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ONSOZ

Isgoren devir hizi giiniimiizde isletmelerin  basar1 kriteri olarak
goriilmektedir. Isgdrenlerin devamliligy; sirketlerin operasyonel agidan pozitif yonde
gelismesine ve sirket kiiltiiriiniin olusmasina fayda saglar. Isgérenlerin devamlilik
davraniglari; Orgiit igerisindeki ¢alisma sartlar1 ve yonetimsel yetkinliklere bagh
olarak degismektedir.Calisanlar arasi motivasyon ve atmosfer; calisanlarin orgiit ici
stresin degisiminde Onemli bir rol oynamaktadir. Bu kapsamda bu arastirmada,

isgdren devir hizinin, i motivasyonuna etkisi incelenmistir.

Ogrencisi oldugum ilk giinden itibaren destegini esirgemeyen ve ornek
aldigim, c¢alismanin baslangi¢ siirecinden tamamlanmasia kadar, biiylik emegi
gecen danigman hocam Sayin Dog. Dr. Bayram SAHIN ‘e tesekkiirii bor¢ bilirim.
Ayrica egitim hayatim boyunca bende emegi olan ve adim1 sayamadigim tiim

hocalarima tesekkiirlerimi sunuyorum.

Zor zamanlarimda, sadece varliklariyla bile bana gii¢ veren ve her zaman
yanimda olacaklarini bildigim kardesim Melis FORSINAC ve kardesim Asya
FORSINAC’a sevgilerimi iletiyorum.

Egitim hayatim boyunca yanimda bulunan ve yiiksek lisans egitimim i¢in
motivasyon kaynagim olan, varhigiyla her seyi anlamli kilan Cagatay

BAYRAKTAR a tesekkiirlerimi iletiyorum.

Son olarak desteklerini her zaman yanimda hissettigim beni bugiinlere getiren
ve hayatimin her noktasinda ¢ok biiylik emekleri olan, hi¢cbir zaman desteklerini
esirgemeyen, haklarini asla 6deyemeyecegim babam Hakan FORSINAC’a ve annem

Nurcan FORSINAC a tesekkiirii borg bilirim.

Balikesir, 2019 Melike FORSINAC



OZET

ISLETMELERDE ISGOREN DEVRI VE ORGUT iCi MOTiVASYON
ILISKIiSi: HIZLI YEMEK (FAST FOOD) iISLETMELERI CALISANLARI
UZERINDE BiR ARASTIRMA

FORSINAC, Melike
Yiiksek Lisans, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim Dali
Tez Damismani: Do¢. Dr. Bayram SAHIN
2019, 136 sayfa

Sektorel anlamda Tiirkiye’de dahil olmak iizere tiim diinya {ilkelerindeki
isletmelerde isgdren devir hizi, kurumun tiim dinamiklerini etkileyen en onemli
problemlerden biri olmustur. ise alinan personellerin oryantasyon siireglerinin uzun
olmasi, isin icerigi ile ilgili zamana yayilan bilgi birikimi siirecinin tamamlanmasi,
insan kaynaginin kaybedilmemesi adina biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu durum hem
verilen hizmetin kalitesini etkilerken hem de firmalarin ¢alisanlara yaptig1 yatirimin
uzun vadede karsiligin1 alamamalarina sebep olmaktadir. Deneyimler ve bilgi
birikimi c¢alisan kaynakli degerler olup, calisan kaybi ile bu birikimler de kaybolur.
Ayni deneyim ve bilgi birikiminin tekrardan yakalanabilmesi i¢in yeni bir ¢alisan
alinmasi, bu ¢alisanin faaliyet gosterilen sektore bagli olarak ayni seviyeye ulagsmasi
3 ila 6 ay arasinda bir zaman kaybi anlamina gelmektedir. Bir isgoren i¢in yapilan
uzun siireli yatirnm sonunda isgdrenden beklenen, yeterli bilgi seviyesine ulagsmasi ve
misterilere sunulan hizmet kalitesini hedeflenen seviyelerin iizerine tagimasi

olacaktir.

Arastirmanin amact isletmelerde isgéren devri ve Orgiit ici motivasyon
iliskisinin incelenmesidir. Bu baglamda arastirmaya Bursa, Ankara ve Izmir
illerindeki 47 fastfood isletmesinde bulunan toplam 1037 calisan arasindan rastgele
secilmis 526 kisi katilmistir. Verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmistir.
Arastirma sonucunda Fast-food isletmeleri c¢alisanlart agisindan motivasyon ve
isgoren devri degiskenleri arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski tespit
edilmistir. Bu cercevede orgiit ici motivasyonu yiiksek olan isgdrenlerin iggdren

devir niyetlerinin diisiik oldugu sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Isgéren Devir Hiz1, Fastfood Isletmeleri, Motivasyon



ABSTRACT

RESEARCH ON THE EFFECT OF PERSONEL TURNOVER RATE ON
FAST FOOD COMPANIES TO EMPLOYEE MOTIVATION

FORSINAC, Melike

Master Thesis. Department of Tourism Management
Advisor: Assoc. Prof. Dr. Bayram SAHIN
2019, 136 Pages

Employee turnover rate in the business sector in all countries of the world,
including in Turkey sense, the institution has become one of the most important
problems affecting the entire dynamics. Nowadays, fast food has difficulty in finding
and keeping up human resources. This situation affects both the quality of the service
provided and the investments made by the firms to the employees in the long term.
Experiences and knowledge are employee-driven values, and with the loss of
employees these accumulations also disappear. In order for the same experience and
knowledge to be recaptured, a new employee should be recruited, and the same level
of employment will be 3 to 6 months. The long-term investment made by a staff
member is expected to reach the level of knowledge required by the personnel and to
bring the service quality to the customers above the targeted levels.

The aim of this research is to investigate the relationship between employee
turnover and motivation in organizations. In this context, 526 randomly selected
1037 employees from 47 fastfood enterprises in Bursa, Ankara and Izmir participated
in the study. Questionnaire method was used to collect data. As a result of the
research, a significant and negative relationship was found between motivation and
employee turnover variables for fast food business employees. Within this
framework, it can be said that employees with high motivation within the

organization have low intention to transfer turnover.

Keywords: Employee Turnover, Fastfood Businesses, Motivation
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1. GIRIS

Hizmet sektoriiniin 6nemi kiiresel diizeyde gilinden giine artmaya devam
etmektedir. Yeni miisteri kazanimi kadar mevcut miisterilerin elde tutulmasi verilen
hizmetin kalitesi ve calisan motivasyonu ileyakindan iliskilidir. Isgdren devir hiz,
Insan Kaynaklar1 Y&netimi alaninda son yiizyilin kritik konularindan biri olmustur.
Yasanan bir is kaybi sadece hizmet kalitesi degil firmalarin finansal anlamda da
etkilenmesine sebep olmaktadir. Ozellikle bu konu iizerine ¢ok fazla sayida arastirma
yapilmig ve tespit edilen bulgular {izerinden firmalar tarafindan is giicii kaybi

yasanmamasi adina onleyici aksiyonlar alinmis ve alinmaya devametmektedir.

Motivasyon insanlarin davraniglarini sekillendiren ve insanlar1 yonlendiren
bir giigtiir. Bir kurumda isgdrenlerin ortaya koyduklar1 ¢abayr ayni1 dogrultuda ve
ortak bir hedefe yonlendirebilmek yoneticilerin motive edici davranis bigcimleriyle
miimkiindiir. Fastfood sektoriinde de diger emek yogun olan sektorlerde oldugu gibi
fastfood isletmelerini birbirinden farkli kilacak ayrintilar miisteri memnuniyeti

acisindan olumlu doniisler saglayacaktir.

Motivasyonun amaci, motivasyon araglar1 kullanilarak calisanlarin is tatmin
seviyelerini arttirmak ve isgorenlerin fedakar sekilde, azimle ve istekle calismasini
saglamaktir. Bu bi¢cimde is tatmini saglanan iggérenlerin ¢aligma performanslarinin
artmasi ile isletme verimliligi de artacaktir. Bir isletmede isgdren motivasyonunu
etkileyen pek ¢ok etken bulunmaktadir. Isgéren motivasyonunu etkileyen &nemli

etkenlerden biri de ¢alistig1 isletmenin isgoren devir hizidir.

Isgdren devir hiz1 bir isletmede insan kaynagi stogunun devir hizini ifade etmektedir.
Yani isletmede ¢aligan insanlarin isten ayrilma oranlari ile ilgilidir. Isgdrenler
calistiklar1 isletmede iicretlerini ve sosyal haklarini elde etmenin yaninda, isin
stirekliligini de 6nemsemektedirler. Calistiklari isletmede uzun yillar ¢alisacaklarini
diisiinmeleri isletmeye giiveni artiracaktir. Ote yandan hayatini idame ettirme

konusunda iggorenin tereddiitlerini azaltacagi icin motivasyonunu da yiikseltecektir.
1.1. Problem

Isgoren devir hizi1 en yalin haliyle ¢alisanlarin ise girip ¢ikma 6lciisiinii ifade
etmektedir. Fast food isletmelerinde {iriiniin stoklanmasi genel olarak s6z konusu

degildir. Mal ve hizmetin {retimi haricinde sunumu da iggorenler tarafindan



yapilmaktadir. Ayn1 zamanda iggorenler miisteri ile yiliz ylize iletisim halindedir. Bu
sebeple miisteri memnuniyetinde diger isletmelere gore isgorenlerin etkisinin daha
fazla oldugu sdylenebilir. Fast food isletmelerinde genel olarak isgdren devir hizi
yiiksektir. Bunun sebepleri arasinda emek yogun bir yapida bulunmasi énemli rol
oynamaktadir. Ote yandan isgérenlerin daha az emek harcayarak, daha fazla iicret

alabilecegi islere yonelmesi de yine sebepler arasindadir.

Isgoren devri Fast Food sektoriinde onde gelen problemlerden biridir.Isletme
acisindan egitim zamanimna ayirilan siireg maddi kayip olarak nitelendirilirken,

isgoren agisindan; orgiit igerisindeki motivasyon kaybi olarak goriilmektedir.

e Fast Food sektoriindeki isgdrenlerin isten ¢ikma egilimi ne diizeydedir?

e Fast Food sektoriindeki iggdrenlerin motivasyon araglart demografik dzelliklerine
gore farklilik géstermekte midir?

e Fast food sektdriinde isgdren devrinin fazla olmasinin motivasyon ile dogrudan

bir iliskisi var midir?
1.2. Amag

Fast food isletmelerinde daha once belirtilen sebepler sonucu olusan isgéren
devir hiz1 kontrol altinda tutulmasi gereken bir konudur. Isletmenin isgdren devir
hizinin yiiksek olmasi, maliyeti arttiric bir faktordiir. Isletmelerin ise alim ve isgoren
egitimi maliyetlerini énemli dlgiide etkilemektedir. Ote yandan bulundugu isletmede
belirli bir ¢alisma diizeni olusturmus ve tecrilbbe kazanmis isgorenin isten ayrilip
yerine yeni birinin gelmesi verimliligi disiirebilmektedir. Bu sebeple fast food
isletmelerinde isgoren devir hizinin ve sebeplerinin saptanmasi, isgoren devir hizinin
makul bir seviyeye indirilebilmesi i¢in gerekli 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir.

Bu sebeple ¢aligmanin literatiire katki saglayacagi diistintilmektedir.

Bu ¢alismanin amaci isgoren devir hizinin yiiksek olmasi ile motivasyon
arasindakiiliskiyi tespit etmektir. Calisma kapsaminda isgoren devir hizi ve

motivasyon ile farkli degiskenler arasindaki iligki arastirilmastir.
1.3. Onem

Isgorenler miisteri ile dogrudan iletisime gegen ve bir nevi isletme imajiminin
ilk yansimasin1 miisteriye ileten konumdadirlar. Bu sebeple isletmenin olumlu bir

imaj birakabilmesi motivasyon agisindan beslenmis isgorenler yoluyla daha kolay
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ulagilabilecek bir hedeftir. Isgorenleri motive edecek etkenler psikolojik, ekonomik
ya da orgiitsel acidan doyum gibi ¢esitli bicimlerde ortaya cikmaktadir.Isletme
kiiltiirii olusmas1 acisindan isgoéren devir hiz1 hayati 6neme sahiptir. Orgiit i¢i sadakat

orani, isletmenin maddi ve manevi ilerlemesinin alt zeminini olusturur.
1.4. Varsayimlar

Calismanin varsayimlarindan birincisi; fast food sektoriindeki isgorenlerin
verilen anket formundaki sorulara samimi ve dogru bir sekilde cevap verdikleridir.
Ikinci varsaymm ise; arastirmada ulasilan orneklemin tamamini temsil ettigidir.
Ucgiincii varsaymm ise fast food sektdriindeki isgorenlerin anket formuna verdikleri

yanitlar, onlarin durum, tutum ve gergek goriislerini yansitmaktadir seklinde ifade
edilebilir.

1.5. Stmirhhiklar

- Arastirma Ankara, Bursa ve Izmir’de bulunan fastfood isletmelerinde
calisanlar ile smurhidir. Calisma; fastfood sektoriinde Oncii kurumsal markalarda

yapilmstir.

- Elde edilen bilgiler gelistirilen anket formundaki sorularla sinirlidir.

- Arastirma ¢alismaya katilan katilimeilarin verdikleri cevaplar ile sinirlidir.
1.6. Tanmimlar

Bu arastirma gercevesinde temel degisken olan isgéren devir hizi, isgéren
devri ve motivasyon kavramlari, asagidaki tanimlar temel alinarak

degerlendirilmistir.

Isgoren devri,isletme biinysinde ¢alisan bireylerin kendi istekleriyle veya
isletmenin istegiyle isten ayrilmasi veya uzaklastulmas: seklinde ifade edebilmek

miimkiindiir (Celik, 2010).

Isgoren devir hizi, ¢alisanlarin bir isletemeye yerlestirildikten sonra sebebi
fark etmeksizin bir nedenle ayrilmalarini veya isletmeden uzaklastirilmalarini ifade

eder(Eren, 1993: 162-163).

Motivasyon: Insanlarin bir amag ya da hedefi gergeklestirmek icin gdsterdigi
cabanin yogunlugunu, yonelimini ve 1srarciligini ifade etmektedir(Akgiindiiz,
2013:133).



2. ILGILIi ALANYAZIN

Ilgili alanyazin 2 kistmdan olusmaktadir. Birinci kistmda kuramsal gerceve,

ikinci kisim da ise konuyla ilgili yapilan aragtirmalara yer verilmistir.
2.1. Kuramsal Cerceve

Isgoren Devir Hizi- Is Motivasyonu cercevesinden hareketle amaci fastfood
sirketlerinde 1isgdren devir hizinin motivasyona etkisini degerlendirmek olan
calismanin birinci boliimiinde isgéren devir hizi kavrami ve iggdren devrinin
sebeplerine yer verilmis ve isgoren devrinin sebeplerine yonelik gelistirilen modelle

ayrintili bi¢imde agiklanarak, turizmde isgoren devri konusuna deginilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, motivasyon kavrami, motivasyonun anlami ve
Onemi, motivasyon siireci, motivasyon tiirleri, motivasyon araglari, motivasyonun

bireysel yansimalari ve turizmde motivasyon konular1 agiklanmigtir.
2.1.1. Isgoren Devri Kavramm

Insan kaynaklar1 yonetim birimlerinde, isgdren performansi dlgiitlerinden bir
tanesi 1sgéren degisim oranimnin ve hareketliliginin gozlemlenmesi, i1sgorenin
bulundugu isletmede c¢alisma devamliliginin takibe alinmasidir. Isgéren devir hizi
kavrami bu konu ile ilgili olarak fikir edinmemizi saglamakta ve c¢alisanlarin

isletmeye giris ¢ikis 6l¢ii ve derecesini gostermektedir (Hendry, 1999: 28)

Kelime anlami olarak “devretmek, dondiirmek, cevirmek” gibi karsiliklar
olan turn- over kavrami, sik¢a kullanildigi insan Kaynaklari diinyasinda calisan
sirkiilasyonu veya is giicli devri anlamina gelmektedir.Tiirk¢e’de tam olarak karsilig1
konusunda kesin bir kaniya varilmamis olsa da “Turnover” kavrami dilimize
“Isgéren devir hiz1” olarak ¢evrilmistir. Kavram konusunda, calisan devrinin

maliyeti, hesaplamasi ve 6nemi konusunda da yasanmaktadir (Salha, 2012).

Isgoren devir hiz1, isletmelerde yakindan takip edilmesi gereken performans
degeridir. Isgdren devir hiz1 hesaplanirken zaman birimi dikkate alman birnoktadir.

Genellikle yillik olarak hesaplanmaktadir. Isgéren devir hizinin yiiksek oldugu



sektorlerde ya da isletmelerde bu durumdan kaynakli iiretim, hizmet kayiplarinin

yasanmamasi adina bu hesaplama aylik olarak yapilmaktadir (Salha, 2012).

Aylik olarak hesaplanan isgoéren devir hizt hesaplamalar1 sonrasinda
isletmeler is giinii temininde bulunarak, bu nedenle yasanacak ciro kayiplarinin
online gegmeyi hedeflemektedir. Calisan sayisinin yiiksek oldugu bu sektorlerde
isgéren devir hizi kontrol altinda tutulamaz ise firmalar ciddi gelir kayiplar ile

yiizlesmek durumunda kalmaktadir (Sabuncuoglu, 2009: 46).

2012 yilinda yapilan sektorlere gore is giicli kayiplari i¢in yapilan arastirma

sonuglarina Sekil 1 de gosterilmistir.

Sekil 1. 2012 Yihnda Yapilan Sektorlere Gore Is Giicii Kayiplar
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Kaynak:http://www.peryonkongre.com/peryon/pdf/PERYON_Calisan_Devi
r_Orani_Arastirma_Ozet_Raporu_Ekim2012.pdf 20.05.20109.

Baz1 sektorler ve isletmelerde hizli sirkiilasyon varsa ya da biiylime
evresindeler ise iggoren devri hesaplama yontemini degistirmek faydali olmaktadir.
Bu noktada ilgili donem basindaki c¢alisan sayisi ile donem sonundaki c¢alisan
sayllarinin ortalamasi alinarak, ilgili donemde isten ayrilan isgdren sayisina

oranlanarak sonu¢ ulasilmaktadir (Tiitlincti ve Demir, 2003: 149).

Ay i¢inde ayrilan kisi sayis1 / (Ay basindaki ¢alisan sayisi + Ay sonundaki

isgoren sayis1)/2
Isgdren devri nedenlerine gore 2 baslik altinda incelenmektedir.

e  Goniillii Isgéren Devri (Voluntary Turnover)

e  Goniilsiiz Isgdéren Devri (Invloluntary Turnover)


http://www.peryonkongre.com/peryon/pdf/PERYON_Calisan_Devir_Orani_Arastirma_Ozet_Raporu_Ekim2012.pdf
http://www.peryonkongre.com/peryon/pdf/PERYON_Calisan_Devir_Orani_Arastirma_Ozet_Raporu_Ekim2012.pdf
http://www.peryonkongre.com/peryon/pdf/PERYON_Calisan_Devir_Orani_Arastirma_Ozet_Raporu_Ekim2012.pdf

Goniillii isgoren devri; ¢alisanin ¢esitli nedenlerden kendi istegi ile isten
ayrilmast anlamina gelmektedir. Bu isten ayrilmalar genellikle farkli sirketlerde
kariyerlerine devam etmek, evlilik, saglik problemleri gibi nedenlerden
kaynaklanmaktadir (Kilig, 2004: 82). Saglik konusu istisnai bir durum olmasi
nedeniyle isgéren devri hesaplamasi yapilirken toplam isten ayrilma sayisindan
diisiilerek hesaplanabilir. Bu hesaplama ile birlikte sirketin daha dogru sonuglara
ulasmas1 saglanacaktir. Isgdren devri hedefi ile birlikte sirketler bu oranin nasil daha
diisiik olmasi gerektigine odaklanmaktadirlar. Saghik anlaminda alinabilecek
herhangi bir aksiyon olmayacagi icin, bu nedenin hesaplamalardan ¢ikarilmasi daha

dogru olacaktir (Topala, 2016).

Goniilsiiz isgoren devri; isgorenlerin istekleri disinda (emeklilik, saglik, genel
ekonomik durum) onlar igten ¢ikarmalari anlamina gelmektedir (Aksu ve digerleri,

2001: 176- 177).

Isletmenin etik kurallar1 haricinde hareket eden isgorenler, bilingli sirkete
zarar verme tesebbiisiinde bulunan isgdrenler bu kategoriye girmektedir Isgoren
devri konusu genis kapsamli bir konu olmakla birlikte sadece Tiirkiye’de degil
diinyadaki bir cok cagr1 merkezinin en énemli konularindan biridir. IKY ya da IK
alani, insan kaynaklar1 planlamasi, isgoren faaliyetleri, egitim ve gelisim, tazminat
sorunlari, performans yonetimi ve endiistri iligkileri gibi konular1 igermektedir

(Sabuncuoglu, 2000).

Isgoren devri, belirli bir bilgi birikimi, kidem ve tecrilbe gerektiren
sektorlerde tercih edilmeyen bir durumdur. Bu durumun meydana gelmesi, uzun
stireli bir yetistirme siirecinin ve biriktirilen tiim bilgilerin isgéren devri ile
kaybedilmesidir. Bu durum hem verilen hizmeti hem de firmalarin maliyetlerini ¢ok
ciddi etkilemektedir. Isgéren devri en cok verilen hizmetin Kkalitesini etkilemektedir.
Hizmet alanlar her zaman verilen hizmetin yiiksek kalite standartlarinda olmasini
beklemektedir. Yasanan bu isgéren devri belirli bir zaman araliginda hizmet
kalitesini olumsuz etkileyecektir (Oriicii ve Kaplan, 2001: 94; Bacak ve Yigit, 2010:
36).

Isten ayrilma nedenleri iizerine yapilan bir arastirmada yiiksek isgdren
devrinin ana sebebinin para olmadigi, kisa vadede ayrilmalarin para ile onlendigi

tespit edilmistir. Islere yonelik renksiz, monoton ve rutin olma suclamasi, is hacmi



biiyliylip mevcut renksiz islere yenileri eklendikce tatminsizligin biiyiidiigii birgok
isyerinde kanitlanmistir (Balbay, 2007).

Hazirlanan raporda isgorenin asagidaki sebeplerden dolay1r isten ayrildigi

goriilmektedir (Alparslan ve Orhan, 2016):

e lsin tatmini ve motivasyonun diisiik olmast,

e s ortaminin galisanin beklentisi karsilamamast,

e s yiikiiniin kaynagin iizerinde olmasi,

e Isletme bagliligin diisiik olmast,

e Yapilan isin karsiligin ticret miktarinin diisiik olmasi,

e Isgoren nitelikleri ile isin 6zelliklerinin birbirine uyum saglamamasi,

e lslerme igerisinde calisanlari rahatsiz edecek derecedeki rekabet
yapisi,

e Yeterli derecede firmadan geri besleme ve yonetici desteginin
alinamamasi,

e Isgdrenin firma icerisindeki rolde kendini degersiz hissetmesi,

o lIsgdrenin bulundugu sirkette kariyer firsatlarmin  olmadigmi
diistinmesi,

e Is-Yasam dengesinin karismasi,

e Yonetici ile kalicit ve saglam iligkilerin kurulamamasi ve yoneticiye
kars1 giiven duygusunun olugsmamast,

e Isgoreni rahatsiz edecek hiyerarsik sistem olmast,

e Isten ayrilma cesitleri 4 bashk altinda incelenmistir. Bunlar; isveren
tarafinda isten ¢ikartilma, calisanlarin kendi istegi ile isten ayrilmasi,

emeklilik, 61iim ve maluliyet(Alparslan ve Orhan, 2016) .

