda (F= 0,92; p<0,05) bulunmustur.

Ayni1 zamanda tekstil isletmelerinde Orgiitsel ve yonetsel araglar kapsaminda (F=

0,41; p<0,05), psiko-sosyal araglar kapsaminda (F= 0,66; p<0,05), ekonomik

motivasyon araglar1 kapsaminda (F= 0,93; p<0,05) degerlerine ulasilmistir. Bu

durumda, yasa gore degerlendirildiginde turizm isletmelerinde ¢aligsanlara uygulanan

psiko-sosyal motivasyon araglari arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bir

baska ifade ile yas ile psiko-sosyal araclar arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde 6nemli

bir farklilik goriillmektedir. (F=3,455; p<0,05). Bu durumda H1 hipotezi kabul edilir.

Ho hipotezi redd

edilir.
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TABLO 16. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Calisanlarin Yas1 ile Uygulanan Motivasyon

Araglarinin Degerlendirilmesine iliskin Grup Istatistikleri ve Tukey Testi Sonuglar

TURIZM iISLETMELERI TEKSTIL iSLETMELERI
N N w Iy N N w
. — H g O a1 — N g o & u
Faktor| Yas |[N| X [SS. | 4 o & | ZF4N| ¥ |sS.| &< o & o g <
= & SN | = - & = B = g
" 93 s 5|7 " dd 58 s
@ @ n q | wn “
24 yas ve25 2,73 84 R 242,73 70 RS
alt1
5
'S [25-34 yas(80 2,95 |67 - - - - 532,77 |,69 - - -
15
<
S [35-44yasp5 2,88 |79 - -] - - 592,67 |67 - -] -
3
=§ 45-54 yasi8 [2,73 |84 - -] - - 202,56 |84 - -] -
%]
> 55 vyask F | 2 2,42 |60
2 ve usti
© 16 2,88 |74 ] 15[2,69 |,70 R
Toplam (8 8
24 yas veR5 2,68 |74 ] 252,66 |71 R
alt1
25-34 yas 80 (3,00 |,65 - - - 532,75 |75 - |- -
35-44 yas |56 [3,00 |76 - - - - 592,71 |68 - |- -
5 W5-54yasB 30189 | - [*| - | - 202,64 |72 - -] -
@
[
E 55 yas ve- | - i N i 2 (1,95 |57 i |
S jistil
L
o 16 2,92 |73 ] 152,70 |71 ]
:\,—‘, Toplam (9 9
o
24 yas vel25 [2,01 |52 R 252,08 |85 ]
g alt1
£
2 [25-34yas80 2,13 |61 - -] - - 532,15 |82 - -] -
=
5. [B5-44yasp6 23|70 | - |- - | - 59,04 [81 | - [-| -
«
2z
g 45-54 yasi8 2,32 71 - -] - - 20(1,82 |56 - -] -
g 55 yas ve- F F T 2 p71R02| | |
g isti
=]
-~
M [toplam [169[2,15 |63 - -1 - 1592,06 |81
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Tablo 16'da farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandigini1 gosteren goklu
Karsilastirma testi (Tukey Testi) sonuglarina iligkin bulgular verilmistir. Tablo 16’da
ulagilan veriler incelendiginde, Turizm Isletmeleri agisindan uygulanan ekonomik,
psiko-sosyal orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari ile yas gruplari incelendiginde
degiskenler arasinda 6nemli bir farklilik olmadigi goriilmektedir. Buna karsilik,
“psiko-sosyal motivasyon araglar1” ile “yas” degerlendirildiginde “25-34 yas - 45-54
yas” ikili gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirtilebilmektedir. Bu
durumda, “25-34 yas” araligindaki ¢alisanlarin, “45-54 yas” araligindaki calisanlara

gore daha fazla psiko-sosyal motivasyon araclart ile ilgili degerlere ©Onem

verdiklerini sdyleyebiliriz (¥ 25.34 vas= 3,00).

4.7.3.3. Turizm ve Tekstil isletmelerinde Calisanlarin Medeni Durumu
ile Uygulanan Motivasyon Araclarinin Karsilastirilmasi

Turizm ve tekstil isletmelerinde calisan personelin medeni durumu ile
uygulanan motivasyon araglari arasinda anlamli bir farkin olup olmamasina yonelik
hipotezler kurulmus ve ikiden fazla bagimsiz gruplar igin T-Testi yapilarak

hipotezler incelenmistir.

Ho= Turizm ve tekstil isletmelerinde c¢alisanlarin medeni durumu ile
uygulanan motivasyon araglari arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi= Turizm ve tekstil isletmelerinde c¢alisanlarin medeni durumu ile

uygulanan motivasyon araglar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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TABLO 17. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Calisanlarn Medeni Durumu ile Uygulanan
Motivasyon Araglarinin Karsilastirilmasi ( T Testi Sonuglari)

Turizm Isletmeleri Tekstil isletmeleri
C|2t5|y N | X |ss |[sd]| t P|p| t |sd|[ss| X N

@ Evli 108 2,77 |79 .69 [2,68 (118
3£3 76
£ S g Bekar (60 [308 |60 | 166 |-2,76(,01| " |-30 | 156 |74 [2,73 40
Bni© =

<
5 >~

. [Evii 109 2,85 |77 ,70 2,67 [119
Eé‘% 167 |-1,57 | ,11 46 73 | 157
‘% & & [Bekar |60 (3,03 |64 5 ' K 75 2,77 40
a w <
x o ¢ [EVl 109 2,22 |64 .85 2,10 [119
Egs 24
2.2 :«f 167 | 1,78 | ,07 |’ 1,16 | 157
25 <
W= =

Tablo 17° de hangi hipotezin kabul edilecegine karar verilmesi i¢in 0,05
anlamlilik diizeyinde p<0,05 bir degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Turizm
isletmelerinde calisanlara uygulanan motivasyon araglarinin “orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglar1” acisindan degerlendirilmesi ile medeni durum arasindaki fark
onemlidir. Bu durumda Ho hipotezi reddedilir. Bu kapsamda, turizm isletmelerinde
calisanlara yonelik uygulanan orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglart kapsaminda
incelendiginde, evli ¢alisanlarin (¥evii = 2,77), bekar calisanlarin (¥ bekar= 3,08), psiko-
soyal araglara gore, evli calisanlarin (¥ewi=2,85), bekar calisanlarin (¥pekar= 3,03)
degerinde oldugu ve ekonomik motivasyon araglari kapsaminda bakildiginda, evli
calisanlarm (¥evi= 2,22) degerinde oldugu goriilmektedir. Bu degerlere bakildiginda
psiko-sosyal araglar kapsaminda bekar galisanlarin uygulanan motivasyon araglarini
onemsediklerini sdyleyebiliriz. Ancak ekonomik motivasyon araglari kapsaminda
bekar calisanlarin uygulanan motivasyon araglarina verdikleri onem derecesi
belirlenememistir. Turizm isletmelerinde bekar ¢alisanlarmn (¥bekar=3,08) Orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araglarina verdigi nem derecesi ile evli ¢alisanlarm (¥evi=3,23)
orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarina verdigi onem derecesi bakimindan

anlamli bir farklilik gosterdigi belirtilebilmektedir.
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4.7.3.4. Turizm ve Tekstil isletmelerinde Calisanlarin Egitim Durumu ile
Uygulanan Motivasyon Araclarina Iliskin Tek Faktorlii Varyans Analizi

Turizm ve tekstil isletmelerinde calisanlarin egitim durumu ile uygulanan
motivasyon araglari arasinda anlamli bir farklilik olup olmamasina yonelik hipotezler
kurulmus ve ikiden fazla bagimsiz gruplar i¢in Tek Faktorlii Varyans ve Analizi

uygulanarak test edilmistir.

Ho= Turizm ve tekstil isletmelerinde ¢alisanlarin egitim durumu ile
uygulanan motivasyon araglari arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi= Turizm ve tekstil isletmelerinde ¢alisanlarin egitim durumu ile
uygulanan motivasyon araglar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 18’de hangi hipotezin kabul edilecegine karar verilmesi icin 0,05

anlamlilik diizeyinde p<0,05 bir degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Turizm ve

Tekstil Isletmeleri’nde ¢alisanlarin egitim durumu ile uygulanan motivasyon

araclarina iligkin Tek Faktorlii Varyans Analizi verilmistir.