Isveren Tarafindan Isten Cikarma:isverenler tarafindan siklikla kullanilan bir
yontem olmakla birlikte genellikle ise alinan isgéren genel performansindan ve
uyumunda sikdyet edilerek c¢ikarma islemi gerceklestirilmektedir. Bu durumun
ortaya ¢ikmasinin en biiyiik sebebi ise igse alim esnasinda belirleyicilerin dogru tercih
yapilmamasindan kaynaklanmaktadir. Bu durumda alinmasi gereken en giizel 6nlem

ise alim siirecinin gézden gecirilmesidir (Barutgugil, 2004 : 477).

Calisanlarin Kendi Istegiyle Ayrilmasi:Calisanin belirli bir siire igerisinde

kendi hiir iradesi ile aldig1 karar sonucundaki ayrilmalar1 icermektedir (Kili¢, 2004:
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86). Ayrilma nedenlerinde belirtilen herhangi bir nedenden 6tiirii ¢calisan bu karar
alabilir.Bu tip kararlart kurumun kritik pozisyonundaki ¢alisanlarin almasi kurumu
zor durumda birakacaktir. Bu tip durumlarin 6niine gegmek ve calisanlarin yasadigi
memnuniyetsizlikleri bu durumu gerceklesmeden tespit edilmesi, ¢alisanlarin kendi

istekleri ile ayrilmalarinin dniine gegecektir (Tiitiincii ve Demir, 2003:148).

Emeklilik: Resmi olarak elde edilen bir haktir. Calisanlar i¢in gelinecek son

noktadir. Ayrilma nedenlerinde en dogal karsilanan ayrilma seklidir (Hira,1998: 25).

Oliim veya Maluliyet:Olim halinde isten ayrilma sekli higbir kurumda
yasanilmas1 istenmeyen ayrilan tiiriidiir. Olim ve maluliyet durumlar1 yasalarla

baglanmis sekilde kurumlarda igletilmektedir (Alparslan ve Orhan, 2016)
2.1.1.1.isgoren Devir Hiz1 Modelleri

Isgoren devir hiz1 is hayatinda kurumlarin korkulu riiyas: olmaya basladig:
donemden itibaren bu konu iizerinde ¢ok sayida arastirma yapilmis ve cesitli
modeller olusturulmustur (Jex ve Britt, 2008: 147). Calismanin bu bdliimiinde ilgili

alanyazinda yer alan baz1 modeller sunulacaktir.
2.1.1.1.1March ve Simon (1958) Modeli

Isgéren devri nedenleri hakkinda ilk gelistirilen modellerden biridir.
Gilinlimiizde yapilan teorik ve deneysel calismalarin ¢ogunun temeli bu modele

dayanmaktadir (Tanova ve Holtom, 2008: 1554; Joseph vd., 2007: 548).

Bu modelde firmalar ve calisanlar birbirini dengelemektedir. Calisanlar
emekleri ile firmalara katki saglarken, firmalar da ¢alisanlarina karsilik olarak cesitli
faydalar ve imkanlar saglamaktadir. Calisanlarin bu fayda iliskisini yetersiz bulmasi
durumunda bu denge bozulacak, daha fazla fayda ve imkéan saglayan bir imkan

arayacak ve ilk firsatta ¢alisan firmadan ayrilacaktir (Kim, 2013:7-11).

Isgdren devrinin, personelin mevcut isinde calisma istegi, sirket icerisinde
farkli alanlarda ¢alisma imkani ve yapilan isin tanimindan memnun olunmasindan
etkilenmektedir. March ve Simon modeline gore, isgdren devrinin temel
nedenlerinden bir tanesi de algilanan hareket kolayligidir. Bu durum ¢aliganlarin
cevrelerindeki diger is imkanlar1 farketmesi demektir. Bu noktada onemli olan

ayrint1 ise alternatiflerin sayisidir. March ve Simon modeline gore, ise olan ilgi ile
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caliganlarin algiladigi hareket kolayligimmi isgéren devrini etkileyen temel
faktorlerdendir (Mayer & Schoorman, 1998, s. 19. 15-28).

Sekil 2. March ve Simon Isgéren Devri Modeli

Bireyin Giivenilirligi |

| is Arama Egilimi

e i s Tliskilerinin s Ve Deger
Isin Kisiye Uygunlugu Orgitlenchilirtigi Kiiltilerinin Uyumu \ / /

Is Diinyasimn Cevredeki Orgiitlerin Calisanlarin Kisisel
Harcketlilik Diizeyi Sayist Ocellikleri
| is Tatmini l Orgiitiin Biiyiikliigi
A 4
Orgiitlerin
Ulagilabilir
Sayisma iligkin
Alg
Isin Algillanma
Cekiciligi Y
Algilananin
Meveut Kolayhg
Personel Devri

Kaynak:Demirkiran, M. ve Erdem, R. (2014). isgéren Devrinin Nedenlerine iliskin
Gelistirilen Modellerin Incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Fakiiltesi Dergisi, . 289-311.

2.1.1.1.2. Mobley (1977) Modeli

Bu model ilk ve en etkili modellerden biridir. Bu model bircok asamadan
olugmaktadir. En kritik asama ise ikinci asamadir. Bu asama siirecin en belirleyici
boliimiidiir. Bu asamada is tatminin agir basmasi durumunda siire¢ sonlanacaktir.
Isgoren ¢alisma hayatina kaldigi yerde devam edecektir. Aksi durumda ise isten
ayrilma karar1 olusacaktir. Bu adimdan sonra farkli alternatifler degerlendirilmeye
baslanmaktadir. Mevcut durumdan daha iyi sartlarin olusmast durumda bu konu

ayrilma kararina kadar gidecektir (Jex ve Britt, 2008: 147).

Model bazi yonleri itibariyle elestirilmis olup, modelde, isgorenleri alternatif
is aramaya yoOnlendiren tek neden olarak is tatminsizligi vurgulanmstir. Mobley’in
isgoren devri modelinde siireci baglatan ana etkenin is tatminsizligi oldugu
belirlenmigtir. Belli basli eksikleri olmasina ragmen daha sonraki modeller i¢in yol

gosterici olmustur(Mobley, 1977; Laker, 1991: 7).
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Sekil 3. Mobley 1977 Isgoren Devri Modeli

- > mevcut isin degerlendirilmesi

|
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Y
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Y
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}
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Y
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Y
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'

alternatiflerin mevcut isle kiyaslanmasi

|

ayrilma / kalma karari

|

ayrilma / kalma davranisi

Kaynak:Demirkiran, M. ve Erdem, R. (2014). isgérenDevrinin Nedenlerine Iliskin
Gelistirilen Modellerin Incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Fakiiltesi Dergisi, s. 289-311
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2.1.1.1.3. Price (1977) Modeli

Price’in (1977) modeli, “isgéren devrine neden olan Orgiitsel degiskenler,
bireysel degiskenler (is tatmini) ve c¢evresel degiskenler (firsatlar) arasindaki

etkilesimi” inceleyerek literatiire onemli katkida bulunmustur (Weslund, 2007).

Price modeline gore isgoéren devrinin bes énemli belirleyicisi vardir. Ucret,

biitiinlesme, aragsal iletisim, formal iletisim ve merkezilesmedir (Rodrigues, 2008:
47-48).

Bir calisan eger isteki tatninsizlikte istikrarli bir yapiya sahipse alternatif
islerin veya firsatlarin arz-talep verileri isten ¢ikma olasiligina etki gdsterecektir.

(Yiicel & Demirel, 2013)

Merkezilesmenin isgdren devrini azaltacag belirtilmektedir. Ucret diizeyinin

azalmasi ise iggoren devrini arttiracaktir (Weslund, 2007).

“Modelin temel varsayimina gore; ¢alisanlarin algiladiklar is tatminsizligi ve

alternatif ig firsatlarinin olmasi isten ayrilma ile sonuglanacaktir” (Hess, 2007: 3).

Sekil 4. Price 1977 Isgéren Devri Modeli

Ucret >
Is Firsatlan
Biitiinlesme »
Aragsal iletisim > is Tatmini v Personel Devri

Formal iletisim

Y

Merkezlesme —>

Kaynak:Demirkiran, M. ve Erdem, R. (2014). isgéren Devrinin Nedenlerine iliskin
Gelistirilen Modellerin Incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Fakiiltesi Dergisi, S. 289-311.
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2.1.1.1.4. Steers ve Mowday (1981) Modeli

Bu model kendinden 6nceki donemlerde yapilan isgéren devir modellerine
gore daha derinlemesine bir ¢alisma olarak Onerilmistir. Calisanin firmada kalmasi
ya da ayrilmasinda etkili olan ii¢ 6nemli asama bulunmaktadir. Bu ii¢ asama; ise
iligkin beklentiler ve degerler, calisanlarin islerine karsi duygusal reaksiyonlar1 ve
isinden ayrilma ve is yerinde kalma kararii gostermektedir. Duygusal reaksiyonlar
isin disinda kalan, kariyer beklentisi, lokasyon bazli nedenler ve ailevi nedenlerden
dolay1r c¢alisanlarin sirkette kalma ya da gitme kararini belirlemesinde etken

olmaktadir (Weiss vd., 2002: 14;).

Steers ve Mowday Modeli diger modellerle kavramsal anlamda benzerlik
gostermis olsa da Onceki donemlerdeki modeller ile arasinda farkliliklar
bulunmaktadir. Is tatmini haricinde isgdren devri nedenleri olarak ise ve firmaya
baglilik gibi c¢alisan davranislar1 da dikkate alinmistir. Diger bir fark ise isin igerigi
ve firmanin bilgilerine calisanlar tarafinda ulasilabilir olmasi olarak belirtilmistir.
Duygusal tepki olarak belirtilen is tatmini, ise ve firmaya baglhilik belirleyicilerin

sonucu olarak is performansina deginilmistir (Lee ve Mowday, 1987: 722)

Steers ve Mowday Modelinde son olarak ¢alisanlarin isten ayrilma kararindan
once sirket icerisinde yer degisikligi yapmak isteyecekleri diisiincesi de dikkate

alinmistir.
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Sekil 5. Steers ve Mowday 1981 Isgoren Devri Modeli

Orgiitsel Ozellikler

is Dis1 Etkenler

Kalma yvada
Ayrilma

Ty e Orgitle Tlgili Bilgilerin
Varhin
v Duxgusal ¥anit:
ise lliskin Beklentiler ve ¥ is Tatmini ) Kalma va da Ayrilma .
- .. B - -
Degerler 4 Orgiite Baghlik Istegi +
TE ise Baghhk
o
/ g ‘
//// 1 X
Bi[’t‘}' sel f)zclliklcl‘ ‘ Ts Performans Dilzeyi Degisime Yinelik Cahalar Tercih Edilebilen Alternatiflerin Secimi ?
-
Y
Alternatif ¢
Is Firsatlar:
= ayir

Ekonomik Durom ve Pazar
Kagullar

Alternatit Uvum
Yintemleri

Kaynak:Lee, T.W. ve Mowday, R.T. (1987). Voluntarily Leaving an Organization: An Empirical Investigation of Steers and Mowday’s Model

of Turnover. Academy of Management, 30(4): 721-743.
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2.1.1.1.5. Rusbult ve Farrell (1983) Modeli

Rusbult ve Farrell modeli 6zellikle calisanlarin ise baglilik faktoriiniini

isgoren devrinin lizerindeki etkisi izerinde durmustur (Arora, 2000).

“Ise bagl kazanimlar azaldiginda, isin olumsuzluklar arttiginda, yatirimlar
azaldiginda ve daha cazip is imkanlarinin varligi durumunda calisanlarin ise olan
bagliliklarin azalmasi ve isgoren devrinin artmasi beklenmektedir” (Demirkiran ve

Erdem, 2014: 291-304).

Gelistirilen bu modelde isgoren devir hizinin azaltilmasi noktasinda bazi

yontemler onerilmistir (Rusbult ve Farrell 1983; 437°den akt. Arora, 2000: 473);

. Benzer islerde galisanlarin iicret diizeyinin altinda kalmayacak sekilde

ticret diizenlemeleri/artirimlari,

o Calisanlara isleri ile ilgili olumsuzluklari ortadan kaldirma ve

diizenleme imkaninin verilmesi,

o Calisanlar ile isletmeler arasindaki iliskilerin kurulmasi,
o Calisanlara benzer islerde c¢alisanlardan farkli yan haklarin
uygulanmasi,

Sekil 6. Rusbult ve Farrell 1983 Isgoren Devri Mod

is Kazammlan isin Maliyetleri

is Tatmini

ise iliskin Yatirimlar ise Baghhk is Alternatifleri

Y
A

Y

Personel Devri

Kaynak: Demirkiran, M. ve Erdem, R. (2014). Isgéren Devrinin Nedenlerine
fliskin Gelistirilen Modellerin incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi

ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, s. 289-311.
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2.1.1.1.6. Hom ve Griffeth (1995) Modeli

Isgéren devrinde daha once gelistirilen modellerde yer alan ana
degiskenlerden is tatmini ve sirket bagliligt bu modelde de ana degisken olarak
kullanilmistir. Bu iki ana degisken ayni1 derecede dnemlidir. Bu degiskenlerin 6nem
derecesinin diisiik olmasit durumunda isten ayrilma diislincesini tetikledigi

goriilmektedir (McCormick, 2000: 3).

Sirket baglilig1 ve is tatminin ile ilgili olumsuz algilarin olusmasi1 durumunda
sirketten ayrilmanin ¢alisanin algisinda daha yararli olacagi fikrinin olusmasi baska
is imkanlar1 aramaya baslamasina sebep olacaktir. Arana igin bulunmasi durumunda
da mevcut is ile kiyaslama yaparak daha faydali oldugunu inanildigi durumda da

isten ayrilmalar yasanacag belirtilmektedir (Demirkiran ve Erdem, 2014).

Sekil 7. Hom ve Griffeth 1995 Isgéren Devri Modeli

{s Tatmininin Belirleyicileri Baghlgn Belirleyicileri
s Alam
5 Prosediir Adaleti
Stres
Grup Baghihg Orgiit iei Sorumluluklarin Beklenen Getirileri
Ueret Is Giivenligi
Beklentilerin Karsilanmas1 Ts Vatrmlar
Negafif Duygular Orgiit iyt Baglantilar

Zaman ve Davranissal Catisma

Baglanma istegi

Orgiitsel Baghlik

Iggiicii Pazan

Ayrilma Diigiincesi

issizlik Oranlar
Seffaflik
Alternatif islerle ilgili Bilgiye Ulagma

is Degistirmenin Maliyeti

Ayrilmamn Beklenen
Kazanclan

Alternatiflerin
Karsilastirilmas:

Personel Devri

Kaynak: Demirkiran, M. ve Erdem, R. (2014). Isgéren Devrinin Nedenlerine
Iliskin Gelistirilen Modellerin incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, s. 289-311.
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2.1.1.1.7. Price (2001) Modeli

Bu modelde isgoren devri belirleyicileri i¢ ve dis olmak tizere iki grupta

incelenmistir. I¢ belirleyiciler; Is tatmini, orgiitsel baglilik, alternatif is arama

davranigi ve iste kalma niyetidir.

Dis belirleyiciler ise; bireysel, yapisal ve c¢evresel olmak {izere ii¢ boliime
ayrilmistir. Price modeli, isgdren devir siirecini onceki modellerden daha kapsamli
ele almistir. Kapsam igerisinde, terfi imkanlari, isin rutin ilerlemesi, ¢alisanlarin

egitim diizeyinin isgoren devrine etkisi ele incelenmistir(Price, 2001: 600-601, 603,

608).

Sekil 8. Price 2001 isgoren Devri Modeli
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Kaynak: Demirkiran, M. ve Erdem, R. (2014). Isgéren Devrinin Nedenlerine

Iliskin Gelistirilen Modellerin incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi

ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, s. 289-311.
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2.1.1.1.8. Allen, Shore ve Griffeth (2003) Modeli

Allen, Shore ve Griffeth modeli daha once yapilan tiim calismalardan
esinlenerek yeni bir model olusturmustur. Modelde, algilanan orgiitsel destek,

orgilitsel baglilik ve is tatmini isgoren devri belirleyicisi olarak ele alinmistir.

Bu modelde daha cok calisanlarin karar verme siireci icerisinde olup
olmamalari, kazanilanlarin dagitimin adil olarak yapilip yapilmadigini ve mesleki
gelisim imkanlar1 c¢alisanlarin algilarmi etkilemektedir. Algilarin olusturdugu is
tatmini bagliliklari, kurumdan ayrilma niyetlerini ve bu durumun isgéren devrine

etkisini belirtmektedir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 101).

“Calisanlarin karar verme siirecine katilmalari, kazanimlarin adaletli bir
sekilde dagitilmasi ve mesleki gelisim imkanlar1 ile algilanan Orgiitsel destek
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki; algilanan orgiitsel destekle is
tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasinda da anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur”

(Demirkiran ve Erdem, 2014: 291-304).

Sekil 9. Allen, Shore ve Griffeth 2003 Isgéren Devri Modeli

Karar Verme

+ i s
Siirecine Katthm Is Tatmini
+ -
+ +
1 + s + P - . + .
Kaz n Algilanan Orgiitsel Ayrilma Personel
> _— =70 —_ . E—
Adaletli Olmas Orgiitsel Destek Baghlik Niyeti Devri

S

Gelisim
Olanaklan

Kaynak:Demirkiran, M. ve Erdem, R. (2014). Isgéren Devrinin Nedenlerine
fliskin Gelistirilen Modellerin incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi

ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, s. 289-311.
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2.1.1.1.9. Peterson (2004) Modeli

Peterson modelinde bes Onemli asamadan s6z edilmektedir. Bu modelde
kisilerin ¢alisma hayatina girmeden 6nceki kisisel 6zellikleri is hayatindaki hedefleri,
niyetlerin, is tatmini ve kurum bagliligi konularinda belirleyici rol oynamaktadir.
Modelin 6nemli bir asamasi olan hedefler, niyetlerin, is tatmini ve kurum baglilig
diizeylerine iligkin algilarin gelistirildigi ve olgunlastirildigi, ¢alisanlar ile Orgiitiin
ilgileri, ihtiyaglar1 ve dncelikleri arasinda bir dengenin kuruldugu, orgiitsel deneyim
asamasi dort bollimden olugmaktadir. Performans yoniinden, mesleki, orgiitsel ve

orgiit dis1 biitiinlesmedir.(Peterson, 2004: 219- 220, 223).

Sekil 10. Peterson 2004 Isgéren Devri Modeli

ise Giris Oncesi Beklentiler, Motivasyon Orgiitsel Beklentiler,Motivasyon
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Kaynak:Demirkiran, M. ve Erdem, R. (2014). Isgéren Devrinin Nedenlerine
Iliskin Gelistirilen Modellerin incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi

ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, s. 289-311.
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2.1.1.2.isletmelerde isgoren Devir Hizinin Nedenleri

Isletmelerde goniillii veya goniilsiiz ayrilmalar sonucunda kadrolar bosalir,
ardindan bosalan kadroya yeni bir iggoren alinir. Bu dongii “isgoren devri” olarak
adlandirilmaktadir. Gerek turizm sektoriinde gerekse diger sektorlerde yasanan
yiiksek isgoren devri, isletmelere farkli ek maliyetler yilikleyebilmektedir. Bu yiizden
otel isletmelerinde isgiicii devir orani, yoneticilerin dikkate almasi gereken bir

konudur (Demir, 2002).

Tiirker, otel isletmelerinde, isgoren devir oraninin kabul edilebilir bir
seviyede tutulmasi, otel isletmesinin amaclarina ulasmasini daha miimkiin kilacagini
ifade etmistir. Bunun i¢in, yoneticiler oncelikle isgéren devir hizin1 kontrol altinda
tutabilmeli ve isgéren devrine sebebiyet veren nedenleri belirlemelidirler. Fakat bu
nedenleri belirlerken g6z oniinde bulundurulmasi gereken hususlar vardir (Tiirker,

1995).

Mesela bunlardan biri, isgorenin isten gonillii olarak mi1, yoksa goniilsiiz
olarak mi1 ayrildigidir. Fakat isletme yOnetimi, iggérenin isten ayrilmasini istiyorsa,
bu durumda da isgoren isletmenin beklentilerini karsilayamamis demektir. Bu iki
durumdan hari¢, bir de miidahale edilemeyen isletme dis1 cevresel etkenler

mevcuttur (Tiirker, 1995).

Isgoren devrine sebep olan nedenler temel olarak ii¢ ana bashk altinda
toplanabilir (Giizel, 2002). Bunlar: isgoren kaynakli nedenler, isletme kaynakli

nedenler, ¢cevresel nedenler.

Isgoren Kaynakli Nedenler:Giniimiizde isgoreni tamma ve isgorenler arasindaki
iligkilerin diizenlenmesi, yonetimin gosterdigi ¢abalar arasindadir. Bu cabalar
sayesinde, isgorenler kismen de olsa tanminmakta ve isgdrenlerin isten ayrilma
sebeplerinden bazilar1 onlenebilmektedir. Fakat insan faktorii degisken bir yapida
oldugu i¢in, isten ayrilmak i¢in birgok nedene sahip olabilmektedir ve isletme bu
nedenlerin ¢ogunluguna miidahalede bulunamamaktadir. Isgdrenlerin isten ayrilma
nedenlerini, iggérenin kendisinden kaynakli ve isgdren disinda gelisen nedenler

olarak iki grupta incelemek miimkiindiir (Sabuncuoglu, 2013).

Isgdrenin kendisinden kaynakli nedenlere, isgdrenin baska bir isletmede, sektdrde

veya bolgede caligmak istemesi, kendi isini kurmasi, ¢calisma hayatina son vermek
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istemesi gibi durumlar 6rnek olarak gosterilebilir. Isgéren ve ayn1 zamanda isletme
disinda gelisen nedenlere ise, emeklilik, askerlik, 6liim, hastalik, hamilelik, egitim

vb. durumlar 6rnek gosterilebilir (Tiritoglu, 2006).

Isletme Kaynakli Nedenler:isgoren devrini etkileyen unsurlardan biri de isletme
kaynakli sebeplerdir. Bu nedenlerin ¢ogunlugu, isgéren kaynakli ve cevresel
nedenlerin aksine kontrol edilebilen, zamani ve nedeni bilinen etkenlerdir.
Dolayisiyla, isletmenin miidahalesiyle Oniine gegilebilecek i3 birakma

nedenlerindendir.

Isgorenler bircok nedenden dolayi islerinden ayrilabilmektedirler. Fakat genel
olarak bu nedenler, igletmenin isgdren beklentilerini karsilayamamasina bagl olarak
meydana gelmektedir. Ancak, bir isletmede tiim sartlar her isgéren igin aymni
olmasina ragmen, isgorenlerin isten ayrilma konusundaki sartlara tepkisi birbirinden
farkli olmaktadir. Bunun sebebini Carrell vd., isgorenlerin degisik kisiliklere sahip

olmasina baglamaktadir ( Tiritoglu, 2006).

Isgorenlerin algis1 ve tepkisi ne olursa olsun, isi birakmaya neden olan
etkenler her isletmede mevcuttur ve isgorenlerin isi birakmalariyla sonuglanan
durumlar ise isletmeden kaynaklanan isgdren devrini olusturmaktadir. Isletme
kaynakl1 bu faktorlere 6rnek olarak; ticret miktari, kariyer firsatlari, sosyal imkanlar,
yonetimin caligsanlar tizerindeki baskisi, isgoren eksikligi sonucu yasanan sikintilar,

calisma kosullari, stres, sosyal giivenlik vb. faktorler verilebilir (Salha, 2012).

Cevresel nedenler:Genellikle isletmenin ve iggérenin kontrolii disinda gergeklesen,
etkisi ve zamani belirsiz, ayni zamanda kontrol edilmesi gii¢ etkenlerdir. Devletin ya
da siyasal otoritenin uygulamalar1 sonucu olusan ve isletmenin i¢inde bulundugu
sektorii de etkileyen bu tiir etkenler, isgorenlerin islerini kaybetmelerine yol
acabilmektedir. Bu etkenlerden bazilar1 isletmelerin kapanmasina da sebep

olabilmektedir (Demir, 2002).