TABLO 18. Turizm ve Tekstil isletmelerinde Calisanlarin Egitim Durumu ile Uygulanan Motivasyon
Araclarina Iliskin Tek Faktorlii Varyans Analizi

Turizm isletmeleri Tekstil isletmeleri
Varya| Karele Karele Karele Karele
ns r sd r E Sig. | Varyans r sd r E Sig(p
Kayna| Topla | | Ortala (p) | Kaynag | Topla | = | Ortala )
81 mi masi mi masi
. ;Brfurﬂ 9,789 4 2,447 4,76 Gruplar 1,97 4 ,49 99 |41
;f g arasi 001 arast
*Eé Grupl |83,764 (163 |514 Gruplar [76,08 (153 |49
g’% ar ici ici
Q =
2 Genel 93,553 (167 Genel 78,05 [157
Srrum 5,324 4 (1,331 Gruplar 41 4 .10 19 |93
arasi
arasl 2,57 ,040
g Grupl 84,911 (164 |518 Gruplar [80,67 [154 |52
§ - ar igi igi
]
g 90,235 (168 81,08 [158
B £ Genel Genel
a <
Srrur)l 2,579 4 |645 (1,61 174 Gruplar 306 4 |76 1,16 |32
X5 - arasi
é % ; arasi
2 $2 |Grupl 65,668 (164 400 Gruplar
£e< |ais igi
Genel 9,789 |4 2,447 Genel 101,25 (154 |65
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Tablo 18’deki bulgular 1s181inda Turizm isletmelerinde calisanlarin egitim
durumu ile uygulanan motivasyon araglari arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.
Bir bagka ifadeyle egitim durumu ile yonetsel ve orgiitsel, psiko-sosyal ve ekonomik
motivasyon araglar1 arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde o6nemli bir farklilik
goriilmektedir. (F=4,76; p<0,05; F=2,57; p<0,05; F=1,61; p<0,05).

TABLO 19. Turizm ve Tekstil isletmelerinde Calisanlarin Egitim Durumu ile Uygulanan Motivasyon
Araglarmin Degerlendirilmesine liskin Grup Istatistikleri ve Tukey Testi Sonuglar

Turizm isletmeleri Tekstil isletmeleri
Egitim - Sl _| g _ = |7

Faktor & N X |ss.| & = & S3SIN Y |ss &l = F 5

Durumu a 3 g 2 a 8 g 2
(=4 « @ [=4 © @
3 b= 3 =2

ilkogretim 35 [2,58 |80 - - * - |65 (2,60 ,69 |- - - -

3

E’ lise 50 2,72 |63 - - * - 57 2,67 ,67 | - - -

<

2 Onlisans 35 [2,98 |78 - - - - 19 2,87 |69 | - - -

- lisans 44 3,18 |68 * * - - (15 (2,90 ,85 |- - - -

2

é lisans Ustu 4 3,39 |53 - - - - R 3,00 |70 | - - -

&

:© Total 168 2,88 |74 | - - - 158 (2,69 ,70 |- - - -
ilkogretim 36 2,81 |75 | - - - 66 [2,69 |74 | - - -
lise 50 2,72 |65 | - - - 57 [2,68 ,69 |- - - -

= Onlisans 35 [3,08 |75 [ - - - 19 (2,83 ,69 |- - - -

E

2 lisans 44 33,11 |73 - - - 15 2,66 |79 | - - -

g

Z lisans Ustu 4 2,61 |68 | - - - 2 2,54 |25 | - - -

wn

I

= Total 169 292 |73 + | + F [59 2,70 |71 - F

a

- ilkogretim (36 2,26 |78 | - - - 66 (2,00 ,81 |- - - -

5

=

g lise 50 2,22 |64 | - - - 57 2,04 |78 | - - -

<«

=

S ©6nlisans (35 2,22 |62 | - - - 19 2,30 |92 | - - -

]

2

e lisans 44 1,97 |48 | - - - 15 2,24 |80 | - - -

=

A2

g lisans Ustu 4 1,89 |17 | - - - 2 1,28 |20 - - -

g

é Total 169 2,15 |63 | - - - 159 2,06 |81 | - - -

Tablo 19'da farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandigini gosteren ¢oklu

karsilastirma testi (Tukey Testi) sonuglarina iliskin bulgular verilmistir. Tablo 19°da



94

ulasilan veriler incelendiginde, Turizm Isletmeleri agisindan uygulanan ekonomik,
psiko-sosyal motivasyon araglart ile egitim durumu gruplar incelendiginde
degiskenler arasinda Onemli bir farklilik olmadigi goriilmektedir. Buna karsilik,
“yOnetsel ve Orgiitsel motivasyon araclar1” ile “egitim durumu” degerlendirildiginde
ilkdgretim (¥=2,58) ile lisans (¥=3,18) ve lise (¥=2,72) ile lisans (¥ =3,18) ikili
gruplart arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirtilebilmektedir. Bu durumda,
“lisans” seviyesinde egitim derecesine sahip turizm isletmelerindeki ¢alisanlar, “lise”
seviyesinde egitim derecesine sahip turizm isletmelerindeki calisanlara goére daha
fazla orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari ile ilgili degerlere 6nem verdiklerini

sOyleyebilmektedir.

4.7.3.5. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Calisanlarin Kidemi ile
Uygulanan Motivasyon Araclarina Iliskin Tek Faktorlii Varyans Analizi

Turizm ve tekstil isletmelerinde ¢alisan personelin kidemi ile uygulanan
motivasyon araglar1 arasinda anlamli bir farkin olup olmamasina yonelik hipotezler
kurulmus ve ikiden fazla bagimsiz gruplar i¢in Tek Faktorlii Varyans analizi

uygulanmis ve veriler analiz edilmistir.

Ho= Tekstil ve turizm isletmelerinde ¢alisanlarin kidemi ile uygulanan
motivasyon araglar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hi= Tekstil ve turizm isletmelerinde ¢alisanlarin kidemi ile uygulanan

motivasyon araglari arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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TABLO 20. Turizm ve Tekstil Isletmelerinde Calisanlarin Kidemi ile Uygulanan Motivasyon
Araglarina iliskin Tek Faktorlii Varyans Analizi

Turizm isletmeleri Tekstil isletmeleri
v Karel Kareler si v Karel Kareler sig(
aryans | Kareler ig. aryans areler i
v . s.d. | Ortalam F & v . s.d. | Ortala F &
Kaynagi | Toplami (p) Kaynagi Toplami p)
asl masi
Gruplar 11,22 4 [2,80 5,55 1,26 4 131 ,62 |64
’ ’ ! Gruplar arasi
_— arasi
Orgitsel ve
Yénetsel | Gruplar (82,33 (163,50 ,000  [e79 [is3 |s0
= Gruplar igi
Araglar ici
78,05 157
Genel 93,55 167 Genel
Gruplar 10,69 |4 2,67 127 4 |06 ,131 |97
’ ’ Gruplar arasi
arasl
Psiko-Sosval [ Gruplar 79,54 (164 |48 5,51|,000 o8l 154 152
Araglar ici Gruplar igi
81,08 158
Genel 90,23 168 Genel
Gruplar 3,82 4 |95 2,43],050 5,24 4 [1,31 2,037 ,09
Ekonomik | ;.o Gruplar arasi
Motivasyon
99,07 154 |64
Araglan | Genel 64,42 (164 |39 Genel

Tablo 20°deki bulgular 1sginda Turizm isletmelerinde ¢alisanlarin kidemi ile

uygulanan motivasyon araglari arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Bir bagka

ifadeyle egitim durumu ile yonetsel ve oOrgiitsel, psiko-sosyal ve ekonomik

motivasyon araclart arasinda 0,05 anlamhilik diizeyinde oOnemli bir farklilik

goriilmektedir. (F=5,55; p<0,05; F=5,51; p<0,05; F=2,43; p<0,05).