Isletmenin kontrolii disinda olan ancak isgiicii devrine sebep olan bu

etkenlere agsagidakiler 6rnek verilebilir (Demir, 2002; Erbil, 2013; Saltik, 2016):

+ Talepteki sezonluk dalgalanmalar,
«  Ekonomik daralmalar,

- Baska mesleklerin ¢ekici hale gelmesi,
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« Malzeme kithg, siparis azligi,

« Otomasyon gibi teknolojik gelisme,

«  Ulkenin genel refah diizeyi,

« Alternatif is imkanlari, issizlik durumu,

« Sendikal kurumlarin azlig1 veya yoklugu.
2.1.2. Motivasyon Kavram

Bu béliimde ilk olarak arastirmanin konusunu olusturan motivasyon kavrama,
kuramlar1 ve Ozellikle de orgiitlerde kullanilan motivasyon araglar1 iizerinde
durulmus ve konaklama isletmeleri calisanlari agisindan motivasyon araglarinin
gerekliligi ortaya konulmaya calisilmigtir. Ayrica kusak kavrami ve kusak tiirleri
tizerinde durulmus ve literatiiriinde genel olarak kabul gérmiis olan mevcut kusak
siniflandirmasina yer verilmistir. Son olarak ise orgiit kiiltiirii kavrami ve 6zellikle de

Cameron ve Quinn’in drgiit kiiltiirii modeli tizerinde durulmustur.
2.1.2.1. Motivasyon Kavram ve Icerigi

“Motivasyon insanlara yaptirmak istediginiz seyleri, sanki kendileri Oyle
istiyormus gibi yaptirma sanatidir.” Dwight D. Eisenhower Clarance Francis isimli
diisiiniir motivasyonla ilgili soyle bir ifade kullanmaktadir; “Bir kimsenin belki
belirli bir yerde fiilen hazir bulunmasii saglayabilirsiniz, zamanin1 satin alabilir,
hatta belirli bir dl¢iide beceri gerektiren bedeni faaliyetlerini de giinliik olarak veya
saat iizerinden satin alabilirsiniz; fakat bir kimsenin bir seye veya bir yere kalben ve
zihnen baglanabilmesini saglayamazsiniz, sadakatini ve inisiyatifini satin
alamazsiniz. Bunlar satin alinamazlar ancak kazanilabilirler” (Eroglu, 1995: 247).
Tim bunlar, ancak iy1 bir motivasyon yonetimi ile kazanilabilirler. Kisaca, kisiy1 bir
seyl yapmaya zorlayabilirsiniz ama o kisiyi s6z konusu seyi yapmak istemeye
kesinlikle zorlayamazsimiz. Istemek igin gereken arzu igten gelir ve motivasyon da
yapilan seyden bireyin zevk almasimi saglayan igten gelen en biiyiik gligtiir
(Hagemenn, 1997). Motivasyon bireylere is yaptiran her seydir. Bir bagka ifadeyle
bireylerin yerine getirmeleri gereken gorevlerine daha fazla baglanmalarini ve
gorevleri dogrultusunda daha fazla ¢aba gostermelerini saglayan unsurlardir. Fakat
bu unsurlar kisiden kisiye degisebildigi gibi i¢inde bulundugu c¢evrenin etkisiyle de
degisebilir (Cakal vd., 2011).
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Bireyin mevcut yasami o bireyin yaptiklarindan olusmaktadir. Bireyin
arzular1 ve ihtiyaglar1 da kendi zihin kontrol hakimiyeti ile iiretecegi diisiinceleri ve
ortaya koyacagi davranislar1 sonucu istedigi dogrultuda karsilandigi bilinmektedir.
Bireyde dogru diisiincelerin iiretilebilmesi dogru davranisa yonlendirme programlari,
motivasyon araglari ile saglanabilir. Onemli olan dogru yonlendirme ve harekete
gecirici araglar ile bireysel sorumluluklart ve hedefleri olan bir bireyde istenilen
diisiincelerin olusturulmasi ve dogru zamanda istenilen yonde davranis gostermesini

saglamaktir (Simsek v.d., 1998: 98).

Motivasyon kavrami birden ¢ok bilim dalinin ilgi alanina girmesi ve bireyin
davraniglarinin arkasinda yatan nedenleri agiklamaya calisan bir kavram oldugu i¢in
farkli kaynaklarda farkli sekillerde tanimlanmaktadir (Unur ve Akdag, 2010).
Motivasyon kavrami ilk olarak Woodworth (1918) tarafindan, “bir organizmay1
cesitli sekillerde harekete geciren enerji birikimi” olarak tanimlanmistir. Bir bagka
tanimda motivasyon bireylerin belirli bir amaci1 gergeklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri ile davranmasi seklinde tanimlanmistir (Ertan, 2008). Farkli bir kaynakta ise
motivasyona bireyin bir seyler yapmasini saglayan, bireyi yerinden kaldirarak
harekete geciren ve bireyin hareketlerinin yoniinii tayin eden sebepler oldugu

soylenmistir (Kogel, 2014).

Motivasyon kisaca: "Harekete gegiren" anlamindadir. Bireyi harekete gegiren
ve hareketlerini yonlendiren faktorler, onlarin diisiinceleri, inanglari, amagclari,
hedefleri, arzu, ihtiya¢c ve korkularidir. Bunlar, aktif ve motive edici kuvvetlerdir.
Bireyin davranigi bu faktorlere gore yonetilir ve bu faktorler bireyi bir amaca

ulagmak i¢in organize eder (Werner, 1993).

Her hareketin, davranisin arkasinda bir istek oniinde ise bir amag yatmaktadir.
Insanlar yasamlar1 boyunca ¢ok cesitli isteklere sahip olurlar. Bu istekler ihtiyaclari
neticesinde olusur. Ihtiyaglar ister karsilansin isterse karsilanmasin mutlaka
organizmay1 harekete ve faaliyete siiriikler. Ancak belirlenen amaglara ulagsmak i¢in
mutlaka birey isteklerinin karsilanmasi, doyurulmas: gerekir. Bunun temelinde ise
motivasyon faktorii yatmaktadir (Bingdl, 1990). Bu dogrultuda motivasyon, bazi
bireysel ihtiyaclarin kargilamasi i¢in sergilenen c¢abanin bireyin becerisine bagh
olarak, hedeflere dogru vyiiksek seviyelerde c¢aba gosterme istekliligi olarak
tanimlanabilir (Cakal vd., 2011). Bu anlamda ise motivasyonun bir hedefe dogru
gosterilen ¢aba ile ilgili oldugu sdylenebilir. Benzer bir ifade ile farkli bir kaynakta
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motivasyon bireyi, belirli bir hedefe ya da yone dogru siirekli bir sekilde eyleme
gecirmek i¢in gerceklestirilen tiim cabalarin toplami olarak tanimlanmistir (Eren,

2003).

Calisma kapsaminda yapilmis olan baslica motivasyon tanimlari
incelendiginde, motivasyonun konusu itibariyle, ii¢ temel o6zelliginin oldugu
gorilmektedir. Motivasyon harekete gecirici, hareketi devam ettirici ve hareketi
olumlu yone yoneltici 6zelliklere sahip bir gli¢ oldugu goze ¢arpmaktadir (Unur ve
Akdag, 2010). Daha ayrint1 olarak ifade etmek gerekirse; motivasyon insanlarin
ihtiyaclarmni, diirtiilerini, glidiilerini, amaglarin1 ve hedeflerini kapsayan genel bir

kavramdir (Serinkan, 2012; Kogel, 2014).

Sekil 11. Thtiyac, Diirtii, Giidii ve Davrams Iliskisi

= Bireyde = = Bir - . Bireyde Bireyin
‘ Bir ‘ Eksiklik, / Beliren Gisterdigi
' Eksiklik “ Bir ( Giiciin Tiim
. veya \ Silann ' Eksikligi
h Bir veya Bir veya - .
Salant: . Gerginlik Fazlahgm . Tepkiler
g“ veva :E Gidermek = Gidermek — Amaglar
>y T Icin g Igin g Eylemler
= B"r . = Bireyde b Canlinin et Edinimler
=  Gerginlik = Olusm Belli Bir >
» puy Hissinin Giig Yinde o) Diigiinceler
Duyulmasi Etkinlik Q
Gosterme
Egilimi

Kaynak:Rizaoglu, B. (2003). Turizm Davramsi(ikinci Baski). Ankara: Detay
Yayincilik, 56.

Sekil 11°den anlasilacagr iizere motivasyon, karsilikli etkilesen ve birbirlerine
bagl olan elemandan olugmaktadir. Ihtiyag bireyde bir eksiklik veya fazlalik hissi
olusturdugu durumda, diirtii bu eksikligi veya fazlalig1 gidermek icin bireyde beliren
bir giictiir. Giidii ise bu ihtiyact (eksiklik veya fazlaligi) gidermek i¢in belirli bir
yonde davranis gdstermesi egilimine denir (Rizaoglu, 2003). Dolayisiyla motivasyon
stirecini tam olarak kavrayabilmek i¢in ihtiyag, diirtli, gidlii ve davranis

kavramlarinin incelenmesi gerekmektedir.

Intiyac/Gereksinim:ihtiyac, bireyin duydugu yoksunluk veya herhangi bir
seyin eksikligi hissidir. Thtiyacin ortaya ¢ikmasiyla birlikte bireyde onu karsilama
istegi olusur. Ortaya cikan her ihtiyac bireyde bir i¢ etki baska bir deyisle giidi
yaratir. Birey bilingli veya iggiidiisel olarak bu ihtiyaclarmi gidermek icin farkh
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cabalara girer ve bu ihtiyacini ¢esitli yollardan tatmin etmeye calisir (Kog, 2013).
Bireyin yapisi, sosyal cevre icindeki yeri, egitim ve kiiltiir diizeyi ihtiyaglarin

siddetini, yoniinii ve bi¢imini belirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013).

Yapilmis olan baslica motivasyon tanimlari ve ortaya atilan motivasyon
kuramlar1 incelendiginde oncelikli olarak orgiitsel bir amaca hizmet eden birey
davraniginin olugsmasinda etkili olan bireyin ihtiyaclarima vurgu yapildigr goze
carpmaktadir (Pekel, 2001). Onem dereceleri acgisindan kisiden kisiye farklilik
gosteren ve siirekli olarak tatmin edilmeye ¢alisilan bireyin birgok istek, beklenti ve
ihtiyaglarin  oldugu sOylenebilir. Bu ihtiyaclarin ortaya c¢ikmasiyla birlikte

motivasyon siireci baglamis olur (Tasdemir, 2013).

Dolayistyla bireyi harekete gecirecek olan ve bireyde itici bir giiciin meydana
gelmesini saglayan motivasyonda ilk asamanin bireyin ihtiyaglart oldugu sdylenebilir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013). Ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasiyla birlikte bireylerin bu
ihtiyaglar1 gidermeye yonelik hareket etmesi ve bazi davranislart yerine getirme
yoniinde motive olmasina sebep olacaktir. Dolayisiyla, her ihtiya¢ kendisiyle ilgili
bir motivasyon siirecini doguracaktir. Ayrica her ihtiyacin tatmininden sonra, baska

bir ihtiyacin giderilmesi istenecektir (Kavi, 2008).

Nitekim en c¢ok bilinen motivasyon kuramcisi iinlii psikolog Abraham
Maslow, ihtiyaclar1 bes dinamik hiyerarsiye ve iliskiye dayandirarak, insani farkli
ihtiyaglar ve motivasyonlar ¢ercevesinde ele alarak agiklamaya ¢alismistir. Diinyada
bliylik yanki uyandiran Maslow bu yaklasimla sinirsiz istek ve ihtiyaglara sahip olan
insanlarin ihtiyaclarindan biri karsilanir karsilanmaz, bir baskasinin belirecegini
belirtmistir. Maslow bu siirecin sonsuz bir dongiiden olustugunu ifade etmistir.
Ayrica bireyin, degisim ve gelisim gosterdik¢e daha ¢ok motive olacagini ve asla
doyuma ulasamayacagini ifade etmistir 7 Bagka bir deyisle Maslow bu teorisi ile
insanlarm, siirekli olarak tatmin edilmesi gereken yeni istek ve ihtiyaglarinin
oldugunu ve bu ihtiyaclarin giderilmesi i¢in farklt motivasyon araglarinin pesinde

kosma aliskanligina sahip oldugunu ileri siirmiistiir (Aydemir ve Birdal, 1992: 85).

Diirtii: Motivasyonun ilk agsamas1 olan ihtiyacin ortaya ¢ikmasiyla birlikte bu
ihtiyaca yonelik bireyde farkli siddetlerde diirtii meydana gelir. Bireyi harekete
gecirecek olan itici bir giiclin meydana gelmesi i¢in ikinci asama olarak belirtilen

diirtiiniin gerceklesmesi gerekmektedir. Diirtli, organizmada hissedilen bir ihtiyag
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sonucu ortaya ¢ikan ve bireyi tiirlii tepkilere siiriikleyen igsel bir gerilimdir. Diirti,
herhangi bir amaca ulagma stirecindeki bir eksikligi gidermek amaciyla ortaya ¢ikan
bir uyarilma olarak da tanimlanmaktadir. Uyarilan birey su ya da bu sekilde bir
davranigta bulunur. Davranista bulunmasmin sebebi ihtiyaca yonelik doyum

saglamaktir (Luthans, 1992).

Ornegin yemek yeme gibi bir ihtiya¢ sonucu organizmada duyulan aclik hissi
diirtiidiir. Insanin yasamini siirdiirebilmesi icin gerekli olan yemek, su ya da uyku
gibi bir kosuldan mahrum birakilmigsa, organizmanin bu durumuna ihtiyag
(gereksinme) hali ad1 verilir. Gereksinim (ihtiyag) duyma hali organizmay1 gergin bir
duruma sokar, bu durumda organizma harekete hazirdir. Organizmanin bu durumuna
diirtdi hali ad1 verilir. Bu gergin hal organizmay1 ihtiyacin1 giderme yoniinde harekete
iter (Ciiceloglu, 1985). Baska bir deyisle diirtii tamamiyla organizmanin igine dnem
verir ve bireyin i¢indeki bir giic onu belirli bir yone iter. Thtiyac giderildikten sonra

organizmanin gerginligi azalir ve organizma normal hale gecer.

Daha genel bir ifade ile eksikligi hissedilen herhangi bir seye ihtiyag
duymanin yarattig1 gerilim bireyde diirtii hali durumunu olusturur ve birey motive
edici bir aracla harekete gecer. Glidiiler, ihtiyacin (mahrumiyet hissinin) olusturdugu
gerilimi azaltir. Thtiyacin karsilanmasi birey i¢in ne kadar énemli ise o ihtiyagla ilgili

giidii de o derece siddetli olur (Kog, 2013).

Giidii/ Motiv:Gidii, motivasyon kavraminin 6ziinii olusturur. Motivasyon,
"Harekete geciren" anlamindadir. Harekete geciren giic ise giidiidiir. Davranisin
temelinde bireyin hareket etmesine sebep olan ve giidii adi1 verilen bir gii¢ vardir.
Dolayisiyla, motivasyon giidii kavramindan farkli olarak davranig siirecini de
kapsayan daha genis bir anlam i¢ermektedir (Ciiceloglu,1985; Kavi, 2008; Kog,
2013).

Farkli bir kaynakta ise motivasyon kelimesinin anla m1 “bir giidii temin
etmek veya Oyle etkilemek” olarak vermistir. Bu dogrultuda giidii kavramina, bir
insanin bir sey yapmasina yol acan veya belli bir sekilde hareket etmesini saglayan
bazi i¢ diirtiiler, itmeler ve niyetlerin oldugu sdylenebilir. Oyle ise birini motive
etmek onu harekete geciren, icindeki bir seyle baglanti saglamaktir (Maxwell ve
Dornan, 2015). Giidiilerinsan davranislarim1 uyarir ve faaliyete gecirir ve bireyin

davraniglarini belirli bir amaca dogru yoneltir. Bireyin davranislarinda bu 6zellikler
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gbzlendigi zaman bireyin giidiillenmis oldugu  sdylenir. Her davranisin altinda

birgiidii veya giidii zincirinin yattig1 unutulmamalidir (Ciiceloglu,1985).

Ihtiyacin karsilanmasi i¢in nelerin nasil, ne zaman, ne sekilde yapilacagini
giidiiler belirler. Giidiiler bireyi harekete geciren sebeplerin temelini olusturan
ihtiyaglara dayali olarak ortaya c¢ikar (Kog, 2013). Baska bir deyisle giidii ¢esitli
ihtiyaglarin karsilanmasi igin bireyleri davranis ve eyleme iten nedenleri, motivasyon
ise bu eylemin kendisini olusturur. Kisaca motivasyon bu giidiilerin etkisiyle eyleme

geeme ve giidiilerin ger¢eklesme stirecidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013).

Giidii, davraniglar1 baslatma, davraniglarin  siddet ve enerji diizeyini
belirleme, davraniglara yon verme ve davranigin siirekliligini saglama gibi c¢esitli i¢
ve dis sebepleri ve bunlarin igleyis mekanizmalarini kapsayan dort temel 6zellige

sahip olan bir i¢ giictlir (S6kmen, 2013; Can vd., 2006: Arik, 1996).

Gldiiniin davranis1 baslatma 6zelligi; organizmanin harekete ge¢mesi ya da
davramslardaki degisimin nedenini ifade eder. Ornegin aglik, yiyecek aramaya

yoneltir(Aydin, 2003; 199).

Gudiiniin  davranislarin  siddet ve enerji diizeyini belirleme 6zelligi;
Organizmanin harekete gecme nedeniyle gosterilen c¢abayi, direng diizeyini,
davramigin hizimi, siddetini ve yogunlugunu ifade eder. Ornegin aglik durumunda
aclik siiresi ne kadar uzunsa yiyecek arama hizi da o denli artar ve daha fazla enerji

harcanir (Basaran, 2000; 71).

Gldiiniin davraniglara yon verme 0zelligi; Organizmanin harekete gegme
sebebiyle belirli bir nesne ve durum arasindaki iliskiyi ifade eder. Ornegin
aciktigimizda eglenmek veya baska bir sey yapmak yerine acligi giderici yiyecege

yoneliriz (Ciiceloglu, 2008; 230).

Gldiiniin  davranigin  stirekliligini saglama 06zelligi; Belirli bir hedefe
yonelmis davranislarin siiresini ve direncini ifade eder. Ornegin mevki sahibi olma

yillarca siiren davraniga sebep olur.

Birey ihtiyaglarindan kaynaklanan, davraniglari amaglara dogru yonlendiren
bir i¢sel durum olarak da tanimlanan giidiiler, olusma bi¢imleri yonleri ve siddetleri
gibi Ol¢iitlere dayanarak cesitli sekillerde siniflandirilabilir. Bu davraniglara sebep

olan giidiiler bilingli ya da bilingsiz olabilir. Birey davranislar1 giidiiler araciligiyla
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yonlendirilir. Sebebi ne olursa olsun, giidiilerin varlig1 bireyleri farkli yonde
davraniglara iter (Cakal vd., 2011). Bu giidiiler genel olarak, icgiidiiler, fizyolojik
giidiiler, sosyal giidiiler ve psikolojik giidiiler olmak {izere dort baslikta incelenebilir

(Kaplan, 2007; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013);

Ic Giidiiler; dogustan gelen giidiilerdir. Icgiidii, bireylerin dogal nitelik
tastyan ihtiyaglarindan kaynaklanan bilingsiz davranislardir. Ogrenmenin etkisi
altinda degildir, 6grenilmemis birincil hedefleri olan giidiilerdir. I¢giidiiler tiire
ozgiidiir ve belirli tiirden uyaric1 ortaminda otomatik olarak ortaya ¢ikar. I¢giidiiler
bilingsiz olmakla birlikte, belirli refleksler ve dogal davranislarin sonucu olarak
evrensel bir diizeni yansitir. Bu giidiilerle olusan bireyin davranislarini egiterek ve
Ogreterek  degistirmek miimkiin olmadigi i¢cin ve motive araclariyla
yonlendirilemedigi i¢in iizerinde durulmayacaktir. Ciinkii insanlarin bilingli
davramslarini agiklamada iggiidiilerin yeri yoktur. Icgiidiiler insanlar ile hayvanlarin

ortak paylastiklar1 giidiilerdir (King, 1995: 63).

Fizyolojik Giidiiler; bireylerin ilkel ve temel ihtiyaclarindan dogan
giidiilerdir. Insanlarin yasamini siirdiirmesi igin gerekli ve zorunlu olan ihtiyaglarin
elde edilmesine yonelmis giidiilerdir. Fizyolojik giidiilere yar1 bilingli yar1 bilingsiz
giidiiler demek olasidir. Kaynaginmi fizyolojik ihtiyaglardan alan giidiilere 6rnek;
acikmak, susamak, tisimek, uyku vs. gosterilebilir. Fizyolojik ihtiyag¢lara dayanan bu
gidiiler, biitiin insanlarda var olmakla birlikte, kuvveti ve siddeti her bireyde farklilik

gosterir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, ss. 41-45).

Sosyal Giidiiler; ogrenilmis giidiilerdir. Ogrenme sonucu kazanilan bu
glidiiler insanlar1 hayvanlardan ayiran sadece insana 6zgii olan toplumlarin degerli
olarak gordiigii olgulardir. Insanlar1 hayvanlardan ayrran en énemli &zellik, bilingli
iliskilerin kuruldugu toplumsal yasanti dzlemidir. insanlari bir araya getiren ve

toplumsal yasantiya iten gii¢ bilingtir (King, 1995: 64).

Sosyal olarak bir araya gelmeler bilingli bir davranistir. Toplum nezdinde
degerli olarak goriilen ve onaylanan davranislar, bireyin ulagsmak istedigi davranis
bigimleri i¢in birer giidii rolii oynar. Bu giidiiler sosyal i¢erikli olup bunlar toplumsal
yasanti i¢inde egitim, 6grenme ve aligkanliklar sonucu meydana gelen i¢ itmeleri

etkileyen gii¢lerdir(King, 1995: 64).
Birey toplumun bir parcasi olarak toplumsal diizen i¢inde yasalara, kurallara
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ve geleneklere saygili olmak zorundadir. Fakat ayni zamanda birey, toplumun iyi,
giizel ve ideal olarak kabul ettigi diizeye erismek ister. Ornegin; bir gruba iiye olmak,
iyl bir gorevde ¢alismak, yiikselmek, taninmak, baskalarinin begenisini kazanmak,
arkadaslik kurmak, sevmek, sevilmek, baskalarina yardim etmek gibi bireyi harekete
geciren sosyal icerikli giidiilerdir. Ancak sosyal motivler bireylerin yapisina gore

farkli zamanlarda ve degisik 6nem ve bigimde olusurlar(King, 1995: 998).

Psikolojik Giidiiler; bireyin dogustan gelen ya da sonradan kazanilan
giidiilerdir. Bu giidiiler bir isi basarma gibi diisiinsel ihtiyaclarindan ve bir seye ilgi
ya da bir kimseye sevgi duyma gibi ruhsal veya duygusal ihtiyaclardan
kaynaklanabilir. Bu giidiilerin yapist bireylerin kisilik ve davranis modellerini

olusturur(King, 1995: 998).

Psikolojik giidiiler bireylerin i¢yapisiyla ilgili oldugu i¢in ancak olustuktan
sonra Ogrenilebilir. Psikolojik giidiilerin nedenlerini anlamak ve bulmak kolay
degildir. Psikolojik giidiilerin analizini yapmak fizyolojik ve sosyal giidiilerden daha
zordur. Ciinki bireyler bir olay1 her zaman ayni sekilde algilamadiklar1 gibi olaylara

verdikleri tepkiler de farkli olabilmektedir (King, 1995: 998).