96

TABLO 21. Turizm ve Tekstil Isletmeleri’nde Calisanlarin Kidemi ile Uygulanan Motivasyon
Araglarinin Degerlendirilmesine iliskin Grup Istatistikleri ve Tukey Testi Sonuglar

Turizm Isletmeleri Tekstil Isletmeleri
Syl = Syl ~
5 = ve ? B < = ve ? 05 <
2 R RN = = R I = =
< Kidem | N | X |ss. daha SRS ﬁ<N X |ss daha SR
< < > @ < > @
= az = EIE g az = 9% =
=] =1
o o
5 yil ve[/5 (3,00 74 i i - 67 2,60 |,63 |- - - -
daha az
Y 6-10 yil |61 [2,75 |64 - - - |- * 56 2,79 |63 | - - -
£
= 11-15yi1l[24 2,55 |78 | L x| * P4aPp721]89 | A .
E
£ [1620ylp 369 |76 | - * | L 9 2,80 [1,08 | - b -
>~
2]
% 21 yil ved [3,87 |41 | - 2 2,64 |70 | - - -
P2 daha * | *
2 [ffazla
©
Toplam 168 2,88 |74 |- bR 15 269 |70 | T N
8
S yil ve[76 (3,04 67 |- - * - | 68 2,67 |71 | - - -
daha az
6-10y1l |61 [2,82 |66 | - - - 56 [2,73 |68 | - - -
11-15y1l 24 2,51 (85 [* - - * [k 24 2,67 |82 | - - -
16-20 yil 4  [3,70 |56 |- - * - - 9 2,79 |76 | - - -
3
E« 21 yil ved [3,72 |45 | - * -+ 2 2,54 |51 | - - -
- daha
= fazla
>
8
% [Toplam [169 2,92 [73 | - F T 15 2,70 |71 | HE R
= 0
o)
o
S yil vell6 2,14 |67 | - - - x 68 (1,87 |,70 |- - - -
daha az
£ b-10yil |61 [2.20 [52 | - F B 56 2,19 |86 | - -
z
: 11-15y1l 24 2,12 |60 | - - - x 24 2,33 1,92 |- - - -
Z
E 16-20 yild 2,42 1,04 | - - -+ 9 [1,95 |74 | - - -
=)
i 21 yil ved 3,07 |74 | - - - 2 2,28 |80 | - - -
g [(daha
=]
g [fazla
=
Toplam [169 2,15 |63 |* * x| | 15 2,06 |81 | - - -
9
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Tablo 21°de, turizm ve tekstil isletmelerinde c¢alisanlarin kidemi ile
uygulanan motivasyon araglarinin degerlendirilmesine iliskin grup istatistikleri ve
farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandigini gosteren ¢oklu karsilastirma testi
(Tukey Testi) sonuglarina iliskin sayisal veriler bulunmaktadir. Tablo 21°de ulasilan
veriler incelendiginde, Turizm Isletmeleri acisindan uygulanan orgiitsel ve yonetsel,
ekonomik, psiko-sosyal motivasyon araglart ile kidem gruplar incelendiginde
degiskenler arasinda 6nemli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle,
“oOrgiitsel ve yonetsel motivasyon araglar1” ile “kidem” degerlendirildiginde “6-10 y1l
(¥=2,75) ile 21 yil ve daha fazla (¥ = 3,87)”, “11-15 y1l (X = 2,55) ile 16-20 yil (¥ =
3,69)”, “11-15 yil ile 21 yi1l ve daha fazla” ikili gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik
oldugu belirtilebilmektedir. Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari kapsaminda,
"21 yil ve daha fazla" kideme sahip olan calisanlarin diger kidem seviyesine sahip
calisanlara gore daha fazla bu araglarla ile ilgili degerlere 6nem verdikleri

belirtilmektedir. “Psiko-sosyal motivasyon araglar1” ile “kidem” degerlendirildiginde
“5 yil ve daha az (¥ = 3,04) ile 21 yil ve daha fazla (¥ =2,51)”, “11-15 yil ile 16-20
yil (;? = 3,70)”, “11-15 yil ile 21 y1l ve daha fazla (/'? =3,72)” ikili gruplar1 arasinda

anlamli bir farklilik oldugu belirtilebilmektedir. Psiko-sosyal motivasyon araglari
kapsaminda, "21 yil ve daha fazla" kideme sahip olan g¢alisanlarin diger kidem
seviyesine sahip caliganlara gore daha fazla bu araglarla ile ilgili degerlere dnem
verdikleri  belirtilmektedir. “Ekonomik motivasyon araglar” ile “kidem”
degerlendirildiginde “5 yil ve daha az (¥ = 2,14) ile 21 yil ve daha fazla (¥ = 3,07)",
“6-10 yil (f'?= 2,10) ile 21 yi1l ve daha fazla”, “11-15 yil (5?=2,12) ile 21 y1l ve daha
fazla” ikili gruplari arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirtilebilmektedir.
Ekonomik motivasyon araglar1 ile kidem seviyeleri degerlendirildiginde, “21 yil ve
daha fazla” kidem seviyesine sahip calisanlarin uygulanan motivasyon araglarina