Bazi seylere kars1 asirt diiskiinliik ya da ilgisizlik, sikinti, kuruntu, korku ya
da mutluluk duygusu olaylara ve bireysel 6zelliklere gore farklilik gosterir. Bu
konuda ilging olan durum bireyin bagkalarinin davramisi bir yana, kendi
davraniglarint ve bu davranislarinin farklilagma nedenlerini bile tam anlamiyla
bilemeyisidir. Ciinkii birey tarafindan sergilenen davraniglarin nedeni kalitimsal
bagka bir ifade ile soya ¢ekim olabildigi gibi, gegmiste meydana gelen herhangi bir
olayin bilingaltina islenmesinden de kaynaklanabilir (King, 1995: 998).

Bireysel ve Orgiitsel Amag¢:Amaclar birtakim faaliyetler sonucu ulasilmak
istenilen durumlardir. Bu nedenle amaclar mevcut hareketleri ve davranislar
yonlendiren bireysel veya oOrglitsel olarak belirlenmis birer hedeflerdir. Bu hedefler
maddi (parasal) bir deger olabilecegi gibi maddi olmayan degerde olabilir. Birey
yasami boyunca ihtiyaglar1 sonucu olusan bu amaglara ulasmak icin hareket ve
davraniglarimi diizenler. Orgiitler de tipki bireyler gibi birtakim amaglar pesinde
kosarlar. Orgiitsel acidan amag, isletmenin bir biitiin olarak ulasmak istedigi gelecege
iligkin hedeflerdir. Herhangi bir isletmede calisan bir birey kendi bireysel

amaclarinin yani sira orgiitsel diizeyde belirlenen amaglara ulasmak i¢in bir takim
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hareket ve faaliyetlerde bulunurlar. Baska bir deyisle birey kendi amaglarini
gerceklestirmek i¢in Orgiitsel amaglara hizmet etmekte ve ara¢ olmaktadir (Eren,

2010: 63).

Genel olarak motivasyon tanimlart incelendiginde, Oncelikle bireyin
ihtiyaglarina vurgu yapildigi goriilmekte, devaminda ise ihtiyaci karsilamaya yonelik
olusmus olan birey davraniginin, bireysel ve oOrgiitsel bir amaca hizmet etmesi
durumu goze carpmaktadir (Chruden ve Sherman 1984: 257; Pekel, 2001: 4).
Motivasyon, genellikle amaca yonelik olusan davraniglarla ilgili bir siiregtir. Bu
anlamda motivasyon, bireyi belirli bir amag i¢in harekete gegiren giigtiir. Calisanlar
bir isletmeye bir amaci gergeklestirmek igin getirilmislerdir. Bu amag {iretim veya
hizmet olabilir. Bunun i¢in bireyin hizmetleri karsiliginda onlar1 motive edici bazi
araglar sunulmalidir. Boylece calisanlar belirli bir yone devamli olarak 6zendirilmis
olurlar (Yalgin, 1991: 204; Eren, 2003: 554). Motivasyon siireci ile hem bireysel
hem de oOrgiitsel amaglarin birlestirilmesi saglanarak, ancak bireyin davraniglarinin

istenen amaclara yoneltilmesi saglanabilir.

Eger birey belirli orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek igin biitlin yetenegini,
bilgisini ve enerjisini isteyerek harciyorsa bu durumda bir orgiitsel motivasyondan
s0z edilebilir. Bunun tam tersi bir durumdan da bahsetmek miimkiindiir: Eger bireyi
cesitli sekillerde harekete geciren enerji birikimi ortaya ¢ikmis ise ya da bireyi
harekete geciren bir giic meydana gelmis ise bu bir amaci gergeklestirmeye yonelik
olusmustur. Her hareketin, davranisin arkasinda bir istek, Oniinde ise bir amag
yatmaktadir. Amaglara varmak i¢in birey isteklerinin karsilanmasi, doyurulmasi

gerekir (Uygur ve Goral, 2005: 121).

Bireyin amaglart gergeklestirmeye yonelik motive olmasini saglayan
motivasyon araglar1 bireyin dis cevresi ile ilgili yapay giiclerdir. Birey arzu ve
ithtiyaglarini, isletmenin kendisine sundugu motive edici araglar sayesinde tatmin
edecek ve bu sayede bireyin is gérme istegi artacaktir. Dis cevreden gelen ve bireyin
kendi bireysel amaclarin1 gergeklestirmesine yardimer olan motivasyonel araglar,
onun i¢inde calistigr Orgiitiin, Orglitsel amaglarint benimsemesine ve is gorme
cabasini bu amaglara yonelik yogunlastirmasina, baska bir deyisle motive olmasina

neden olacaktir (Eren, 2015: 499).

Edwin Locke (1968) tarafindan gelistirilen Ama¢ Saptama teorisine gore,
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belirlenen amaclar, bireylerin motivasyon derecelerini de belirleyecektir.
Gergeklesmesi zor ve yiiksek amag belirleyen bir birey, erisilmesi daha kolay olan
amaclar belirleyen bagka bir bireye oranla daha yliksek performans gosterecek ve
daha fazla motive olacaktir. Bu teoriye gore yiiksek motivasyon yiiksek amacin

gostergesidir (Kogel, 2014: 750).

Ayrica Locke bu ¢alismasinda bireylerin is yerindeki basarisinin belirleyicisi
olarak onlarin bireysel amaglarinin biiyiik bir 6nem tasidigina dikkat ¢ekmektedir.
Amag saptama teorisini gelistiren Unlii diisiinir Edwin Locke’nin bu konudaki

goriigleri motivasyon teorileri konusu icerisinde detayli bir sekilde incelenecektir.

Motivasyonun konusu, birey ve bireyin davraniglaridir ve motivasyonda amag
bireyin davraniglarina yon vermektir. Bu yiizden motivasyon fonksiyonlart itibari ile
aslinda hayatin her alaninda vardir ve Onemlidir. Ailede ve okullarda ¢ocuk
basarisinin  ddiillendirilmesi, devletin bireyi herhangi bir sektorel yatirima
O6zendirmesi, isletmelerde yoOnetimlerin c¢alisanlarinin  amaglar  dogrultusunda
davraniglarinin yonlendirilmeye calisilmasi birer motivasyondur. Dolayisiyla birey
davraniglarina yon vermek isteyen hemen herkesin bagvuracagi en giiclii yontemlerin

basinda motivasyon araglari gelmektedir (Hotamisgh ve Senol, 2011: 5).

Calisma hayatindaki motivasyon konusunun tasidigi 6énem insan unsurunun
caliganlar tarafindan O6n plana c¢ikarilma gerceginden kaynaklanir. Gilintimiizde
yasanan hizli degisim ve gelisimden Otiirii yogun rekabet ortaminda isletmeler
basarili olmak ve caga ayak uydurmak i¢in, en Onemli kaynagi olan insana,
dolayisiyla onun ihtiyaglarina ve beklentilerine énem vermek zorundadir. Ciinki
giinlimiizde yasanan degisimin ve gelisimin temelinde insan unsuru yatmaktadir
(Tagsdemir, 2013: 10). Yonetim alaninda yapilan tiim calismalar isletmelerin
gelismelerinde en 6nemli 6genin insan faktorii oldugunu ortaya koymaktadir. En
onemli endiistriyel araglarin giicii ne kadar biiyiik olursa olsun, isi yiiriitmekte olan
calisanlarda doyum ve uyum saglanamazsa, isletmelerin yasamlarini1 basarili olarak

siirdlirme olanag1 da olmayacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 98).s

Ann Arbor, Michigan Universitesi arastirma merkezinde 1949°da bir
arastirma baslatilmistir. Bu arastirma ile ¢alisanlar1 neyin daha ¢ok caligsmaya istekli
kildigini, ¢aliganlarin daha ¢ok iiretmesinin ve daha iyi is yapmalarmin nasil

gerceklestigini  bulmak istemislerdir. Arastirmada elde edilen bir kisim
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sonuclaragore, ¢alisaniyla yakindan ilgilenen ustabasinin, onlar1 daha ¢ok ¢aligmaya
zorlayan ve onlara beylik taslayan ustabasindan daha ¢ok is yaptirabildigi
gorilmistir. Bu bilim adamlarmin arastirma bulgularina gore; iiretimde baski
uygulamak, bir dereceye kadar sonug verebilir. Ancak en iyi sonug, ¢calisanin bireysel
deger duygularina dokunuldugunda ve i¢ motivasyonunun saglanmasiyla ortaya
cikar. Baska bir deyisle motivasyon, calisan bireylerin gercekten istedikleri seyi
yapmalar1 i¢in veya Orgiitsel amaglara ulasmak i¢in bir neden saglar (Maxwell ve

Dornan, 2015: 189).

Is ortaminda ¢alisanlarin, is ile ilgili olsun veya olmasin ¢ok farkli davranislar
sergiledikleri goriiliir. Bu davraniglarin degisik nedenleri olabilir (Kogel, 2014: 730).
Bir isletme ydnetiminin basarmasi gereken en Onemli is, isletme calisanlarinin
davraniglarint sekillendirmek ve isletme amaglari dogrultusunda yonlendirmektir.
Ciinkii isletmenin ve yOneticinin basarmasi, c¢alisanin isteyerek listiin performans
gostermesi ile ilgilidir. Calisanlar belirli amagclar1 gergeklestirmek {izere davraniyorsa
ve amagclar1 gergeklestirmek icin biitlin yetenegini, bilgisini ve enerjisini isteyerek
harciyorsa o durumda bir motivasyondan bahsedilebilir (Ko¢ ve Topaloglu, 2012:
203).

Motivasyon olay1 bireyin is yapma, faaliyette bulunma, sonug alma istegi ve
gayreti ile ilgilidir. O halde bireyin ihtiya¢ ve beklentileri ile birey tarafindan
gerceklestirilen is arasinda yakin bir iliski vardir. Ciinkii isin gergeklestirilmesi bunu
yapan bireye baghdir. Is ortaminda birey ile bireyin gerceklestirmekte oldugu isi
arasinda karsilikli bir etkilesim s6z konusudur. Baska bir deyisle, birey isten, is
bireyden etkilenmektedir (Kogel, 2014: 731). Calisanlar isletmeden ekonomik,
giivenlik, egitim ve gelecek giivencesi gibi bircok sey bekler. Isletmede calisandan
amaglar1 dogrultusunda yaratici ve zeka giiclinii ortaya koymasini ister. Bu iki tarafin
da isteklerinde doyum ve uyum saglamak i¢in ¢alisanlari ise yoneltecek motivasyon
araclarinin bilinmesi ve calisan1 bu yonde hareket ettirecek motivasyonun saglanmasi
gerekmektedir. Motivasyon aracglari sayesinde beklenti ve ihtiyaclar1 karsilanan

calisanin is doyumu, moral ve motivasyon diizeyi arttirilmis olur (Kog ve Topaloglu,
2012: 204).

Diisiik motivasyon seviyesinin doguracagi zararlar ise su sekilde 6zetlenebilir

(Serinkan, 2012: 221; Eren, 2015: 200);
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e Motivasyonu diisiik c¢alisanin  diisiinsel c¢abast ve yetenegi, isin
basarilmasinda etkin ise, verim biiyiik Ol¢iide etkilenecektir. Dolayisiyla is
kalitesi diisecektir.

e Motivasyonu diisiik c¢alisanin yaratici katilimlarinda ve sorumluluk alma
isteginde azalmalar olacaktir.

¢ Diisiikk motivasyon isc¢i lizerinde bedensel ve psikolojik rahatsizliklara neden
olacak, bu rahatsizliklar is kazalarinin artmasina neden olacaktir.

e Diisiilk motivasyon zamanin bosa harcanmasina, devamsizliklarin artmasina,
izin istemeye ve igten ayrilmalara sebep olacaktir.

¢ Diisiikk motivasyon isletmeye karsi cephe alma sisteme karsi gelme ve sirket
politikalarina kars1 gelmelere neden olacaktir.

e Aymi zamanda diisiik motivasyon seviyesi yOnetimin isini artiracak ve daha

da zorlastiracaktir.

Calisanlarin davranislarinin etkin bir bigimde sekillendirilip yonlendirilmesi
ancak motivasyonun 6ziimsenip anlagilmasi ile miimkiin olmaktadir. Burada isletme
yonetimin temel sorumlulugu motivasyonun énemine inanmis olmasi ve motivasyon
konusu i¢in vakit ayirmasi gerekmektedir. Calisma hayatinda siiphesiz motivasyon
hem yoneticiler hem de calisanlar agisinda ele alinmay1 gerektirecek kadar 6nemli

bir yonetim siirecidir (Hotamigli ve Senol, 2011: 6).
2.1.2.1.1. Cahsanlar Acisindan Motivasyon

Calisan motivasyonu isletme bakimindan son derece Onemlidir. Isin
gelistirilmesi  ¢alisanin motivasyonuna bagli olarak artmaktadir. Motivasyon
isgorenleri isteklendirmek ve verimli calistiklar siirece bireysel ihtiyaglarini en iyi
sekilde temin edeceklerine inandirma siireci olarak ifade edilir (Yiksel, 2000).
Calisan dogrudan dogruya giidiilerinin gosterdigi yere yonleninceye kadar, kendisini
neyin harekete gecirdigini her zaman bilemez. Rahatsizlik duyar, bir seyin eksikligini
hisseder, ihtiyaclarin1 karsilamak i¢in ¢abalayip durur. Calisanlarin kendilerini iyi
hissedecegi, birbirleri ve yonetici hakkinda iyi duygular besleyecegi ve bir yandan
orgiitsel amaglarin gergeklesmesine katkida bulunurken, bir yandan da kendi
ihtiyaglarini karsilayacaklarina inanacagi bir ortam olusturmak ve etkin bir sekilde

caligan orgiit olusturmak yoneticinin goérevlerindedir. Ozetle calisanlart motive
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edecek yoneticinin motivatorliik gorevinin 6nemi bu sekilde ifade edilebilir (Weiss,

1993: 7-43).

Is basarisinin ve yiiksek performansin saglanmasinda ¢alisanlarin yetenek ve
motivasyon diizeylerinin etkisi biiyliktlir. Bir yoneticinin gorevi, isin ger¢eklesmesi
icin yliksek ¢aba gosteren bireylerin sahip oldugu olumlu tutum ve davranislarini
desteklemek, pekistirmek ve bu yiiksek ¢abanin siirekliligini saglamaktir. Diisiik
caba gosteren calisanlarin tutum ve davranislarimi ise hem kendilerine hem de
isletmeye yarar saglayacak sekilde yoOnlendirmektir. Yeteneksiz bir ¢alisanin
basarisiz olmasi ne kadar dogalsa, yetenekli ancak motivasyonu diisiik bir ¢aliganin
da basarisiz olmas1 sdéz konusu olabilir (Cigek, 2005: 11). Orgiitlerin, etkili ve
verimli bir sekilde ¢alisabilmesi i¢in hayati 6nemi olan insan faktdriiniin tiim fiziksel,
ruhsal ve zihinsel giiclinii yiiksek diizeyde istek ve caba ile Orgiit amaclar
dogrultusunda yonlendirmek, ancak ve ancak motivasyonla saglanabilir (Can vd.,
2015: 103). Bireyin gorevini her acidan yerine getirebilmesi, motivasyona baghdir.
Yeterli olan bilgi ve becerinin motivasyonla desteklenmesiyle ancak bireyin etkili bir
performans goOstermesi saglanabilir. Motivasyon, tim Orgiitlerde performans
denkleminin biitliinleyici bir unsuru olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu olay hem

motive eden hem de motive edilen i¢in gegerlidir.

Performans: (yeterlilik + bilgi) x motive edilme duygusu

Motivasyonun bir yonetim fonksiyonu olarak &nemi, orgiitte calisanlarin
amaclar ile orgiitsel amaglar arasinda bir geliski oldugu fikri kabul edildikten sonra
artmistir (Simsek vd., 2008: 98). Motivasyon, calisan davraniglarinin oOrgiitsel
amaglar dogrultusunda yonlendirilmesinde etkili olan isletme ydneticilerinin roliini
aciklamaya yardimci olmaktadir. Motivasyon, ¢alisanlarin gergekten istedikleri seyi
yapmalart ve oOrglitsel amaglara ulagsmak igin bir neden saglar. Ayrica motive eden
yoneticinin de kendisini motive etmede ve basarma yetenegini gelistirmesinde

yardimci olur (Maxwell ve Dornan, 2015: 189).

Bireyin gercekte ne istedigini algilayamamak motivasyon konusundaki en
bliylik problemdir. Calisanlar1 en c¢ok nelerin motive ettigi konusunda hem
yoneticilerin hem de calisanlarin kendi diisiincelerini 6grenmek i¢in Konneth kovoch

tarafindan bir aragtirma yapilmistir. Bu arastirmanin sonucuna gore motivasyon
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konusunda calisan ve yonetici yaklasimlarinin birbirinden farkli oldugu goriilmistiir

(Hanks, 1999:114);

Cizelgel. Motive Edici Araclara iliskin Yonetici ve Calisan Goriisleri

Yianetic ilerina
ligantarsn ¢ . o Calizanlarin
fstekleriyle Tlgili Motive Edici Araclar Gergekte "__‘-Te
L - Istekleri
Driziinceleri
1 Iyi Ucret 5
2 I3 Glivenligi 4
3 Terfi ve Tlerle me B
4 Iyi Ca 11z ma Sartlan 7
5 I5i Ilgi Ce kici Bulma lan 1
4] Anlayigls Bir Disiplin 10
7 (-a lizanlara Vefz 5
5 Yaptlan Izlerin Hakkayla Ta kdir Ed ilmesi 2
9 Bireysel Proble mlerinde Yard 1m Ed ilmesi 9
10 Alinan Ka rarlara Dahil Ed ildigi Hisst 3

Kaynak:Hanks, K. (1999). Insanlari Motive Etme Sanati(Cev. H., C. Ikizler).
Istanbul: Alfa Basim Yayim.

Arastirma kapsaminda incelenen motivasyon araglarina iligkin yonetici ve
calisanlarin olaylar1 farkli algiladiklar1 ve yoneticilerin, calisanlari motive eden
araclar hakkindaki diisiinceleri ile ¢alisanlarin gergekte ne ile motive oldugu arasinda
blyiik farkliliklarin oldugu sonucu ortaya c¢ikmistir. Yoneticinin basari sansi ile
motivasyon bilgisi arasinda ¢ok yakin bir iligski vardir. Calisanlari, hangi sartlarda ve
hangi tiir motivasyon araglariyla motive etmesi gerektigi konusunda yeterli bilgi
birikimine ve deneyime sahip olan bir yoneticinin, orgiitsel biitiinlesmeyi saglama ve

calisanlarin performansini artirma sansi daha yiiksektir (Sabuncuoglu, 2013: 96).

Calisanlarda motivasyonel duygular sadece bu konuda zaman ayrilmas1 ve bu
yonde calisilmasiyla degil ¢ok az da olsa yonetimin diger faaliyetleri araciligi ile de
etkilenmektedir. Motivasyon yonetiminde ¢alisan motivasyonunun sistemli bir
sekilde saglanmasi, bireyin performans diizeyinin yiiksek olmasi acgisindan
Oonemlidir. Bir isletmede olusturulan sistemli bir motivasyon yonetiminin ¢alisanlar
ve igletme agisindan yaralar1 sunlardir (S6kmen, 2013: 91; Simsek vd., 2008: 130;
Yilmaz, 2006: 44):

e (Calisanlarin temel ekonomik ve toplumsal ihtiya¢larini karsilamasina imkan

saglar.
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e (alisanlarin yeteneklerini gelistirecek onemlerin alinmasina imkan saglar.

e Calisanlarin yaraticilik ve liderlik niteliklerinin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlar.

e (alisanlarin performanslari hem nitelik hem de nicelik olarak artar.

e Calisanlar1 saglanan motivasyon olanaklarindan daha c¢ok yararlanmaya
yonelterek bireyler aras1 olumlu rekabet ortamini gelistirir.

e C(Calisanlar kendilerine deger wverildigini diistinerek, isten zevk alarak
caligmalarini saglar.

e (alisanlarin isletmeye ve isletme kiiltiiriine baglilig: artar.

e islerin belirlenmis zaman siiresi iginde dogru standartta uygun olarak
yapilmasi saglar.

e Isletme verimliliginin artmasina katkida bulunur.

e Motivasyonu yiiksek olan c¢alisanin isletmeye olan bagliligi artar ve
isletmenin iggéren devir hiz1 diiser.

e Motivasyon yonetim sistemi ¢alisanin is tatmin diizeyini artirir.

e Calisanlarin performansinin artmasina katki saglar ve is kaytarma oranim
azaltir.

e Isletme maliyetlerinin azalmasina katkida bulunur.

e (alisma ortamindaki is yagam kalitesini yiikseltir.

e  Uretim kalitesinin yiikselmesine katkida bulunur.

e Isletme ve galiganlarinin amagclarina ulagsmasim saglar

Yonetimin ve yoOneticinin temel amaglarindan birisi de, ihtiyaclar
karsilanmayan calisanlarin yasadigi dengesizlikleri kesfetmek ve gidermektir. Aksi
halde, bireyin yasadigi bu dengesizlik, onun davranislarinda, is veriminde, moral
seviyesinde ve bireysel iliskilerinde olumsuz etki olusturacaktir. Bagka bir ifadeyle,
bireyin yasadigr dengesizlik bireyde is verimsizligi, performans disikligi, is
tatminsizligi gibi sonuglar dogurabilir (Findik¢1, 2001: 375). Yoneticinin 6nemli
temel sorumluluklarindan biri, bireye huzurlu ve mutlu olacagr bir is ortami
sunmaktir. Thtiyaclari tatmin edilen bireyin gerginligi giderilerek is ortaminda mutlu
olmasi i¢in uygun ortam saglanmis olur. Dolayisiyla ¢alisanlarini harekete gecirecek
bir caligma ortami olusturabilmek adina modern yoneticiler, davranist doguran
giicleri anlamak zorundadir. Yoneticilerin, calisanlarinin birbirinden ¢ok farkl

olduklarmi bilmesi ve onlarin farkli ihtiyaclarini 6ngdriip, davraniglarini analiz
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edebilmesi gerekir (Can vd., 2015, 105). Ancak bu dogrultuda yonetici, ¢alisanin
sahip oldugu enerjiyi harekete gecirerek, onun isinde etkili, verimli ve iiretken

olmasmi ve isletmenin amagclarinin basarili bir sekilde gerceklestirilmesini

saglayabilir (Sahin, 2004: 525).

Calisan bireyin, kendi bedensel, diisiinsel ve ruhsal giiclinii {iretim siirecine
daha fazla katmasini saglamak iyi bir yoneticinin varligin1 gerekli kilar. Y 6neticinin,
caligsanlar biitlin gayretleriyle ve siirekli bir sekilde iiretim faaliyetine katabilmesi ise
motivasyonu gerekli kilar (Kesici, 2006: 15). Bu noktada motivasyon yonetimi

acisindan bazi fonksiyonel unsurlar 6nem kazanmaktadir (Kavi, 2008: 124).
2.1.2.1.2. Yonetim ve Yonetici A¢isindan Motivasyon

Yonetim; oOrgiitsel diizeyde belirlenen bir amaca ulasma siirecinde, is
yerindeki insan kaynaginin ve diger kaynaklarin en iyi sekilde uyumlastirilmasi ve
zamanin dogru bir sekilde kullanilarak tiim kaynaklarin koordine edilmesi olarak
ifade edilebilir (Dogani, 2010: 31). Baska bir ifade ile yonetim; orgiitsel diizeyde
belirlenen amaglar dogrultusunda, basta igyerinde ¢alisan insan olmak {izere eldeki
tiim kaynaklar1 birbiri ile uyumlu, etkili ve verimli kullanabilecek sekilde kararlar
alma, uygulama ve uygulatma siireglerinin toplami olarak tanimlanabilir (Eren, 2003:
3). Motivasyon ¢ergevesinde bakilacak olursa yonetim kisaca; ¢alisanlarin belirlenen

amaglar dogrultusunda ydnlendirilmesi veya motive edilmesi olarak tanimlanabilir

(Demir ve Okan, 2009: 124).

Yapilan tanimlar 15181nda yonetici, 1s yapmaktan ¢ok kaynaklar1 yoneten ve
ozellikle altindaki ¢alisana is yaptiran kisidir. Hangi sektorde olursa olsun,
isletmelerin basaris1 yoOneticilerinin basaris1 ile dogru orantilidir. Yoneticilerin
basarisi ise; ¢alisanlariin giicii, istegi, verimliligi, tiretkenligi, bilgi seviyesi, ¢alisma
ortaminin huzurlu bir yer olmasi ve is yasam kalitesi ile dogru orantilidir (Glimiis ve
Sezgin, 2012: 22). Nitekim yoOnetimin basarili olarak nitelenebilmesi i¢in calisan
motivasyonunu gerceklestirmesi gerekmektedir (Ertiirk, 2000: 143). Gorildigi
lizere bir Orgiit i¢ in temel ve en 6nemli unsur insan kaynagidir. Teknoloji ne kadar
gelismis olursa olsun, arag, gere¢ ve ekipmanlart isletecek de onlar, verimli bir
sekilde mal ve hizmet iiretmelerini saglayacak da yine insandir. Bu bakimdan bir
yoneticinin altinda c¢alisanlarindan baska bir deyisle beseri kaynaktan en iist verimi

alabilmesi gerekir. Bu da calisanlarin en 1iyi sekilde yOnetilmelerine,
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yonlendirilmelerine, motive edilmelerine ve uyum i¢inde calistirilmalarina baghdir
(Garih, 2006: 98-104). Isletmenin belirlemis oldugu orgiitsel amaglarma, isletme
calisaninin da kendi amaglarina ulasacagina inandigi zaman calisan motivasyonu

gerceklesmis olacaktir.

Motivasyon yolunda yonetici agisindan iki tiir davranigs ve sinirlama soz
konusudur. Birincisi dogrudan dogruya yoneticinin kendi bireysel yonetim anlayisi
icinde ¢esitli olanaklar1 yaratmasi ile belirlenir. Yonetici bu olanaklar1 olusturur ve
kullandirirken kendi kiiltiir seviyesinin, yonetim anlayisinin ve ruhsal yapisinin etkisi
alinda hareket eder. Ikincisi, yonetici sézii edilen olanaklari olusturulur ve
kullanirken {ist diizey yoneticisinin yetki devri ile isletmenin genel felsefesinin

sinirlayici etkisi altinda hareket eder(Simsek, 1999: 193-194).

Motive olmus calisanlarla birlikte ¢alismanin yararlarindan bazilar1 sunlardir

(Bakan, 2004: 239):

e s belirlenmis zaman icerisinde ve dogru standarda uygun olarak yapilir.
Insanlar isin kalitesinin ve hizinin artmast i¢in ¢aba gosterir.

e Kendilerine deger verildigi diisiiniiliir ve ¢alisanlar islerini zevk alarak yapar.

e Basar1 durumu ilgili bireyler tarafindan izlenir ve fazla denetlemeye gerek
kalmaz.

e Moral seviyesi yiikselir. Bu durum sorunsuz bir ig ortaminin olusmas ina

sebep olur.

Peki, motive edenleri kim motive eder? Birey kariyer basamaklarinda iist
seviyelere yiikseldikce, kendilerini motive edecek pozisyonda bulunan kisilerin
sayist git gide azalir. Bu noktadan sonra genelde iki durum goézlenir. Ya yonetici is
yap tirma konusunda yetersiz kalir ve bocalamaya baslar ya da daha cok igsel
faktdrlerden etkilenerek kendi kendini motive eder (Hanks, 1999, 129). ikinci durum
birgok alanda gdzlenebilecek ve sadece basarili yoneticilerin iistesinden gelebilecegi
bir durumdur. Aksi durumda ise yoneticinin bir hiyerarsi icerisinde yetersiz oldugu
bir noktaya terfi edildigi veya atandigi sonucunu ortaya cikarir (Peker ve Aytirk,
2002).

Motivasyon konusunda gelistirilen teoriler iki ana grupta toplanmaktadir.
Birincisi igsel faktorlere agirlik veren ve ikincisi digsal faktorlere agirlik veren

teorilerdir (Kogel, 2001:510) Yoneticiler agisindan motivasyon saglayicilarinin
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siirli olmasi nedeniyle digsal faktorlerden ziyade igsel faktorlerin daha fazla motive
edici oldugu soylenebilir. I¢sel motivasyon bakis agisina gore, calisanlar isin kendisi
tarafindan motive olurlar. Burada bireyin davranisini diizenleyen digsal kontrol
yoktur. Bu tiir bir motivasyon durumu, bireyin kendi yeteneklerini ortaya koyma
deneyimi olarak nitelendirilebilir. Igsel motivasyon araglari, isin iceriginden
kaynaklanir ve dogrudan isin dogasiyla ilgilidir. Isin cekiciligi, isin calisan acisindan
onemi, yiiklenilen sorumluluk, calisirken elde edilen bagimsizlik, ise dogrudan
katilma imkani, bireyin yetenek ve becerilerini kullanma firsatt ve bireyin
performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktorleri igerir (Diindar vd.,

2007: 108).

Kisaca ifade etmek gerekirse, motivasyon ¢ift yonlii bir siiregtir. Yonetici
hem calisanlar1 etkileyecek hem de isten ve g¢alisanlardan etkilenecektir. Burada
onemli o lan calisanin ne bekledigini ve ne istedigini yoneticinin tam olarak dogru
tahmin edebilmesi ve kendini de motive edebilecek mevcut is ortamim
yakalayabilmesidir (Sahin, 2004: 527).

Motivasyon temel bir beceridir. Iyi kullanildiginda hem yéneticilerin hem de
calisanlarin potansiyel olarak daha fazla basariya ulagsmasini saglar. Basarili bir
yonetim ve yonetici olarak degerlendirilmek isteyen bireylerin, gerekli motivasyonel
becerileri ve uygulanabilir programlari gelistirmesi gerekmektedir. Motivasyon
programinin uygulanmasinda, c¢alisanlarin ve yoneticilerin birbirileriyle isbirligi

yapmasi1 onemlidir (Kogel, 2007:686)

Yoneticiler, calisanlart harekete gecirecek bir ¢calisma ortami olusturabilmek
icin ¢alisanlarinin birbirinden ¢ok farkli olduklarin1 bilmesi ve onlarin farkli
ihtiyaglarin1 6ngoriip, davraniglarini analiz edebilmesi gerekir (Can vd., 2015: 104).
Kisaca c¢alisanlarin belirlenen amaglar dogrultusunda motive edilmesi i¢in ilk etapta

insan dogasini ve davranislarinin anlasilmasi1 gerekmektedir.
2.1.2.2. Motivasyon Siireci

Motivasyon devamli bir siirectir. Motivasyon siireci, orgiitiin ve bireylerin
ihtiyaglarinin tatminiyle sonuglanacak bir is ortami olusturarak bireyin harekete
gecmesi, islerini etkili ve verimli bir bi¢cimde basarmasi icin etkilenmesi ve

isteklendirilmesi siireci diye tanimlanabilir (Can, 1999: 318). Bagka bir deyisle
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motivasyon siireci; bireyi calismaya isteklendirme ve oOrgiitte verimli ¢alistiklari
takdirde bireysel ihtiyaclarini en iyi sekilde tatmin edecegine inandirma siirecidir
(Olger, 2005: 1). Bu siire¢ bireyin davranislarini etkiledigi, belirledigi ve siirekliligini
sagladig i¢in karmasik bir yapiya sahiptir (Kesici, 2006: 9).

Motivasyon, ¢esitli ihtiyaclarin karsilanmasina yonelik ortaya ¢ikan davranig
olarak ifade edilirken, bu ihtiyag¢larin karsilanmasi i¢in bireyleri davranisa iten bazi
nedenlerin ve bireyin belirli bir yonde davranis gostermesinde itici gii¢ olusturan
uyaricilarin  oldugu vurgusu yapilmaktadir. Bu agidan motivasyonun, bireyin
ihtiyacinin karsilanmasina yonelik hareketin baglamasindan tamamlanmasina kadar

gecen bir siireg icerdigi sOylenebilir (Hotamish ve Senol, 2011: 22).

Genel olarak motivasyon slirecinin ihtiyag, uyarilma, davranig ve amag olmak
tizere 4 temel kavramdan olusmaktadir. Motivasyon slirecinin tam anlamiyla
anlagilabilmesi i¢in bu kavramlarin karsilikli  etkilesimlerinin  ve olusum

stralamalariin bilinmesi gerekmektedir.

Sekil 12. Motivasyon Siireci

Kaynak:Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. (2013). Orgiitsel Davranis(Besinci Bask).
Bursa: Aktiiel Yayinlari.

Sekil 12°de goriildiigii lizere motivasyon siireci bireyin ihtiyaclarina
dayanmaktadir. Bagka bir ifade ile motivasyon, bireyde belirli seylere kars1 duyulan
ihtiyacla baglar. Bu ihtiyaglar ortaya ¢iktiginda bireyde bilingli veya i¢giidiisel olarak
onu karsilama istegi belirir. Boylelikle birey itici bir giicle uyarilmaya baglar.
Ihtiyaclar karsilanmak iizere belirlendikten ve cesitli etkilerle uyarildiktan sonra bu
kez cesitli bicim ve yonde davraniglar gostermeye baslar. Bireyin bu davraniginin
amaci ihtiyaglara karsi duydugu istegin doyumunu saglamaktir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2013).
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Eger ortaya c¢ikan ihtiya¢ giderilir veya tatmin edilirse, motivasyon siireci
istenildigi bigimde tamamlanmis olur, sonucunda mutluluk ortaya ¢ikar ve birey
amacina ulagsmis olur. Bireyin ihtiyaclar1 tatminle sonuglanmazsa, bireyin kisiligine
ve ihtiyacin 0nemine gore bireyde gerilim olusur. Olusan bu gerilim ¢alisanin
veriminde diislislere, iliskilerinde catigsmalara, isteksizlige ve hatta saldirganliga
sebep olur (Sokmen, 2013: 89). Ayrica ihtiyaglarindan biri karsilanir karsilanmaz,
yerinde baska bir ihtiya¢ dogar ve motivasyon siireci bu sekilde her defasinda ayni
yolu izler. Thtiyaglar ve bu ihtiyaglar1 davranis ve eyleme iten giidiiler i¢ ice gecmis
bir yapiyr andirir (Can vd., 2015). Bu yap1 motivasyon siirecinin sonsuza kadar

devam etmesi sonucunu dogurur.

Sekil 12’ye bakildiginda motivasyon oldukga basit bir siire¢ gibi algilanabilir.
Ancak, motivasyon karmasik bir siirectir. Belirli bir davranis ¢ok ¢esitli ihtiyaglar
sonucu ortaya ¢ikabilir. Ornegin, bir ise girerek para kazanmak, temel ihtiyaglari
karsilamak amaciyla olabilecegi gibi, giivenli bir gelecek saglamak, baskalari ile iyi
bir iliski kurmak, arkadas edinmek, birilerine onderlik etmek, statii sahibi olmak
veya sayginliga erismek gibi nedenlerle de olabilir (Can vd., 2015). Farkli sekillerde
ortaya c¢ikan bu ihtiyaglarin bireyden bireye Onem derecesi agisindan farklilik
gostermekle birlikte, bireyde olusturacagi gerilim siddeti ve yogunlugu da farklilik
gosterebilmektedir. Ayrica, birey tarafindan ortaya konulacak davraniglarin se¢imi ve
bu davranislarin ortaya konulmasinda gosterilen gayret, bireyin i¢ kosullar
tarafindan belirlenecegi gibi, i¢inde yasadigr cevresiyle de baglantili olarak

gerceklesebilir (Robbins, 2007:186)

Goriildiigii tizere motivasyon siireci kompleks ve olduk¢a karmasik bir
yapidadir. Motivasyon siirecini tam olarak anlayabilmek icin bireyi belirli sekillerde
davranmaya zorlayan nedenleri, bireyin amaglari, davranislarin siirdiiriilme
olanaklar1 gibi konularin incelenmesi gerekmektedir (Kogel, 2014). Motivasyon
siirecini tam olarak anlayabilmek i¢in bu konu ile ilgili ¢esitli arastirmalar yapan ve
konuya cesitli yaklagimlar getiren aragtirmacilarin motivasyon teorileri, daha sonraki
basliklarda detayli olarak ele alinacaktir. Calisma hayatinda etkin bir motivasyon
stireci saglamak i¢in dikkat edilmesi gerekli hususlar ise su sekildedir (Senol, 2010;

Dogani, 2010):
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e (alisanlarin ihtiyaglar1 ve bireysel amacglart ¢ok 1iyi anlasilmali ve
tanimlanmalidir. Calisanlarin nasil motive edileceginin farkina varilmalidir.

e Motivasyon saglayici araglar, hem isletme amacglarini karsilayacak hem de
calisanlarin bireysel amaglarina ulasmalarin1 saglayacak sekilde uyumlu
olmalidur.

e (Calisanlar motive edilirken, paranin yani sira daha ¢ok etken olabilecek ve
calisanlar1 anlamaya yonelik bagka yollarda aranmali ve bulunmalidir.
Parasal odiiller c¢alisanlarin  motivasyonlarimi  etkilemek i¢in  inkar
edilemeyecek kadar 6nemli olsa da parasal ddiillerin performans ve basari ile
dogrudan ilgisi olmadig1 bilinmelidir.

e Mevcut kullanilan motivasyon araglar ile yetinilmemeli, ¢alisanlarin daha
verimli olmalarin1 saglayacak farkli oOdiillendirme ve yaklasim icinde
olunmalidir.

e Yasanacak degisimler ¢alisanlar arasinda karsilanamayacak derecede onemli
beklentiler dogurabilir. Bu tiir maddi ve manevi acidan yiiksek beklenti
olusturacak motivasyon yontemlerinden kaginilmalhdir.

e Motivasyon stireci siirekli kontrol edilmeli, motivasyonel etkisi dl¢iilmeli ve
calisanlar1 motive edecek yeni araclar gelistirilmelidir.

e Motivasyondan beklenen sonuglara ulasabilmek icin motivasyon araglarinin
uygulanmasinda ¢alisanlar arasinda adaletli bir yaklasim uygulanmalidir.

e Mevcut motivasyon mekanizmasinin ¢alisan verimliliginin daimi olabilmesi

i¢in siirekligi saglanmalidir.

Motivasyon siirecinde birtakim sorunlarla karsilasmak olasidir. Giidiilerin
gozle gorlilememesi nedeniyle ve sadece davraniglara bakilarak giidiiler hakkinda

tahminde bulunabilmesi motivasyon siirecinde karsilagilan en énemli sorunlardandir

(Semerci, 2005).

Motivasyonun konusu, birey ve bireyin davraniglart oldugundan ve
motivasyonda amag bireyi istenilen yonde hareket ettirmek oldugundan, bireyin
davraniglarin1 ~ yonlendirebilmek i¢in onlarin ihtiyaglarinin, beklentilerinin,
arzularinin ve amaglarinin bilinmesi énemlidir (Kantarci, 1997). Ancak her bireyin
beklenti, arzu ve amagclarmin farkli oldugundan, her birey i¢in motivasyon
saglamanin tek bir yontemi de olmayacaktir. Bu agidan uygulanan motivasyon

tekniginin ¢alisana uygun olup olmamasi konusu motivasyon siirecinde karsilagilan
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Oonemli sorunlardan biridir. Baska bir deyisle bir ¢alisan i¢in uygun olan bir teknik,
baska bir ¢aligan i¢in uygun olmayabilir (Ergiil, 2005). Eger yoneticiler, ¢alisanlar
icin neyin Oonemli oldugunu anlayabilir ve calisanlarin davraniglar1 lizerinde etkili
olan faktorii belirleyebilirse, isletmede gilicli ve etkili 6diil sistemi olusturarak
onlarin davraniglarint organizasyonun amaglari dogrultusunda yonlendirebilirler
(Keser, 2006). Bireysel farkliliklar nedeniyle, bireylerin giidiilere verdikleri 6nem ve
bunlara ulasmak i¢in harcadiklar1 ¢abanin 6nemli olgiide farklilik gostermesi
motivasyon silirecinde karsilasilan 6nemli sorunlardandir (Semerci, 2005). Kisaca
motivasyon bireysel bir olaydir. Bir bireyi motive eden herhangi bir olay veya durum

baskasini motive etmeyebilir.

Motivasyon agisindan Onemli olan bireyin uygun ortamda kendisi i¢in
anlamli ve degerli isleri yapmasidir. Giidiiler kiiltiiriin ve sosyal ¢evrenin etkisiyle
zamanla yon degistirebilir, giiclinii kaybedebilir veya artirabilir. Dolayisiyla, bireyin
icinde bulundugu sosyal cevresiyle celismeyen arzu ve isteklerinin karsilanmasi
gerekir (Sahin, 2004). Ayn1 zamanda kiiltiir, ¢alisanlarin zaman ve yer anlayislari
kadar, otorite ve calisma davranislarini da etkiler. Hatta benzer kiltiirdeki alt
kiiltiirlerde bile farkliliklar mevcuttur. Kiiltiiriin davranis {izerindeki etkisi karmasik
ve goz ardi edilemeyecek kadar 6nemlidir. Kiiltiirler arasindaki farkliliklar1 agiklama
amaciyla yapilan bir¢cok arastirmada, kiiltlirel degiskenlerin neden oldugu birtakim

davranigsal farkliliklar belirlenmistir (Obuz, 2011).

Bunun yani sira bireyin ayni anda bir¢ok tiirde ve sayida duyguyu ve arzuyu
yasayabilmesi ve bireylerin sahip olduklar: ihtiyaclarinda farklilagtiklar1 gibi bu
ithtiyaclarin nasil karsilanacagi konusunda da farklilasabilir olmalari, motivasyonun
dengesini olusturmada oncelikle genis kapsamli ¢calisma yapilmasi gerekli noktalarin

temelini teskil eder (Chruden ve Sherman, 1984).
2.1.2.3. Motivasyon Tiirleri

Gegmisten giinlimiize bireyi olumsuz etkileyen pek cok gelisme 6nemli bir
calisan yOnetimi sorunu olarak ortaya ¢ikmustir. Bu gelismeler ve beraberinde
getirdigi bu sorunlar, i yasaminda calisan motivasyonunu etkileyen sebepler
dairesinin de giinden giine genisleyerek devam etmesine neden olmustur.
Motivasyon tiim orgiitlerde performans denkleminin biitlinleyici bir unsuru olarak

ortaya ¢ikmistir. Calisan motivasyonu, isletme yonetiminin yerine getirmesi gereken
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Oonemli konulardan biri haline gelmistir. Bu siire¢ ¢alisan motivasyonu konusunda
arastirmalarin yapilmasinin gerekliligini dogurmus ve bu konuda geg¢misten
glinlimiize arastirmacilar1 etkin yonetim uygulamalarina iliskin motivasyon teorileri

gelistirme yoniinden ¢esitli ¢alismalar yapmaya itmistir (Sahin, 2011: 281)

Biitiin bu gelismelere dayal1 olarak aragtirmacilar tarafindan motivasyona dair
cok cesitli yaklasimlar ile ¢ok cesitli teori ve modeller gelistirilmistir (Celik, 2010:
24). Yonetim aragtirmalarinda genel olarak motivasyon teorilerinin, 1900°1i yillarda
Ozendirici licret sisteminin kullanimi ile yoOnetim teorilerinin Onciisii Amerikalt
mithendis Frederick Taylor tarafindan basladigi kabul edilmektedir. Taylor’dan bu
zamana kadar yonetim ve Orgiitsel davranis alaninda motivasyon konusu ile ilgili
bir¢ok arastirma yapilmistir. Yapilan arastirmalarda, ise ve isletmeye karsi ilgisizlik
ve isteksizligi yonetebilmek icin motivasyon konusunda kuramsal boyutlara ulasan
incelemeler yapilmigtir. Motivasyonunun anlagilmasina katki saglayan arastirmacilar
arastirmalarinda calisanlarin nasil motive edilecegi ve motive eden etmenlerin ne

oldugunun anlasilmasi lizerine odaklanmistir (Alkis, 2008: 21).

Motivasyon teorileri, davranisi anlamada ¢ok 6nemli bir etkendir. S6z konusu
teoriler, bireylerin sergiledikleri davranislarin nedenlerini ve bu davranislara neden
olan siirecleri anlamaya ve aciklamaya caligmaktadir. Ortaya konulan bu teoriler
genellikle her ikisindense biri {izerinde daha giiglii sekilde odaklanma egilimi
gostermektedir (Tosi vd., 1990: 268). Motivasyon teorileri genel olarak bireylerin
davraniglarini istekle yapabilecegi ve zevkli buldugu sonuglara yonelttigini ve hos

olmayan davranislardan ise uzaklastirdigin1 varsaymaktadir.

Motivasyon, kendi basma davranig ve performans degildir. Temelde
motivasyon, bir bireyin davranmis ve performansina etki eden i¢ ve dis giiclerle
ilgilidir. Motivasyon teorilerinin amac1 ise; davranisa etki eden i¢ ve dis giigleri 6n
gormektir (Mullins, 2002: 480). Motivasyon teorilerini tanimak ve Ogrenmek,
yonetici, ¢alisan ve isletme agisindan son derece énemlidir (Tagdemir, 2013: 22). Bir
isletme, i3 doyumunu ve is verimini en yiiksek seviyeye getirmek ve ulagilan bu
seviyeyi muhafaza etmek istiyorsa, calisanlarini giidiileyen etmenler hakkinda
kapsamli bilgiye sahip olmak ve bu etmenleri iyi anlamak zorundadirlar (Pekel,

2001: 8).
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Motivasyon teorilerinin agik ve kesin olarak ifade edilebilmesi ve motivasyon
acisindan formiile edilebilmesi i¢in mevcut teorilerin sentezinden hareketle bir
ayrima gidilmistir. Dolayisiyla kapsam (ihtiya¢) kuramlar1 ve siire¢ (beklenti)
teorileri seklinde olmak tizere iki grupta incelenmistir. Ancak kapsam ve siireg
teorileri, birbirine zit teoriler degil, aksine birbirlerini tamamlayici niteliktedirler
(Johns ve Saks, 2001: 137). Kapsam teorileri, bireyin ihtiyaglarinin bir ifadesi olan
motivlere, bagka bir deyisle bireyin i¢inde bulunan ve bireyi belirli yonlerde
davranigsa sevk eden igsel faktorleri anlamaya Onem verirken, siire¢ teorileri bu
giidiilerin giiciinii etkileyen olaylar {izerinde durarak, bir giidiiyii belirli bir davranisa
dontistiiren tesvik edici araglara, bir baska ifade ile bireyin disinda olan, bireye
disaridan saglanan araglara odaklanmistir (Oral ve Kusluvan, 1997: 97). Kisaca
kapsam teorileri i¢sel faktorlere agirlik verirken, stire¢ kuramlari ise dissal faktorlere,

gercek motivasyon siirecine dnem vermektedir (Mullins, 2002: 426).
2.1.2.3.1. Kapsam Teorileri

Bugiine kadar ortaya konulmus kapsam teorileri altinda toplanan teoriler,
bireyin tabiatinda var olan, bireyi belirli bir yonde davranisa sevk eden ve motive
edilebilmesinde etkili olabilecek faktorleri anlamaya, bulmaya Onem vermistir
(Kogel, 2014: 733). Bireyin neden ve nasil bdyle davrandigi sorularma cevap
bulmaya calisilmistir (Alkis 2008: 22). Kapsam teorilerinin tiimii, motivasyonun
temelinde bireyin ihtiyaglarinin oldugu diisiincesi bakimindan birlesmektedir. Bu
yiizden bu teoriye ihtiyaclar teorisi adi1 da verilmektedir. Bu yaklagima gore calisma
yasaminda istenmeyen is davraniglarinin, diisiik performansin, iy doyumsuzlugunun
ortaya ¢ikmasinin nedeni, ¢alisanlarin ihtiya¢larinin karsilanmamasidir (Tinaz, 2005:
6).