daha fazla 6nem verdikleri belirtilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Gilinlimiiz rekabet ortaminda, i goren motivasyonun kar maksimizasyonu ve
verimlilige olan dogrudan katkisi ve sebebiyle, motivasyon araglarinin belirlenmesi
ve 1s gorenlere uygulanmasi biiylik 6nem tagimaktadir. Motivasyon araglarinin
kullanimi  dogrultusunda saglanan, is doyumuyla birlikte gelen maksimum
performans, is gorenler i¢in verimlilife dogrudan katki saglayan bir kaynak

durumundadir.

Turizm ve tekstil isletmelerinde ¢alisan motivasyonunu saglayan araglarin
kiyaslamas1 yapilarak, benzerliklerini ve farkliliklarini ortaya koymak, ilgili
isletmelere katki saglamasi ve yapilacak caligmalara 1s1k tutmasi bakimindan

Onemlidir.

Katilimer ¢alisanlara, yoneticilerinin uyguladigi motivasyon araglarina
bakildiginda, ¢alisanlara uygulanan motivasyon araglariin isletmelerde “cinsiyet”
bakimindan anlamli bir farklilik gostermedigi ancak katilimeilarin; “yas”, “medeni
durum”, “egitim seviyesi” ve “kidem” durumlarma gore degisiklik gosterdigi
goriilmektedir. Bu dogrultuda, calisanlara saglanan imkanlar dahilinde, edinilen
fayda ve zararlarinin hem turizm igletmeleri hem de tekstil isletmeleri agisindan
incelenmesi ve isletmelerin gelecegi igin belirlenmesi ve gerekli dnlemlerin alinmasi

Onemlidir.

Yapilan analizler sonucunda ulasilan veri setinde, turizm ve tekstil
isletmelerinde ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile uygulanan motivasyon araglari
acisindan degerlendirilmesi sonucunda, degiskenler arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilememistir. Diger bir ifadeyle, turizm ve tekstil isletmelerinde ¢alisanlarin
demografik ozellikleri ile motivasyon araglart arasinda anlamli bir farklilik

bulunmadig: belirtilebilmektedir.

Calisan  motivasyonunun saglanabilmesi i¢in ¢alisanlara uygulanan
motivasyon araglarinin, tekstil isletmeleri ve turizm isletmeleri agisindan
degerlendirilerek, elde edilen bulgular yorumlanmistir. Uygulanan motivasyon
araglarinin 6nem ve farkliliklarinin belirlenmesi, 6zellikle miisteriler ile dogrudan
iletisim kuran c¢alisanlarin, nasil davranislarda bulunmalar1 gerektigi ve bu
davraniglarin yoneticiler agisindan pozitif yonde nasil gelistirilmesi dogrultusunda,

isletmeler agisindan faydali olacag: diistiniilmektedir.
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Verilerin analizlerinden elde edilen sonuglara bakildiginda, bazi yerel
isletmelerin i gorenlere saglanmasi gereken sosyal yardimlar ve haklar bagligi
altinda incelenen, saglik sigortasini ve kaza sigortasini saglamada eksiklikler oldugu
goriilmiistlir. Sosyal yardimlar ve haklar mevcut hukuk kuralariyla kismen zorunlu
hale getirilmistir. Bu haklar, ekonomik bir 6diil sayilmanin 6tesinde kisilerin temel
haklar1 arasinda yer almaktadir (Herzberg, 1971). Bu dogrultuda, bu haklar
korunmali ve daha iyi sekillerde ¢alisanlara sunularak ayni zamanda bir tesvik aract
olarak kullanilmalidir. Dolayistyla isletmelere, ¢calisanlarin sosyal yardimlarina 6nem
verilmesi ve haklarinin korunmasi konusunda dikkatli olunmasi gerekligi belirtilerek,
yerel isletmelerde insan kaynagi birimi bulunmayan isletmeler igin ¢alisan
motivasyonu saglamak, bu dogrultuda motivasyon araglarina daha fazla 6nem
verilmesi amaciyla ayrica bir insan kaynagi birimi olusturmalar1 Onerisinde
bulunulabilir. Isletmeler, sadece is goren segiminde degil aym zamanda yonetici
se¢ciminde de 6zenli davranmali, isletmenin yoneticisi veya insan kaynaklar1 birimi
tarafindan, i gorenlerin duygularima hitap ederek motivasyonlarmi arttiracak

motivasyon araglarinin kullanimina 6nem verilmelidir.
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EK: ANKET FORMLARI

Uretim ve Hizmet Isletmeleri Kapsaminda Cahsanlarin Motivasyonunu
Saglayan Arag¢larin Belirlenmesi: Usak Ili Ornegi

Sayn llgili,
Bu anket, ‘Uretim ve Hizmet Isletmeleri Kapsaminda Calisanlarin
Motivasyonunu Saglayan Araclarin Belirlenmesi’ amaciyla yapilan Usak
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dal1 tarafindan yiiriitiilen
tez ¢alismasi i¢in veri toplama araci olarak hazirlanmistir. Verece§iniz cevaplar
bilimsel bir ¢alismada kullanilacagindan, isim belirtmenize gerek olmayip, elde
edilen bilgiler kesinlikle arastirmanin amaci disinda kullanilmayacaktir.
Katkilarimizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.
Hilal KAVAK
Doktor Ogretim Uyesi Veli Erding OREN
MOTiVASYONDA OZENDIRIiCi ARACLAR FORMU

Saymn lgili,
Bu ankette dogru ya da yanlig cevap
y .. g g

yoktur. En dogru cevap sizin| 3 g
diistincenizi yansitacak cevap % = S
olacaktir. Liitfen asagida belirtilen | E| 2| § § =

s davraniglara  katilma  derecenizi; | £ % = S E

A ‘Kesinlikle Katihyorum’, % El 8| E]
‘Katihyorum’, ‘Kararsizim’, | = = Q Q =
‘Katilmiyorum’, “Kesinlikle | | ™ £
Katilmiyorum’ segeneklerinden size E v
en uygun olaninin altma (X) isareti
koyarak belirtiniz.
Is yerimizde iicret artis1 uygulamasi

. kullanilmaktadir. 1213 14715
Isyerimizde primli {icret uygulamasi

2 kullanilmaktadir. L2383 4]5
Isletmenin  elde  ettigi  kardan

3 calisanlara pay verilmesi politikast | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
kullanilmaktadir.
Isyerimizde, c¢alisanlarm daha etkin
calismasi i¢in ekonomik 0&zellikte

4 odilller  (ikramiye, izin vb)| L | 2 | 3| 4| O
verilmektedir.

5 Is yenrmzd_e caliganlara kira yardimi 11213lals
verilmektedir.

6 Is yer1m1;de gal}sanlara giyecek 112131als
yardimi verilmektedir.

7 Is yer1m1;de ga!lsanlara dogum 112131als
yardimi verilmektedir.

5 Is }ferlmlzde_ calisanlara o6liim yardimi 11213]als
verilmektedir.

9 Is yerlmlzd? calisanlara aile yardimi 11213]als
verilmektedir.




Is yerimizde calisanlara yiyecek

10 yardimi verilmektedir.
Is yerimizde ¢alisanlara yakacak
11 . .
yardimi verilmektedir.
Isyerinde belirli  6lgiilerde  kendi
12 . . .
kararlarimi almama izin verilmektedir.
Calisanlarin iligkilerinin gelismesi i¢in
13 sosyal gruplara katilmalarinin zorunlu
tutulmaktadir.
Isyerimde bana deger verildigini
14 hissetmek beni daha ¢ok calismaya
ozendirmektedir.
Isyerimde  caligmalarimin  takdir
15 edilmesi beni daha ¢ok c¢alismaya
Ozendirmektedir.
Isyerimde adamina gére basar
16 degerlendirmesi ~ yapilmasit  beni
olumsuz etkilemektedir.
17 Sorumlulugum arttikga aldigim Ticret
de artmaktadir.
18 Isyerinde yiikselmem icin gerekli
imkanlar verilmektedir.
Isyerimde  ¢alisanlarin  basarisini
19 degerlendirmek icin belirli (Herkes
icin aymt  kurallar)  standartlar
kullanilmaktadir.
Isyerime ilk geldigimde yabancilik
20 .
cekmedim.
Isyerimi sahiplenmem i¢cin
21 yOneticilerim fazladan 0zen
gostermektedir.
Yeni gelen personelin ¢evreye uyum
22 saglama  siireciyle  yoneticilerim
birebir ilgilenmektedir.
Isyerimizde emeklilik sigortast
23
yapilmaktadir.
24 Isyerimizde saglik sigortasi
yapilmaktadir.
Isyerimizde kaza sigortasi
25
yapilmaktadir.
Calisma atmosferini olumsuz
26 etkileyen Ogeler kaldirilarak, bizlere
psikolojik giivence verilmektedir.
Isyerimizde, diisiince ve onerilerimi
27 ozgiirce sOylememe imkan