Ihtiyaglar1 siralayan davranislar1 harekete geciren, siiresini ve yoniinii
belirleyen etmenlerin bireyin i¢inde bulundugu fikrine sahip kuramlar, kapsam
teorileridir (Sokmen, 2013: 95). Kapsam teorilerinde yonetici, bireyin iginde
bulundugu sartlar1 ve bu sartlarin bireyi hangi davranisa yonlendirdigini anlamaya
agirhik vermektedir (Mullins, 2002: 415). Boylece yonetici bu faktorlere agirlik
vermek suretiyle onlarin orgiit amaglarina katma degerlerini artirarak onlar1 daha iyi

yonetecektir (Kaplan, 2007: 37).
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Bu teorilerin temel varsayimi eger yonetici, c¢alisanlar1 belirli yone dogru
davranisa zorlayan etmenleri dogru belirleyebilirse, bu etmenlere hitap etmek
suretiyle, calisanlar1 organizasyonun amagclari dogrultusunda yonlendirebilir. Eger
bireyin ihtiyacit dogru belirlenemez ise, onu belli bir yonde harekete gecirmek ve
yonetebilmek miimkiin degildir (Keser, 2006: 12; Alkis, 2008: 23; Glimiis ve Sezgin,
2012: 7). Bu varsayimlar dogrultusunda bireyi belirli yonde hareket ettiren
faktorlerin anlasilmasi ve bu faktdrlerden faydalanilarak hitap edecek imkanlarin,
araclarin sunulmasi sayesinde, ¢alisan motivasyonu gerceklesecektir. Bu dogrultuda
ancak bireyin Orgiit amaclar1 dogrultusunda davranmaya sevk edilmesi

saglanabilecektir.

Kapsam teorileri adi altinda; Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi,
Alderfer’in ERG Teorisi, Hezberg’in Cift-Faktor Teorisi, McClelland’in Basari

Ihtiyaci Teorisi gibi bilimsel kuramlar yer almaktadir.
2.1.2.3.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un ihtiyaclar teorisi (1943), motivasyonla iliskili olarak diinyada en
yaygin sekilde tanman kuramdir (Johns ve Saks, 2001: 138; Porter vd., 2003: 6).
Bilim adamlar1 bilinmezliklerle dolu insan dogasinda, yeni bir seyle
karsilastiklarinda once o durumu meydana getiren etmenleri arastirirlar ve ¢ogu
zaman en ciddi etmen olarak karsilarina doyurulmamis ihtiyaglar ¢ikar. Abraham
Maslow’da 0Ozellikle psikoloji alanindaki arastirmalarinda bu nokta iizerinde

durmustur (Yetis, 2010: 1).

Maslow bu teoriyi olustururken aslinda insan dogasma yonelik de onemli
tespitlerde bulunmustur. Maslow yapmis oldugu gézlemlerinden yola ¢ikarak bireyin
davraniglarina yon veren temel ihtiyaglarin neler oldugunu c¢alismalarinda ortaya
koymustur. Maslow (1970: 35-45), bireyin ihtiyaglarini bir piramit gibi birbiri {istiine
merdiven basamagi seklinde ¢ikan hiyerarsik bir diizen i¢inde diisiinmiistiir. Bu s6z
konusu kademelendirilmis olan hiyerarsik ihtiyaglar1 su sekilde ifade edilebilir
(Maslow, 1970: 35- 45; Robbins, 1998: 169; Simsek vd., 2008: 138; Kogel, 2014:
734; Can vd., 2015: 109- 110; Maxwell ve Dornan, 2015: 183; Eren 2015: 504);
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Sekil 13. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini
Gerceklestirme

Savgl Girme

/ Sosyal Ihtiyaclar \
/ Giivenlik Thtivaclan
Fizyolojik Ihtivaclar

Kaynak:Kogel, T. (2014). Isletme Yoneticiligi(Onbesinci Baski). Istanbul: Beta
yayimlari.

Fizyolojik ihtiyaglar: Bu ihtiyaglar bireyin biyolojik olarak yasamini
stirdiirebilmesi icin gerekli olan temel ihtiyaclaridir. Bireyin yeme, i¢gme, giyinme,
barinma, dinlenme, varligini ve neslini siirdiirme gibi ihtiyaglar1 bu ihtiyag

basamaginda yer almaktadir (Kogel, 2014: 625).

Giivenlik ihtiyaglari: Bireyin fiziksel, ekonomik ve duygusal tehlikelerden
korunmasi i¢in gerekli giivenlik ihtiyaclaridir. Bireyin can ve mal giivenligi ile is ve

sosyal giivenlik ihtiyaclar1 bu ihtiya¢ basamaginda yer almaktadir(Huang Songshan:
2007: 19).

Sosyal ihtiyaglar: Bu tiir ihtiyaglar bireyin bir gruba ya da bir 6rgiite ait olma,
bagkalar1 tarafindan benimsenme, sevilme ve sevme gibi sosyal ihtiya¢ degerlerini

igcermektedir.

Sayginlik ihtiyaci: Sayginlik ihtiyaci temelde toplum icinde fark edilme,
taninma, onemli olma, iistiin olma, statii elde etme, prestij elde etme, baskalari

tarafindan saygi ve kabul gorme ihtiyacim1 karsilamaktadir (Pearce ve Lee, 2005:
230)

Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Bireyin sahip oldugu yeteneklerini kullanma,
gelistirme ve kendini ispatlama evresidir. Bireyin giiclinden tatmin olma, basarmis
olma arzusu ile is yapma, benzerlerine gore en iyi olma ihtiyacidir (Dinger ve Fidan,

1996: 309).

Maslow’a gore, bireyin motive edilebilmesi i¢in sahip oldugu ihtiyag

basamagmin tespit edilmesi ve bu ihtiyacin giderilmesi icin  gerekli
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motivasyonaracinin saglanmasi gerekmektedir. Maslow, bu dogrultuda ¢aligmalarini
iki temel varsayim iizerinde yapmis ve ortaya g¢ikarmistir. Bunlardan birincisi,
bireyin gosterdigi her davranigin, bireyin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye
yonelik oldugudur. Ihtiyaclar, davramsi belirleyen 6nemli bir faktordiir. Ikinci
varsayim ise; ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Buna gore birey birbirini takip eden bir

grup ihtiyaca sahiptir (Dinger ve Fidan, 1996: 309).

Maslow’a gore temeldeki bir gilidiiniin meydana getirdigi gereksinim
kargilanmadikga, birey bir istteki giidiilerden etkilenmez. Alt diizeydeki ihtiyaglar
doyuma ulasinca ancak birey iist diizeydeki ihtiyaclarinin farkina varabilir. Piramidin
en ist seviyesinde bulunan kendisini gergeklestirme ihtiyaci asamasina herkes
ulagsamayabilir (Ciiceloglu, 1985: 236). Maslow’a gore, bireyin motive olmasi
isteniyorsa, bireyin bulundugu ihtiyag basamaginin bilinmesi ve bu ihtiyacin
giderilmesi i¢in gerekli tatmin araglarinin saglanmasi gerekmektedir (Alkis, 2008:

25).
2.1.2.3.1.2. Cift-Faktor (Motivasyon-Hijyen) Teorisi

Frederick Herzberg, Maslow’un ihtiyaclar teorisini gelistirerek daha 6zel bir
igerik teorisi ortaya koymustur. Cift-Faktor teorisi, ayn1 zamanda tatmin tatminsizlik
teorisi olarak ifade edilmektedir (Alkis ve Oztiirk: 2009: 216). Teoride, tatminsizlige
neden olan hijyen etmenleri ve tatmin saglayan motivasyon etkenleri adi altinda,
calisanin isletme ortamindaki ihtiyaglart siralanmistir (Tiimgan, 2007: 25). Herzberg,
Maslow’un ihtiyaclar teorisinin aksine Cift-Faktor teorisinde ihtiyaclar1 bir sira
diizen igerisinde gdstermemis, bireyleri farkli sekillerde etkileyen ihtiyaglart hijyen
faktorleri ve motive edici faktorler olmak {izere iki farkli faktdr grubu altinda

toplamistir (Tosi vd., 1990: 275).

Bu teorinin varsayimlari, isyerinde motivasyon saglayici etkenler ile hijyen
etmenleri birbirinden ayrilmasi gerektigidir (Eren, 2015: 513). Bu teoride isin kendisi
ile dogrudan iliskili ve ise karsi olumlu duygular yaratict faktdrlere “motive edici
etkenler” denmektedir. Bunlar; basar1 duygusu, taninma, sorumluluk alma, ytlikselme
olanagi, isin kendisi gibi etkenlerdir. Dogrudan isle ilgili olmayan, is in disindaki
cevreyle ilgili olan ve is tatminsizligini olusturan faktorlere “hijyen etmenleri”

denmektedir. Bunlar; is giivenligi, calisma kosullari, isletmenin politikasi, yonetim
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anlayisi, denetimi, licret ve bireyler arasi iliskiler gibi etmenlerdir (Yalgin, 1991:

210).

Bu teoriye gore; tatmin, tatminsizligin karsiti degildir. Hijyen etmenleri
icerisinde yer alan ihtiyaglarin karsilanmamasi is tatminsizligine yol acar, fakat iyi
olmasi tek basina motive edici etkisi yoktur. Bir baska ifade ile is tatmini
olusturmazlar, ancak tatminsizligi oOnleyici etkileri vardir (Tosi vd., 1990: 275;
Timgan, 2007: 25). Dolayisiyla hijyen faktorleri, ¢alisan motivasyonu i¢in i yerinde
bulunmasi gereken asgari faktorlerdir denebilir. Bagka bir deyisle hijyen faktorleri

motivasyon i¢in gerekli ortami olusturur (Kogel, 2014: 738).
2.1.2.3.1.3. ERG Teorisi

ERG teorisi, tipki Maslow ve Herzberg gibi motivasyonun temelinde yine
ithtiyaglarin var oldugunu savunan Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmistir. Bu
teori, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinin degisiklige ugratilmis ve ihtiyag
siralamasinin daha basitlestirilmis seklidir (Porter vd., 2003: 6). Alderfer tarafindan
gelistirilen ve daha ziyade c¢alisma hayatindaki ihtiyaglarla ilgili aciklamalara sahip
olan ERG teorisinin adi, ileri siiriilen ii¢ ihtiyacin bas harflerinden olusmustur (Johns
ve Saks, 2001: 139; Porter vd., 2003: 8; Alkis ve Oztiirk: 2009: 216; Ko¢ ve
Topaloglu: 2012: 208; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013:114; Kogel, 2014: 738; Eren,
2015: 510);

. Varolma ihtiyaci (Existence)  alt diizey ihtiyaclar
Il Tliski kurma ihtiyaci (Relatedness) |
. Gelisme ihtiyac1 (Growth) iist diizey ihtiyaclar
Varolma ihtiyaci; Bireyin temel ihtiyaglarm kapsamaktadir. Insanin hayatta
kalabilmesi ve varolusunu devam ettirebilmesi, bunun i¢in her tiirlii tehlikeden uzak
durup giivencede olmasidir (Eren 2015: 510). Sirasi itibari ile Maslow’un teorisinde

fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina karsilik gelmektedir (Porter vd., 2003: 8).

Iliski kurma ihtiyaci; bireyin baskalari ile hem calisma ortaminda hem de
sosyal yasaminda 1yi iligkiler kurmasina ve devam ettirmesine iliskin ihtiyaglaridir
(Eren 2015: 510). Sirasi itibari ile Maslow’un teorisinde yer alan sevgi ve ait olma
ile sayginlik ihtiyaglarina karsilik gelmektedir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2014:
149).
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Gelisme ihtiyaci; insanin hem mesleki anlamada hem de bireysel anlamda
kendini gelistirmesine iligkin ihtiyaglaridir (Kog¢ ve Topaloglu, 2012: 208). Yapisi
itibari ile Maslow’un teorisinde yer alan kendini ger¢eklestirme ihtiyacin
kapsamakta ve ayrica basari niteligini igeren sayginlik ihtiyacinin bir yoOniini

kapsamaktadir (Johns ve Saks, 2001: 139).

Maslow’da oldugu gibi Alderfer’in teorisinde de ihtiyaclar hiyerarsisi vardir.
Bir alt grup ihtiya¢ tatmin edilmeden bir iist ihtiyaca gec¢ilemez. Maslow’un
teorisinden ayrilan yani ise, ERG teorisinde hayal kiriklig1 yasama ve geri ¢ekilme
ilkesi de vardir. Ust diizey bir ihtiyacin tatmininde yasanan basarisizlik, tatmin

edilmis alt diizey ihtiyaglarda da tatminsizlik hissi olusturabilir (Eren 2015: 511).

Sonu¢ olarak ERG teorisi, bireysel farkliliklar konusu ile daha uyum
icindedir. Kiiltiirel c¢evre, aile ge¢misi ve egitim gibi degiskenler bireyin

thtiyaglarinin 6nemini ve itici gliciinii degistirebilir (Can vd., 2015: 111).
2.1.2.3.1.4.Basari Thtiyac1 Teorisi

David McClelland tarafindan gelistirilen basar1 ihtiyact teorisi, kazanilmis
veya Ogrenilmis ihtiyaglar teorisi olarak da ifade edilmektedir (Pekel, 2001: 13).
Maslow’un sira diizen ihtiyaclar hiyerarsisine karsi olan McClelland diger
aragtirmacilardan  farkli olarak insan ihtiyaglarinin sonradan &grenmeyle
kazanilabilecegini ileri siirmektedir. Bu teoriye gore bireyin ¢aligma hayatindaki
davranisi, birbiri ile iliskili G6grenilmis Ui grup basari gosterme ihtiyact ile
aciklanabilir. Bu ihtiyaclar (Ko¢ ve Topaloglu, 2012: 207; Sokmen, 2013: 102;
Kogel, 2014: 738; Can vd., 2015: 113; Eren, 2015: 526);

a) Miski kurma ihtiyaci
b) Gii¢ kazanma ihtiyaci

C) Basarma ihtiyac1

Iliski kurma ihtiyaci; bireyin, baskalar1 ile arkadasca, yakin iliskiler kurma ve
bu iliskileri siirdiirme ihtiyacim ifade etmektedir. Iliski kur ma ihtiyac1 yiiksek olan
birey bir gruba girme ve sosyal iliskiler kurup bunlar1 gelistirme yoniinde davranig

gosterir (Donmez, 2013: 185-229).

Gii¢ kazanma ihtiyaci; bireyin, ¢evresindeki diger bireyleri etkileme, kontrol

etme ve bu giicli koruma ihtiyacini ifade etmektedir. Gii¢ kazanma ihtiyaci yiiksek
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olan bireyler bagkalarin1 etki altinda tutmaya yonelik davramig gosterirler

(Lunenburg, ve Ornstein, 2013).

Basarma ihtiyaci; bireyin, daha once yapilmis bir isi, daha iyi ve etkili bir
sekilde yapma ihtiyacidir. Basarma ihtiyaci yiiksek diizeyde olan birey, gii¢ ve ugras
gerektiren amagclar1 gercgeklestirebilmek icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde etme

yoniinde davranis gosterirler (Simsek ve Celik, 2012: 36-54).

McClelland, teorisinde s6z konusu bu ii¢ ihtiya¢ grubu i¢inde en ¢ok bagsarma
ihtiyacinin baskin oldugunu ifade etmistir. Birey, hep basarili olmay1 ister ve
basarisiz olmaktan da biiyiik 6l¢iide korkar. Bu korku onu motive ederek basarmaya

yoneltir (Bezirci, 2012: 20; Eren, 2015: 526).

McClelland’e gore iliski kurma, giic kazanma ve basarma ihtiyaglarinin
Ogrenebilir olmasindan dolay1 bireylerin Ozelliklerine gore farklilik gosterir ve
hiyerarsik bir ihtiya¢ zincirinden s6z edilemez (Sokmen, 2013: 103; Topaloglu,
2016). Ayrica Maslow ve diger arastirmacilar ihtiyaglarin i¢giidiisel oldugunu ileri
stirerken, McClelland’a gore bu ihtiyaglar bireyin c¢evresindeki insanlarla yasadigi

iligkiler ve deneyimler sonucunda gelistigine vurgu yapmustir (Altok, 2009: 68).

McClelland, davranist yonlendiren bu ihtiyaglarin etkisinin daha c¢ok,
insanlarin hayat tarzi se¢imi, akademik bakimdan gelisimi, sosyal iliskileri ve is

performanslari lizerinde goriilebilecegini belirtmistir (Topaloglu, 2016).
2.1.2.3.2. Siire¢ Teorileri

Buraya kadar anlatilan kapsam teorileri, esas itibariyle, bireyi davranisa sevk
eden faktorleri belirlemeye agirlik vermektedir. Kapsam teorileri, ihtiyaglarin ve
motivasyon agisindan Onemli igsel faktorlerin arastirilmasi ve aciklanmasi ile
ilgilenmistir. Ancak pek c¢ok arastirmaci, motivasyon konusunun sadece bireyi
davraniga sevk eden igsel faktorlerin incelenmesi ile tam olarak anlagilamayacagi
inancindadir. Bunlara gore, bireyin i¢cinde bulundugu digsal ortam ve ozellikleri de

motivasyon iizerinde rol oynayan dnemli bir etkendir (Kogel, 2014: 740).

Stireg teorileri icerik bakimindan kapsam teorilerinden farkhidir. Siireg
teorileri kapsam teorilerinin agiklamakta yetersiz oldugu motivasyona iliskin
durumlan agiklamak i¢in gelistirilmistir (Kog¢ ve Topaloglu: 2012: 209). Kapsam

teorileri, bireyi motive eden etmenlerin davraniglar iizerindeki etkileri ve isleyisleri
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hakkinda yeterli bilgi vermezler. Sadece neler oldugunu arastirmaya yonelmislerdir.
Fakat siire¢ teorileri, davranisin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna kadar olan tiim

faaliyetlerdeki degiskenleri agiklamaktadir (Altok, 2009: 70; Eren, 2015: 532).

Siire¢ teorileri adi altinda toplanan motivasyon teorilerinin odak noktasi,
bireylerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Cevap
bulmaya calistig1 soru belirli bir davranisi gésteren bireyin, bu davranisi tekrarlamasi
veya tekrarlamamasi nasil saglanabilir sorusudur (Kogel, 2014: 740). Siireg
teorilerine gore, ihtiyaglar, bireyi davranisa sevk eden etmenlerden sadece birisidir.
Bu igsel etmenlere ek olarak pek c¢ok digsal etmen de bireyin davranisi ve
motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir (Keser, 2006: 36). Bu teoriler, kisiden kisiye
biiylik farkliliklar gosteren, orgiitsel ve toplumsal etkilesim sonucu siirekli degisen
gereksinimleri siralamak yerine, ¢alisan bireyin davraniglarini belli amaca yonelten

stirecin nasil isledigini ¢oziimlemeye c¢alisan kuramlardir (Sokmen, 2013: 104).

Siire¢ teorileri bir yandan c¢alisanlar1 davranis degisikligine yonlendirecek
sebepleri arastirirken diger yandan calisanlar iizerinde goriilmeye baglayan son
davranis degisikliginin devaminin saglanmasi ya da bu davranisindan vazgegirilme
sinin nasil saglanabilecegi konusu iizerinde durmaktadir (Hotamish ve Senol, 2011:
15). Bagka bir deyisle davranigin nasil harekete gegirilip, nasil yonlendirilecegini,
nasil siirdiiriilecegini ve nasil yavaslatilacagini aciklamaya calisir (Taspinar, 2006:

37).

Siirec teorileri altinda; Beklenti Teorisi, Kosullanma Teorisi, Esitlik Teorisi,

Amagc Teorisi gibi dort temel bilimsel motivasyon teorisi yer almaktadir;
2.1.2.3.2.1. Beklenti Teorisi

Siire¢ teorileri kapsaminda en fazla bahsi gecen teoriler beklenti teorileridir.
Beklenti veya Umit Teorisi, bireylerin davramislart yapmis olduklari veya yerine
getirmis olduklar1 gorevleri sonucunda elde edecekleri odiile baglidir (Alkis ve
Oztiirk, 2009: 217). Victor Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisi daha sonra
L. Porter ve E. Lawler tarafindan gelistirilerek daha ayrintili bir model haline
getirilmistir. Ortak noktalar1 bireyin motivasyonunun valens (amag¢ degeri) ve

bekleyisten etkilendigidir.
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Vroom'un Beklenti Teorisi

Bu teoriye gore; bireyin gostermis oldugu davranis kaliplari, o davranislarin
sonucunda elde edecegi degerlere gore aciklanir. Birey belirlenen amag ve hedeflere
ulagsmak i¢in kendisine sunulan imkanlar arasindan ¢aba ve kazang hesab1 yaparak

belirli bir mantik gercevesinde te rcihte bulunur (Kog¢ ve Topaloglu, 2012: 209).

Sekil 14. Vroom'un Beklenti Teorisi

S Caba —
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Thaes
< Performans
-I- Aracsalhk r
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= Brevsel Amaclr I

Kaynak: Kog, H. ve Topaloglu, M. (2012). Isletmeler Icin Yénetim Bilimi(ikinci

Baski). Ankara: Seckin Yayincilik.

Vroom'a gore bireyin belirli bir is i¢in ¢aba gostermesi li¢ faktore baglidir:
Bunlardan birincisi valens (deger), ikincisi bekleyis ve iiclinclisii aragsalliktir
(Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2014: 151). Valens (deger), bireyin belirli bir ¢aba
sarf ederek elde edecegi Odiilii arzulama derecesini belirtir. Bekleyis, bireyin
algiladig1 bir olasilig: ifade eder. Bireyin ise yonelik harcadigi ¢abanin onu beklenen
performansa ulastirma olasiligina iligskin algi laridir. Aragsallik, birinci derecedeki
sonuglarin (maas artisi) ikinci derecedeki sonuclarla (statii ve daha rahat bir yasam)
olan iligkisi konusunda bireyin algisim1 belirtir (Kogel, 2014: 744; Can vd., 2015:
115).

Bu teoriye gore, eger birey gosterecegi caba sonucu yiiksek performans
sergileyecegine inaniyor ve bu performansin onu bekledigi 6diile kavusturacagina
inaniyorsa, ayrica elde edecegi 6diil ona daha farkli odiiller getirecekse ve birey
gercekten de bu odiilleri arzuluyorsa, olumlu yonde davranis gostererek bu yonde

motive olacaktir (Sokmen, 2013: 107).

Bu teoride davranisin meydana gelmesi i¢in valens (deger), aracsallik ve
beklenti kavramlarinin hepsinin birden olumlu olmasi gerektigini ileri siiriilmektedir

(Can vd., 2015: 115). Bu teoriyi olusturan bilesenlerin birinin olmamas1 halinde
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istenilen yonde davranig gosterilmesinin miimkiin olmayacagi ifade edilmistir.
Porter ve Lawler'in Beklenti Teorisi

Lyman Porter ve Edward Lawler tarafindan gelistirilen beklenti teorisi,
Vroom'un beklenti kuraminin bazi oOrgiitsel kosullar ve gercekler goéz Oniinde
bulundurularak gelistirilmis halidir (Luthans, 1992: 165-168; Eren, 2015: 541).
Vroom'un beklenti teorisindeki, bireyin gosterecegi c¢abanin, elde edecekleri
sonuglara verdikleri degere ve ¢abalarmin bu ddiilleri elde etmelerini saglayacagi
inancinin derecesine bagli oldugu goriisiine katilmislardir (Semerci, 2005: 35).
Ancak farkli olarak bireyin ¢abasini etkileyeb ilecegini diisiindiikleri degiskenlerin

var oldugunu belirtmislerdir.

Vroom'un teorisine ilave bir degisken olarak bireyin gosterdigi cabanin her
zaman performansla sonuglanamayabilecegini vurgulayarak, 0&zellikle bireyin
yetenekleri ve bilgi seviyesinin Oonemi lizerinde durmuslardir. Bu teoriye gore,
performansin ortaya ¢ikmasi ancak yeterli bilgi ve yetenegin bireyde var olmasi ile

miimkiin olacaktir (Kéroglu, 2011: 125).

llave ikinci degisken, bireyin kendi basarisin1 degerlendirmesine bagl olarak
ortaya ¢ikan ve tatmin diizeyini etkileyen 6diillendirme adaleti inancidir. Bagka bir
deyisle, cabanin gosterilebilmesi igin oOrgiit icinde Odiillerin adil olmasi

gerekmektedir (Eren, 2015: 541).

Ilave iigiincii degisken olarak ise, bireyin kendisi i¢in algiladig: rol ile
ilgilidir. Bireyin yiiksek performans gosterebilmesi uygun bir rol anlayisina sahip
olmasma baghdir. Aksi halde organizasyonlarda meydana gelen rol g¢atigmalar
bireyin yiiksek performans gostermesini engelleyecektir (Kogel 2014: 747). Bu
yiizden teoriye gore Orgiitte rol ¢atismasina sebep olabilecek unsurlar ortadan

kaldirilmalidir.
2.1.2.3.2.2. Kosullanma Teorisi

Kosullanma teorisi esasen kisaca davranislardan ibarettir ve dis etmenlere
dayanmaktadir. Bu teorinin mantig1 belirli bir davranisin sonucunda eger birey haz
alirsa bu davramis1 tekrar edecek; eger act duymussa bir daha bu davranisi
sergilemeyecektir (Altok, 2009: 71) Kosullanma teorisi iki kisimda ele alinmaktadir.

Bunlardan ilki herkes tarafindan bilinen Rus fizyolog Ivan Pavlov'un gergeklestirdigi
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laboratuvar ¢aligmalarina dayanan Klasik Kosullanma, ikincisi ise Burhus Frederic
Skinner'in gerceklestirmis oldugu laboratuvar ¢alismalarina dayanan Edimsel

Kosullanma teorileridir (Topaloglu, 2016).

Pavlov'un hayvanlar iizerinde gergeklestirdigi laboratuvar c¢alismalarina
dayanan ve varolan uyarici-tepki iliskisi ile baslayan Klasik Kosullanmada,
davraniglar belirli uyarilar tarafindan harekete gecirilmektedir. Davranis uyaricilarin
devam etmesiyle ancak devam edebilmektedir. Skinner'e gére bu gibi davranislar
icglidiisel refleksler ile ilgilidir. Oysa davraniglarda bilingli bir sekilde degismeyi
saglayacak olan temel etmen Ogrenmedir. Motivasyon teorisi olarak ele alinan
kosullanma tiirii olan Edimsel kosullanma, Klasik Kosullanmadan farkli olarak
icglidiisel refleksler yerine goniillii tepkilere dayanmaktadir (Eren, 2003: 42; Altok,
2009: 72; Kog ve Topaloglu, 2012: 201; Kogel, 2014: 741: Topaloglu, 2016).

Organizmanin kendiliginden gergekle stirdigi davranislar lizerinden baglayan
Edimsel kosullanma, davranisin sonuglariyla kontrol edilmektedir. Odiillendirme ve
cezalandirma bu tiir kosullanmanin iki 6nemli elemanidir. Organizma, memnun edici
bir sonugla karsilasmadiginda davranisi tekrar etmek istemez ya da memnun edici
sonucla karsilastiginda ise davramisi tekrar etmek ister. Davramis tekrar edildikce
Ogrenilmis ve pekistirilmis olur. Pekistirmenin gergeklesmesi i¢in 6diil verici
tutumlara agirhk verilmelidir. Odiillerin istenilen davramis sonucu siirekli olarak
verilmesi 6grenmeyi hizlandiracaktir (Eren, 2015: 544-547). Ornegin; performansa
dayali prim alan bir ¢aligsanin, yiiksek performansi sonucu elde ettigi prim tatmin
edici seviyede olursa bu calisanda almis oldugu prim, edimsel olarak kosullanan
devamli yiiksek performansh davramiglar gdsterme egilimi ortaya cikaracaktir.
Burada prim, c¢alisanin goniillii ve yliksek performansli davranis gosterilmesi igin
pekistirici bir motive edici ara¢ olarak kullanilmaktadir. Skinner'in kosullanma
teorisini bir motivasyon sistemi olarak kullanmak isteyen bir yonetici su hususlara

dikkat etmelidir (Kogel, 2014: 743);
- Arzu edilen ve edilmeyen davranislar agik olarak belirlenmelidir.
- Bu davranislar ¢alisanlara duyurulmalidir.
- Miimkiin olan her firsatta 6diil kullanilmalidir.

- Davraniglara hemen karsilik verilmelidir.
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2.1.2.3.2.3. Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teorinin ¢ikis noktasi; calisan
bireylerin is ortaminda, esit muamele gorme arzusunda olmalar1 ve bu arzularinin is
motivasyonlarini etkilemesi ile ilgilidir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 14). Baska bir
ifadeyle; c¢alisanlarin gosterdikleri performans karsiliginda aldiklar ddiillerd e esit
muamele gormek istedikleri ve bu esitlik ile motive olduklar1 varsayimina dayanir
(Pekel, 2001: 15). Esitlik teorisi, bu anlamda Lawler ve Porter'in bekleyis teorisi ile
cok yakindan ilgilidir. Lawler ve Porter'in bekleyis teorisi bir 6l¢iide, Esitlik teorisini
de icermektedir (Kogel, 2014: 749).

Bireyin igletmeye vermis oldugu emek, zeka, bilgi, yetenek ve basar1 gibi
degerler gayretini; bireyin orgiitten almig oldugu {iicret, prim, ikramiye, statii, yetki
ve is glivenligi gibi degerler ise ddiilleri olusturmaktadir (Alkis, 2008: 35). Bu
teoriye gore birey, kendisinin sarf ettigi gayret ve karsisinda elde ettigi sonucu ayni
is ortaminda baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile karsilagsmaktadir

(Can, 1999: 184; Tiimgan, 2007: 26).

Adams'a gore, is ortaminda bu degerler lizerinden yapilan karsilastirma
sonucu algilanan her adaletli/adaletsiz durum, bireyin is gdrme motivasyonunu
etkileyecek ve eger birey tarafindan adaletsiz bir durum algilanmigsa bireyin bu
adaletsizligi giderecek diizeyde davranis gostermesine sebep olacaktir. Aksi bir
durum s6z konusu oldugunda, baska bir deyisle yapilan karsilastirma sonucu birey
tarafindan tatmin edici bir esitlik ve dengenin oldugu algilandig1 takdirde bireyin
motivasyonu artacak ve bunun sonucu olarak is yapma arzusu da artacaktir(Demirel
ve Seckin, 2001: 99-119).

Ozetle bu teoriye gore, is icin gereken yeterliliklerin yiikselmesi durumunda
buna karsilik gelen ve genellikle ticret artis1 seklindeki yiiksek sonuglarin saglanmasi
motive olma diizeyinin artirilmasinda 6nemli bir etkendir. Bu teorinin eksik yani ise
odiillendirme ve katkilarin herkes tarafindan farkli algilanabilmesiyle ilgilidir. Bagka
bir deyisle bir bireyin esit algiladigi bir durumu bir bagkasi esit bulmayabilir
(Tasdemir, 2013: 50).

2.1.2.3.2.4. Amag Teorisi

Edwin  Locke  tarafindan  gelistirilen = amag¢  teorisine gore;
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motivasyonderecesinin degiskenliginin temel nedeni birey tarafindan bilingli
secilmis amac¢ ve niyetleridir. Locke, teorisinde bireyin is yerindeki basarisinin
belirleyicisi olarak bireysel amaglarin biiyiik bir 6nem tasidigi konusuna dikkat
cekmektedir. Teoriye gore, her birey bir ise baslamadan once kendine bir takim
amaglar belirlemekte ve davramiglarini bu amaglart elde etmeye yonelik olarak
gerceklestirmektedir (Eren, 2015: 529; Keser, 2006: 43). Bu durum parasal oldugu
gibi, parayla Ol¢lilemeyen sosyal ve psikolojik nitelikte amaclarda olabilir (Yildirim,
2007: 21).

Genel olarak ifade etmek gerekirse amag teorisi, Ozendiriciler-amaglar-
performans iliskisi {izerinde durmaktadir. Buradaki 6zendiriciler c¢alisanlarin
amaglart ile niyetlerini etkileyerek onlarin performanslari {izerinde etkili olur.
Belirlenen amaglar ise neyin nasil yapmasi gerektigini gostererek davranislarin

sekillenmesini saglar (Can vd., 2015:116).

Bu teorinin bir motivasyon aract olarak kullanilabilmesi ve basariya
ulagabilmesi i¢in amac¢ belirlemede dikkat edilmesi gereken baz1 6zellikler
bulunmaktadir. Bu 6zelliklerin ilki belirlenen amaglarin belirgin olmasidir. Amaglar
ne kadar belirgin olursa, bireyin amaca yonelik davranig gdésterme motivasyonu
artacaktir. Sahip olunan amagclarin ulasilab ilirlik derecesi de 6nemlidir. Amacin
ulasilabilir nitelik ve nicelikte olmasi yine bireylerin gosterecekleri performans ve
motivasyon derecesini belirler. Ayrica bu amaglarin ¢alisan tarafindan benimsenmesi
de Onemli bir husustur. Belirlenen amagclarin benimsenmesi bu amaca ulasma
konusunda bireyin daha fazla istek duymasini saglar. Bu teoriye gore, bireyin is
motivasyonunun artirilasinin bir diger yolu da ¢alisana geri bildirimin saglanmasidir.
Amaca yonelik herhangi bir sapma olusmussa eger bu geri bildirim amaglara
ulagsmada yardimcei olacak ve ¢alisanlarin daha fazla motive olmalarimi saglayacaktir
(Sokmen, 2013: 113; Eren, 2015: 530; Topaloglu, 2016). Bu teoride en onemli
husus, yonetimin Orgiitsel diizeyde belirledigi amaclar ile bireyin belirleyecegi

amaglarin birbiriyle uyumluluk géstermesidir (Tagdemir, 2013: 51).
2.1.2.4.Motivasyon Araglari

Motivasyonda temel amag; c¢alisanlarin isletme amaclari dogrultusunda
istekli, etkili ve verimli ¢alismasini saglamak, artirmak ve bu durumu siirdiirmektir.

Yonetimsel bir siire¢ olan motivasyon calisanlarin davraniglarin1 arzu edilen yonde
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degistirebilecek birtakim faktorlere ihtiya¢ duyar. Bu konuda basvurulan evrensel
tesvik edici araglar vardir ve tiim bu Ozendirici araglar yazinda “Motivasyon
Araglar1” olarak ifade edilmektedir (Hotamishi ve Senol, 2011: 47). Bireyin
davraniglarini istenilen yonde degistirmeye ve amaglar1 gerceklestirmeye yonelik
motive olmasini saglayan araglar bireyin dis gevresi ile ilgili giiclerdir. Bireyin is
gorme arzusundaki ve performansindaki artis, c¢alistigi isletme tarafindan
ihtiyaclarinin tatminine yonelik kendisine sunulan tesvik edici araglar sayesinde
saglanir. Bagka bir ifade ile bireyin arzu ve ihtiyaclarinin karsilanmasina ve bireysel
amagclarimi gergeklestirmesine yardimci olan ve ¢alistigi isletme tarafindan sunulan
tesvik edici araglar, bireyin iginde bulundugu oOrgiitiin amagclarin1 benimsemesine ve
bu amaglar dogrultusunda daha fazla motive olmasina ve yiiksek diizeyde gaba ve

performans gostermesine neden olmaktadir (Eren, 2015: 499).

Calisanlarin  ihtiyaglarint  giderecegi diisiiniilen evrensel motivasyon
araclariin her bireye, her topluma ve her isletmeye uygun birer motivasyon modeli
olarak kullanilabilecegini diistinmek dogru degildir. Calismada siklikla calisanin
istek ve ihtiyaclarindan ve bu istek ve ihtiyacglarin karsilanmasi gerekliliginden
bahsedildi. Ancak calisan davranislarinin karmasik ve anlasilmasi gii¢ bir yapida
olmasi, calisanlarin demografik ve kiiltiirel acidan farklilik gostermesi ve
isletmelerin yonetim politikalari, amaglar dizini ve calisma kosullar1 agisindan
farklilik gostermesi motivasyon konusunda genel ilkelerin gelistirilmesini

zorlastirmaktadir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 22).

Farkli isletmelerde hatta farkli boliimlerde ¢alisan isgorenin motive oldugu
faktorlerde de farklilik gézlenebilmektedir (Boz, 2009: 25-26). Baska bir ifade ile bir
isletmede c¢alisan personeli ise sevk etme konusunda basariya ulasan bir yonetici
baska bir isletmede veya farkli bir boliimde basariya ulasamayabilir. Kisaca ¢alisan
motivasyonu i¢in kullanilan araglar her yerde her zaman ayni etkiyi gostermez.
Bireyin 6zellikleri farkli zamanlarda bireyin motivasyonu tizerinde degisik sekilde
etkisini gosterebilmektedir. Aynm1 konumda ve benzer Ozelliklere sahip bulunan
bireyler de farkli sekilde motive olabilirler (Alkis, 2008: 18). Bu agiklamalardan da
anlasilacagi iizere, bireyin hareket ve davranislarina sebep olan giidiilerin gercek
anlamin1 ¢ikarmanin dogurdugu giigliikler ¢alisan motivasyonunun saglanmasini

oldukca zorlagtirmaktadir (Tagpinar, 2006: 16).

Bazi calisanlar sadece daha ¢ok para kazanma arzusu ya da isini kaybetme
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korkusu ile siirekli motive olurken bazi ¢alisanlar ise bu motivasyon araglarindan
aynt Olclide etkilenmez. Bazi calisanlar i¢in ¢ok para kazanmak birinci planda
gelirken bazi ¢alisanlar icin para baska bir deyisle ekonomik araglar birinci planda
gelmemektedir. Ornegin; geleneklerine bagli kapali ve mistik toplumlarda,
calisanlar1 ise sevk eden gii¢, ekonomik araclardan ¢ok kutsal inanglar ve psikolojik
unsurlar olabilir. Dolayisiyla motivasyon araglar1 genis bir yelpaze seklinde olup ve
etkinligi, bireyin deger yargilarina, ¢evresel faktorlerine, psikolojik, sosyal, egitimsel
diizeylerine ve i¢inde yasadig1 toplumsal yapiya, zamana ve kosullara gore farklilik

gostereb ilmektedir (Us, 2007: 12; Sab uncuoglu ve Tiiz, 2013: 119).

Bireyin verimli bir sekilde calismamasinin nedeni, uygulanan yontemlerin
basarisizligindan ziyade daha ¢ok motivasyon araclarinin yanlis teshisinden
kaynaklanabilmektedir (Hotamisli ve Senol, 2011: 48). Dolayisiyla motive edici
araglarin se¢iminde, isletmelerin oncelikli olarak su soruya her bir ¢alisan agisindan
cevap bulmalar1 gerekmektedir. Calisani ne motive eder? Bu soruya cevap
bulundugu takdirde ancak motivasyon aracglari belirlenen hedeflere ulasmada daha

etkili ve islevsel olabilirler (Boz, 2009: 24).

Motive olmus calisanin Orgiitiine daha fazla bagl oldugu ve daha fazla
iiretken oldugu diisiiniilse de c¢alisanlar1 motive etmek ve motivasyonlarinin
siirmesini saglamak goriindiigii kadar kolay degildir (Senol, 2010: 61). Bu nedenle
calisanlarin motivasyonunu saglama siirecinde yoneticilerin rolii 6nemlidir.
Yoneticiler c¢alisanlarin isten ne beklediklerini anlamalidirlar. Bunun neticesinde,
calisanlarin gayretlerini kolaylikla isletme amagclar1 dogrultusuna yonlendirebilirler
(Taspinar, 2006: 56). Motivasyon araglarinin dogru tespiti ancak ¢alisanlarin dogru
anlasilmas1 ve davraniglarinin yorumlanmasi ile miimkiindiir. Calisanlarin ne
istedikleri ve yaptiklar1 isten ne bekledikleri ve nasil daha iyi sartlara kavusmalari
gerektigi  derinlemesine arastirilmadan c¢alisandan yiiksek kalitede hizmet
beklenemez. Arastirmanin sonucunda ihtiyacin dogru tespiti, sunulacak motivasyon
aracinin tespitinde de yardimci olacaktir. Dogru motivasyon aracinin calisan
tizerindeki etkisi ise olumlu yonde olacaktir. Motivasyon aracinin dogru tespit
edilmemesi durumunda bunun ¢alisanlarin davranislar1 {izerinde olumsuz etkisi
ortaya cikacaktir (Hotamisli ve Senol, 2011: 54). Bu baglamda gelistirilen
motivasyon yaklagimlarinin uygulanmasina ya da yasama geg¢irilmesine yardimci

olabilecek motivasyon araglarmin dogru tespiti motive ediciligi ve isletmelerin
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gelecegi acisindan 6nem arz etmektedir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 22). Yoneticiler,
her bir ¢aliganin benzer olmadigi bilinci ile davranislari analiz etmek, ihtiyaglarin
anlamak dolayisiyla onlar1 motive edecek dogru motivasyon aracini bulmak

zorundadir (Can vd. 2015: 105).

Kisaca motivasyon konusunda evrensel nitelik tasiyan bir takim 6zendirici
araclarin varlig1 kabul edilse bile, her bireye, her orgiite ve her topluma uygun tek
motivasyon modeli gelistirmek miimkiin degildir. Motivasyon konusunun bu
kisminda orgiitlerde ¢alisanin motivasyonu iizerinde etkili olabilecek, motivasyonun
artirnlmas1 ve siirdliriilmesinde kullanilabilecek motivasyon araclari {izerinde
durulacaktir. Bireyleri motive edebilecek araglar 3 ana faktor altinda toplanmustir.
Bunlar ise: ekonomik, psikolojik ve yoOnetsel motivasyon araglarid (Bentley,

2006:180).
2.1.2.4.1. Ekonomik Araclar

Bireyin davraniglarini istenilen yonde degistirmeye ve isletme tarafindan
belirlenen amaclar1 gerceklestirmeye yonelik bireyin motive olmasini saglayan
araglardan maddi odiilleri kapsayan motivasyon araglaridir. Bunlar; ticret artisi,
tesvik primleri, kara katilma, sosyal giivence ve ekonomik diger maddi odiilleri kap

samaktadir (Arslan, 2011: 169).
2.1.2.4.1.1.Ucret Artisi

Orgiitlerde ¢alisanlari motive edilmesinde kullanilan en yaygim ve en etKili
araglarindan biridir. Is icin 6denen iicret, galisanin yasam icin gereken gecimi
saglamakta ve en temel ¢aligma amaglar1 arasinda yer almaktadir. Bu yilizden
calisanin is se¢iminde ve ise girisinde iicret dnemli ve oncelikli kriterdir (Cetinkanat,

2000: 6).

Ustlenilen is yiikiine gore adaletli iicret artis1 ise nitelikli ¢aliganlarmn
isletmede kalmasii saglamada ve onlarin isletme amaglar1 dogrultusunda sahiplik
duygusuyla hareket etmesinde bir motive unsuru olmaktadir. Ucret, sadece
calisanlar1 isletmede tutmaya degil ayn1 zamanda nitelikli yeni ¢alisanlarin isletmeye
kazandirilmasi agisindan da oldukca onemli bir faktordiir. Ayrica, ticretin bireysel
ihtiyaglarin giderilmesi ag¢isindan Oneminin yani sira calisanlarin  konumunun

belirlemesi ve sayginlik ihtiyacinin karsilanmasi bakimindan da 6nemli olmaktadir
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(Berzek, 1982: 21 -24).
2.1.2.4.1.2. Primli Ucret

Calisana 6denen maasin yani sira, ¢alisani daha fazla etkili ve verimli
calismaya 6zendirmek amaciyla 6denen ek iicrete prim licret denir. Primli iicret
bireyi, mevcut becerilerini gelistirmeye ve yeni becerilere sahip olmak i¢in caba
gostermeye yonelik motive eden bir aragtir. Calisana verimli ve iiretimi artirict
gayretleri sonucu basarilarina bagli olarak ek odemeler yapilir. Bu ek 6demeler
uygun ve adaletli yapilmasi ¢alisan motivasyonunu olumlu yonde etkileyecek ve onu
daha fazla ve daha verimli ¢alismaya tesvik edecektir. Ayrica uygun ve adaletli bir
prim dagiliminin yap 1lmamasi ¢alisani psikolojik olarak olumsuz etkileyebilir ve bu
durumda beklenen &zendirici etki olusturulamayab ilir. Ozellikle is yiikiiyle ve
iretime yapmis oldugu katkiya orantili olarak prim alacagina inanan caliganin
oncelikle isletmeye olan bagliliginin artacagi ve bunun beraberinde ise c¢aligma

motivasyonunun da artacagi b eklenmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 122).
2.1.2.4.1.3 Kara Katilma

Isletmenin faaliyetleri sonucu elde ettigi karn belirli bir boliimiinii donem
sonunda bu karin saglanmasinda yapilan katkilar ile orantili olarak isletme
caliganlarina dagitilmasi sisteminin 6ziini olusturmaktadir. Etkili ve verimli
calismay1 Ozendirici bir ara¢ olarak diisiiniilen c¢alisanlarin kara katilmalarini
saglamak olduk¢a eski ve etkileyici bir yontemdir. Calisanin kara katilmasini
saglamak onun performansinin ve verimliliginin artisina yonelik 6zendirici 6nemli
bir aragtir. Bu sistem performansa doniikk olan primli iicret sisteminin aksine
koordinasyonu ve takim calismasini tesvik etmektedir (Ko¢ ve Topaloglu, 2012:

214).

Daha fazla kazang elde etmenin, isletmenin ekonomik acidan basarisina bagh
olduguna inanan calisanin, isletmeyle olan bagimi artiracak, onu ortak c¢ikarlar
dogrultusunda hareket etmeye ve takim caligmasina 6zendirecektir. Ayrica calisani,
isletme karimi artirmaya yonelik devamli arastirma ve gelistirme faaliyetleri i¢in
calismaya motive edecektir (Gliney, 2007: 324). Bu motivasyon aracinda da yine
calisanlar arasinda adaletli bir dagilim sisteminin olmas1 ¢alisanlarin olumlu yonde

motive olmasinda onemli bir husustur.
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2.1.2.4.1.4.Ekonomik Odiiller

Bireysel olarak elde edilen basarilari degerlendirme amaciyla isletmelerin
cesitli kriterleri goz Onilinde bulundurarak basar1 gosteren calisanlara vermis
olduklart motive edici ekonomik deger tasiyan ddiillerdir. Bu 6zendirici motivasyon
sistemi, ¢alisanin dogasinda var olan yaratici giicii ortaya ¢ikarmayr amaglamaktadir.
Bu odiiller direk para (prim, ikramiye vb.) olabilecegi gibi maddi deger tasiyan

(araba, beyaz esya vb.) ddiillerde olabilmektedir (Naldoken, 2011: 284).

Her calisan1 ayn1 6l¢iide tatmin edebilecek ekonomik ddiillerin saglanmasi ve
verilmesinin zor olmasindan dolay1 daha c¢ok iist diizey yoOneticiler i¢in uygulanan bir
odiillendirme sistemidir. Burada dikkat edilmesi gereken, uygun davranig ve
performans karsiliginda verilmesi disiiniilen 6diilin zaman gegirilmeden
verilmesidir. Ayrica belirlenen kriterlerde saglanan basar1 ve gosterilen performans

ile verilecek olan odiiller arasinda bir oranti kurulmasi 6nemlidir (S6kmen, 2013:

114).