taninmaktadir.
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28

Isyerimizde, calisanlarin bos
zamanlarmi degerlendirmek amaciyla
sosyal etkinlikler(sportif —ugraslar,
geziler, 6zel giinler, eglenceler vb.)
diizenlenmektedir.

29

Calisanlart  ilgilendiren  kararlarin
alinmasinda calisanlarin diisiince ve
istekleri dikkate alinmaktadir.

30

Yoneticilerimiz, bazi  c¢alisanlara
yetkilerini devrederek
sorumluluklarini paylasmaktadir

31

Calisanlarin, isletme i¢i  egitim
olanaklarindan yararlanmasi
saglanmaktadir.

32

Calisanlarin, isletme dis1 egitim
olanaklarindan yararlanmasi
saglanmaktadir.

33

Calisanlarin  mesleki  gelisimlerine
olanak tanimak i¢in egitimlerine 6nem
verilmektedir.

34

Yiikselmede, personel politikasina
uygun olarak calisanlarin
eksikliklerini  tamamlamasi  igin
olanaklar taninmaktadir.

35

Isyerimizde, calisanlarin
diisiincelerinin 6nemseyerek kararlara
katilmalarinin tegvik edilmektedir.

36

Isyerimizde iletisim kanallarinin iyi
yonlendirilmesi ~ orgiit  isbirligini
giiclendirmektedir.

37

Isyerimizde, is genisletmeyi
(Isgdrenin birbirine benzeyen birkag
gorevi birlikte yliriitmesi konusunda
sorumlu tutmak) etkili bir motivasyon
araci olarak kullanilmaktadir.

38

Isyerimizde, is zenginlestirme (Tek bir
isin basindan sonuna kadar yapilip
bitirilmesinden bir is goérenin sorumlu
tutulmasi) etkili bir motivasyon araci
olarak kullanilmaktadir.

39

Is yerinde esnek zaman calisma
uygulamast  verimli  c¢alismamizi
saglamaktadir.

40

Isyerimizde, stresli is ortamindan uzak
tutmak  i¢in  miizikli  ortamda
calismamiza izin verilmektedir.

41

Isyerimizde, fiziksel calisma
ortamlarinin uygunluguna (sicaklik,
nem, aydinlatma, giiriilti vb.) 6nem
verilmektedir.
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KISIiSEL BiLGi FORMU
Liitfen durumunuza uygun olan secenegi isaretleyiniz.
1) Cinsiyetiniz: Erkek( ) Kadin( )
2) Yasmiz: 24 Yas ve alti( ) 25-34 Yas( ) 35-44 Yas(
)

45-54Yas( ) 55 Yas ve tistli( )

3) Medeni Durumunuz: Evli () Bekar ( )

4) Egitim Durumunuz: ilkdgretim( ) Lise( ) Onlisans( )
Lisans( ) Lisanstistii( )

5) GOreviniz:.......cooovvenveiriiniennannannnn,

6) Departmaniniz:..............................

7) Kideminiz: 5Yilvedahaaz( ) 6-10Yi( ) 11-15Yil( )
16-20Y1l( ) 21 Y1l ve daha fazla( )

8) Calismakta oldugunuz isletmedeki kideminiz:
S5Yilvedahaaz( ) 6-10Yi( ) 11-15Yil()
16-20Y1l( ) 21 Y1l ve daha fazla( )

9) Isletmenin Sinifi:  Tekstil Isletmesi( ) Otel Isletmesi( )