Ekonomik ve diger maddi ddiiller gerekli ek cabanin algilanmasi sonucu
basariyla ilgili olarak dogrudan bireysel ddiillendirmeyi amacglayan motivasyon araci
olarak kullanilabildigi gibi sistem oOdiillendirme araci olarak ta kullanilabilmektedir.
Bagka bir deyisle isletmenin calisani olma nedeni ile herkese esit olarak veya kideme

gore verilebilen ddiillendirme sistemidir(Naldoken, 2011: 284).
2.1.2.4.1.5.S0syal Giivence

Sosyal giivence, isletmelerin caligsanlar1 icin daha iyi sartlarda emeklilik
imkani, daha elverigli saglik sigortasi giivencesi, licretli ve lcretsiz sorunsuz
kullanabilecekleri izin politikalart gibi ekonomik koruma bigimlerini igeren sosyal
fayda saglayici araglari kapsamaktadir Bu g¢ercevede harcanan para, zaman ve
kaynaklarin  karsiliginin ~ goriilmesini  saglayacak ve hayat boyu stirekli
faydalanabilecek ekonomik ¢ikarlarin glivence altina alinmasidir (Kog¢ ve Topaloglu,

2012: 214).

Isletmelerin yasal zorunluluklar1 kapsaminda calisam1 korumaya yonelik
sunmast gereken sosyal gilivenceler disinda ek olarak daha etkin ve daha faydali
sekilde tasarlanan ve genisletilerek gelistirilen sosyal giivence sistemi, calisanin

isletmeye olan baglhihigini ve is memnuniyetini artiracak ve kendini gilivende
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hissetmesine katki saglayacaktir. Bu tiir sosyal giivence sistemi araglar1 ¢aliganlar
icin biiylik 6neme sahip oldugundan, ¢alisan motivasyonu lizerinde de 6nemli bir etki

olusturmaktadir (Giiney, 2007: 310).
2.1.2.4.2. Yonetsel Araclar

Isletme tarafindan belirlenen amaclar1 gergeklestirmeye yonelik bireyin
davraniglarini istenilen yonde degistirmede ve bireyin motive olmasinda kullanilan

orgiitsel ve yonetimsel araclari ifade etmektedir.
2.1.2.4.2.1. Katihm

Calisan motivasyonunu artirmak amaciyla ¢alisanlar ilgilendiren kararlarda
onlara etkin rol alma imkaninin vermesini, onlarin diisiince ve isteklerinin dikkate
almasimm1 ve bu diislincelerin degerlendirilerek uygulamaya konulmasini ifade
etmektedir. Isletmeler c¢alisanlara kendilerini ilgilendiren konularda Kararlara
katilmalarima izin vererek ve bu konuda onlara igyerlerinde bir sorumluluk
yiikleyerek, orgiit icerisinde ¢alisma verimliliginin, i tatmini seviyesinin ve igyerine
olan bagliligin artmasini saglama amaci giliderler. Calisanlarda, kendi islerini 6nemli
Olciide etkileyecegini diisiindiikleri, isletme tarafindan alinan kararlarla ilgili
kendilerine bilgi verilmesini ve bu konuda kendi goriislerinin de alinmasim isterler
(Oral ve Kusluvan, 1997: 97). Bu agidan kararlara katilim imkanina sahip olmak
calisanlar i¢in Onemli bir motive edici ara¢ oldugu soylenebilir (Simsek vd.,

2008:181).
2.1.3.4.2.2. Yetki ve Sorumluluk Verme

Yonetsel diizeyde yiiriitilen bir gorev ya da sorumlulugun alt diizey
calisanlara verilmesini veya bu konuda yetkilendirilmesini ifade etmektedir. Yetki
devriyle calisana verilen kisisel giic calisanlarin sorumluluk duygusunun gelismesi
acisindan oldukga biiyiilk 6nem tasimaktadir (Luthans, 1992: 185). Yetki devriyle
yetki smirlar1 genisleyen veya kendisine daha fazla yetki verilmesini arzulayan
calisanlar verilen tim gorevleri daha fazla caba harcayarak etkin ve basarili bir
sekilde yerine getirmek isteyeceklerdir (Eren, 2015: 522). Yetki ve sorumluluk devri,
aynt zamanda c¢alisanin saygi ve taninma ihtiyaglarinin da karsilamasi agisindan

onemli bir role sahiptir (Seving, 2015: 961).
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2.1.2.4.2.3. Amag Birligi

Amag birligi, orgilitsel amaglarin gergeklestirilebilmesi icin ¢alisanlarin
kisisel amaglar1 ile Orgiit amaclarinin uyumlastirilmasinin  saglanmasini ifade
etmektedir. Orgiitler, calisanlartyla amag birligi saglayarak, verimli bir calisma
ortam1 olusturma, ¢alisanin is tatminini artirma ve isyerine karst tam bir baslilik
gostererek istenilen yonde davramis gOstermesini saglama ve dolayisiyla
yeteneklerinden yliksek diizeyde yararlanma amaci giiderler. Birey iiyesi oldugu
Orgiitiin belirlenen hedeflerine amaclara ulagmasiyla kendi beklenti ve isteklerine
ulasacagina inandig1 takdirde uyumlu ve isbirligi i¢inde verilen gorevleri yerine
getirmekte daha fazla caba gosterecektir. Birey amaclari ile orgiit amaglarinin ortak
oldugu, karsilikli ¢ikarlarin Ortlistiigli bir noktada hem bireyin performansinda, hem
de orgiitsel performansta artis gozlenir (Tasdemir, 2013: 72). Bu agidan orgiitlerde
amag birliginin saglanmasinin bireyin motivasyonu acisindan oldukca dnemli oldugu

sOylenebilir.
2.1.2.4.2 4 Egitim

Isletme tarafindan calisanlarin gelisimi igin diizenlenen kurs, seminer ve
diger mesleki egitim faaliyetlerini ifade eder. Isletmeler tarafindan calisana saglanan
bu mesleki egitimler, calisanlarin bilgi kapasitesini genisletme, farkli branglarda
uygulanan yeni yontemleri dgrenmelerini saglama, mesleki gelismelerin gerekli
kildig1 teknik ve bilimsel konularda yetigsmelerini saglama ve biitiin bu gelismelerin
sonucu olarak kisisel yeteneklerini artirma ve bu yeteneklerden maksimum diizeyde
faydalanma amaci giliderler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 138). Egitim bir degisim
stirecidir. Calisan davranislarinda olumlu ve kalict bir degisim olmasini saglar.
Saglanan egitim ve seminerler programlari ile olumlu yonde bir gelisim ve degisim
gosteren c¢alisan hem daha fazla sorumluluk iistlenebilir hem de daha yiiksek
seviyede performansa ve verime ulasabilir. Yapilan egitim faaliyetleri ayn1 zamanda
calisanin kendisine Orgiit tarafindan deger verildigini ve yatirnm yapildigini
hissettirdigi i¢in psikolojik anlamada 6nemli bir motive edici ara¢ oldugu sdyleneb

ilir (S6kmen, 2013: 118).
2.1.2.4.2.5.Yiikselme ( Terfi)

Basarilarindan dolay1 ddiillendirmek amaciyla veya bilgi, yetenek, dene yim

ve tecriibelerinden daha fazla yararlanabilmek i¢in ¢alisana terfi ve ylikselme
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imkanimin verilmesini ifade etmektedir. Bireyler orgiit icerisinde basar1 kazanmak ve
yiikkselmek isterler ve bu amaglarina ulasincaya kadar c¢abalarini siirdiiriirler.
Yiikselme, terfi ve benzeri kariyer olanaklar1 basarinin hem bir sonucu hem de geregi
niteligindedir. Yiikselme ve terfi alma calisanlar i¢in farkli anlamlar ifade edebilir.
Baz1 calisanlar icin yiikkselmek veya terfi almak daha cok para kazanma anlami
tagirken, bazi insa nlar i¢in orgiit icinde daha fazla s6z sahibi olmak, takdir edilmek
ve itibar gormek, toplum i¢inde sosyal statiilerini ylikseltmek ve daha fazla sayginlik
elde etmek anlamina gelmektedir. Dolayisiyla ¢alisana yiikselme ve terfi imkanin
verilmesi calisanin is tatmin diizeyinde etkili olmakla beraber ayrica igyerinde
yiiksek diizeyde tesvik edici Onemli bir motivasyon aracit olarak goriilmektedir

(Basaran, 2004: 240-241; Hotamish ve Senol, 2011: 71).
2.1.2.4.2.6.1letisim

Iletisim, orgiitlerin amaglar1 dogrultusunda islerinin aksatmadan diizgiin bir
sekilde isleyisini saglamak veya kolaylastirmak icin isletmenin béliimleri ve ¢evresi
arasinda gerekli iligkilerin kurulmasina ya da bilgi ve diisiince aligverisinin devamli
olarak saglanmasina yardimci olan orgiitsel bir siire¢ olarak ifade edilebilir (Altok,
2009. 106). Orgiit igerisinde bireylerin birbirleriyle kurduklari etkin iletisim
sisteminin, hem oOrgiitlerin is ve islemlerinin aksamadan yliriitilmesi hem de
calisanlarin sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasinda 6nemli bir rolii bulunmaktadir.
Orgiit icerisinde emir ve haberlerin, duygu ve diisiincelerin yayilmasmi saglayan
iletisim bireyin orgiit i¢i davraniglarini etkiler ve yonlendirir. Bu agidan o6rgiit iginde
kurulmug etkin bir iletisim sisteminin, hem yonetim hem de c¢alisanlar agisindan

onemli motive edici bir gii¢ oldugu sdylenebilir (Kog ve Topaloglu, 2012: 217).
2.1.2.4.2.7 Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Isletme igerisindeki ¢alisanlarin giivenli, istekli, verimli ve etkin bir sekilde is
yapmasini saglayacak fiziksel ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesini ifade etmektedir.
Fiziksel kosullarin 1iyilestirilmesi, c¢alisilan ortamin temizlik, havalandirma,
1siklandirma bakimindan, arag ve gere¢ bakimindan gerekli donanima sahip olmasini
ve 1§ giivenliginin saglanmis olmasin1 ve calisma alanindaki diger fiziksel risk
faktorlerinin ortadan kaldirilmasii igermektedir (Tasdemir, 2013: 81). Orgiitsel
baglilik ve is tatmini acisindan ¢alisanin i¢inde bulundugu g¢alisma ortami ve onu

etkileyen fiziksel kosullar olduk¢a Onemlidir. Calisanlar ¢alisma ortaminin belli
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standartlarda giivenli ve saglik kosullarina uygun olmasini ister. Calisma ortaminin
fiziksel kosullar1 agisindan isletmelerin yiikiimliiliklerini yerine getirmemesi, is
kazalarina, calisanin iste yipranmasina ve sonu¢ olarak isten ayrilmasina neden
olmaktadir. Bu durum 6rgiitiin performansina da olumsuz yansimaktadir. Baska bir
ifade ile caligma ortaminin fiziksel sartlarinin iyilestirilmesi ve ¢aligmaya uygun bir
hale getirilmesi Orgiit motivasyonu noktasinda biiyiilk 6nem tasimaktadir (Seving,

2015: 962).
2.1.2.5. Motivasyonun Bireysel Yansimalari

Motivasyon, bir Orgiitte yer alan bireyin davranislarini 6nemli Olgiide
etkileyen, bu davraniglari olumlu ya da olumsuz davranisa yonlendiren bir faktor
olarak &rgiitsel davranista 5nemli yeri olan bir olgudur (Oriicii ve Kanbur, 2008: 85).
Motivasyon konusundaki en temel unsur, bireyin goniillii calisgmaya yonlenmesi ile
ilgilidir. Goniillii calisma istegi bireyin isinden duydugu memnuniyete, isletme i¢in
duydugu baghlhiga baghh olarak gelisir (Fingelstein, 2006: 603). Calisan
motivasyonunda, 6zendirme araglarmin kullanilmasi ile varilmak istenen en 6nemli
amag, goOniilli olarak daha c¢ok caligma istegi olusturabilecek unsurlari bularak
onlarin bireysel ihtiyaglarini maksimum diizeyde karsilayab ilmek ve daima isyerine

istekli gelip istekli ¢aligsmalarini saglayabilmektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 97).

Calisanin isine bagliligi, devamliligi, isini ¢ekici bulmasi ve verimliligi i¢in
motivasyon onemli bir faktdrdiir. Motivasyonun saglanmasi ile ¢aliganlar islerine ve
isyerine daha bagli olabilmekte ve hem kendileri hem de isletme agisindan daha
verimli faaliyette bulunabilmektedirler (Unur ve Akdag, 2010: 127 ). Ote yandan
motive olmamis bir ¢alisan i¢in verilen bir go re v, goniilliik esasindan cok, tistleri
tarafindan verilen bir gorev ve yapmak zorunda oldugu bir isten Oteye

gidemeyecektir (Adair, 2003: 94)..
2.1.2.5.1. Motivasyon- Is Tatmini iliskisi

Tatmin kavramiyla bireyin i¢ huzuru ve rahatlig1 ifade edilmek istenmektedir.
Is tatmini isten duyulan memnuniyetin bir gdstergesi olarak bireyin calisma ortamina
kars1 olan genel hissi tutumu olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle bireyin
isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya c¢ikan isiyle ilgili duygu ve
diisiincelerini igeren olumlu bir tutumdur (Ciiceloglu, 1985: 462; Erol, 1998: 39;
Kesici 2006: 37).
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Is tatmini, ayn1 olmasa bile benzer bir olgu olan motivasyon kavrami ile
ilgilidir. Motivasyon, bir amaca dogru ¢aba harcamay1 ve silirdiirmeyi anlatmasina
karsilik; is tatmini ise bagli olarak olumlu duygular i¢inde olmayi1 anlatmaktadir
(Altok, 2009: 29). Motivasyon, bireyin davraniglarini etkileyerek onu harekete
gecirmekte, is tatmini ise bireyin i¢ huzurunu isaret etmektedir. Bu agidan is tatmini
motivasyondan ayrilmaktadir. Bagka bir deyisle is tatmini dogrudan bireyin dissal

davranigini degistirme anlamina gelmemektedir (Eroglu, 1995: 252).

Bireyin tatmin olmasi biiyiik dl¢lide motive olmasina baglidir. Bu anlamda is
tatmini, motivasyon ile karsilikl1 etkilesim igindedir. Is tatmini kavrami, motivasyon
kavraminin hem bir sonucu hem de sebebi olarak ortaya g¢ikmaktadir. Tatmine
ulagmig bireyin motive edilebilmesi i¢in gerekli ortam hazirlanmis demektir. Ciinkii
tatmine ulagan birey davranig degistirmeye ve motive olmaya oldukc¢a uygun bir
durumdadir. Ayni sekilde, motive olmus bir calisan da ¢aba ve performanslari
sonucunda i¢ huzuru saglanabilir ve tatmin olabilir. Baska bir ifadeyle 1yi bir sekilde

motive edilmis bir bireyin isine karsi tatmin olmasi sonucunu doguracaktir (Altok,

2009: 29).

Bireyin is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler genelde, isin genel goriiniimii
ve zorluk derecesi, isin niteligi, ddiillendirme sistemi, isletmenin, yonetim tarzi ve
denetim bi¢imi ve terfi imkanlari, ¢alisanlarin kararlara katilma, gelisme olanaklari
ve calisma sartlari, licret sistemi, rekabet durumu, birlikte ¢alisilan arkadaslar ve
orgiitsel ortama bagl diger faktorler olarak siralanab ilir. Goriildiigi iizere ¢aliganin
is tatmini bir tutum olarak, davranis iceren motivasyondan farkli olmasina karsin,
literatiirde 1s tatmininin sistematik bir bicimde saglayicilar1 motivasyon araglarindan

olmustur (Ozgen vd., 2002: 45; Tiimgan, 2007: 23).
2.1.2.5.2. Motivasyon-Orgiitsel Baghlik iliskisi

Psikolojik bir durum olan orgiitsel baglilik, bireyin orgiit ve 6rgiit amaclariyla
kendisini 6zdeslestirmesi ve isletmede calismay1 siirdiirmek icin giliglii bir istek
duymasidir (Robbins, 1998: 143). Bu anlamda aslinda orgiitsel baghilik is tatmininin
onemli bir parcasi ve Orgiitsel performansin pozitif yonde etkileyenidir. Ayrica
orgiitsel baglhiligin is motivasyonu ve is siire¢lerine katilim, ise devam etme gibi

hususlarla pozitif iligkisi vardir (Yage1, 2007: 119).

Calisanlar, yaptiklar1 isten veya is ortamindan memnun olduklar1 Slgiide
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verimli ¢alisirlar (Serinkan 2012: 220). Bireyin Orgilitiine karsi olan baghilig: ile
yetenek ve ¢abasini bu dogrultuda harcamasi Orgiitsel amag¢ ve ¢ikarlarin
gerceklesmesinde dnemli bir faktordiir (Kog, 2009: 201). Birey iyi bir sekilde motive
edilir ve bu sayede is tatmini saglanirsa, orgiitiine kars1 olan baglilig1 artacak ve
Orgiitiin amaclarina ulagmasinda olumlu etkiler saglayacaktir (Kesici, 2006: 63).
Baglilik motivasyonunun diisiik olmast durumunda ve herhangi bir sekilde
artirilamadig takdirde, bireyin orgiit icerisindeki is performansini diismekte, verilen
gorevlerin ihmal edilmesi, ise yabancilagsma, isten ayrilma gibi olumsuz duygu,

diisiince ve tutumlar1 artmaktadir (Eren, 2015: 554).

Orgiitsel bagh lik baglaminda motivasyonu saglamak igin yiiriitiilen tiim
cabalarin ardindaki temel amag¢ calisanlarin istekli ve verimli c¢alismalarini
saglamaktir. Bireyin ve Orgiitiin etkilesimi ¢ercevesinde motivasyon ve verimlilik
arasindaki iliski daha ¢ok motivasyonun birey ile Orglit amaglarinin

uyumlastirilmasindaki roliinii vurgulamaktadir (Ozdemir ve Muradova, 2008: 147).

Calisanlarin, hangi sartlarda ve hangi tiir motivasyon araglariyla motive
edildigi 6nemli degildir. Motivasyonla elde edilmek istenen asil amag¢ Orgilitsel b
iitinlesmenin ve sonucunda da Orgiitsel performansin artmasini saglamaktir
(Sabuncuoglu, 2013: 96). Orgiitsel baghligi artirmak isteyen bir yonetim veya
yonetici, calisanlarin diisiincelerini, arzularini, isteklerini, tutum ve davranislarini ve
bunlara etki eden diger orgiit i¢i ve dis1 faktorleri dikkate almasi suretle ¢alisanlarda

orgiitsel baglilik duygusunun geligsmesini saglayabilir (Karadag vd., 2015: 312).
2.1.2.5.3. Motivasyon- Performans iliskisi

Performans, bir is icin amaglanan hedefe yonelik, isi ger¢eklestiren bireyin bu
konuda nereye varabildigi veya neleri yapabileceginin nicel ve nitel olarak anlatimi
seklinde tanimlanmaktadir. Ayrica etkinlik, kalite, calisma yasaminin kalitesi gibi
kavramlar da performansi agiklayan kavramlardir (Tinaz, 1999: 389; Kaplan 2007:
57). Performansta en onemli faktorlerden biri bireyin yetenekleridir. Digeri ise,
calisanin davraniglarin1 yonlendiren motivasyon araglaridir. Baska bir deyisle
performans denklemi yetenek ve motivasyon bilesenlerinden olusmaktadir.
Dolayisiyla performans ve motivasyon, bireyin sahip oldugu yeteneklerde goz
onlinde bulunduruldugunda i¢ ige girmis bir yapida oldugu sodylenebilir. (Pekel,

2001: 116; Barli ve Ozen, 2008: 439).
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Performans derecesi sadece yetenege bagimli olarak kabul edilirse,
performans, kazanilmis ve sonradan egitim ve deneyimle gelistirilmis yeteneklerin
dogrusal bir fonksiyonudur. Fakat tek basina yetenek, tatmin edici bir performansi
garanti etmez. Iste bu noktada motivasyon, calisanlarda mevcut olan potansiyeli
faaliyete gecirme siirecinde onemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Birey,
belirli bir yetenege sahip ise motivasyonun etkisiyle olagan dis1 bir performans
gostermesi muhtemeldir (Pekel, 2001: 23; Barli ve Ozen, 2008: 439; Kéroglu ve
Avcikurt, 2014: 48).

Hangi tiirde olursa olsun tiim isletmelerin temel hedefi calisanlarinin
cabalarini, isletme amaclarini gergekle stirmeye dogru yonlendirmektir. is ne o 1 ursa
olsun neticede istenen sey sO6z konusu isin yapilabilmesi ise calisanin istekli
olmasini, isi benimsemesini gerektirir. Iste bu istegi saglayan sey bireyin motivasyon
diizeyidir (Findike¢1, 2001: 373). Motivasyon calisanin ve Orgiitiin performansinda
onemli rol oynar. Yoneticinin, ¢alisanlar1 dinamik bir sekilde ve biitiin gayretleriyle
iretim faaliyetine katabilmesi ya da isletme amacglari dogrultusunda
yonlendirebilmesi, motivasyon araclarini gerekli kilar. Tatmin edici sekilde motive
olmayan calisandan yiiksek diizeyde bir performans gostermesi beklenemez (Altok,

2009: 31).

Calisanin  motivasyonunun diisiik oldugu durumlarda yukarida kurulan
yetenek + motivasyon = performans denkleminin sonuglarinin farklilasmasina neden
olacaktir. Diisiik motivasyon bireyin performansinin ve veriminin diismesine neden
olacak, hatta ise gelmek istememe ve isten ayrilma gibi bireyde olumsuz diisiinceleri
doguracaktir. Sonug¢ olarak, bireyin isletme amaglar1 dogrultusunda davraniglarinin
yonlendirilmesi ve bu yonde yliksek performans gostermesi ancak motivasyon

araglarin aracilig ile gergeklesmesi miimkiindiir (Findikg¢i, 2001: 333).
2.1.2.5.4. Motivasyon- Kurum I¢i Girisimeilik Iliskisi

Son zamanlarda orgiitler yenilik i¢in yogun ¢aba harcamakta ve bu yenilikleri
desteklemek amaciyla pek ¢ok atilim gerceklestirmektedirler. Bunlardan biri orgiit
icinde girisimciligi destekleyen, i¢ girisimcilik kavramidir (Yurtsever vd., 2006: 10-
11). i¢ girisimcilik; en basit tanimiyla isletme icerisindeki girisimcilik faaliyetidir. I¢
girisimci ise, vizyonu olan ve Orgiit i¢cinde girisimeci ruhu ve ortami olusturma

gorevini iistlenen calisanlardir (Giiler, 2010: 37).
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Orgiit icinde girisimci kendine diisen gorevi yerine getirmeye istekli
olmadik¢a higbir sekilde basariya ulasilamaz. Motivasyonun rolii ise bu istegi
bireyde olusturmak, gelistirmek ve siirdiirmektir (Simsek, 2004: 206). Calisanlarda,
girisimcilik ruhunun olusmasinda giidiilerin 6nemli rol oynadifi gercegi, i¢
girisimcilikte motivasyonun oOnemini acik¢a ortaya koymaktadir. Girisimeilik
motivasyonu, girisimcilerin belirlenen amaglar1 gergeklestirmeleri igin cesitli

motivasyon araclari ile tesvik edilmesi o la rak tanimlanir (Ciiceloglu, 1985: 229).

Motivasyon uygulamalari, girisimciler ile Orgilitsel amaglarin  uyum
saglanmasma yonelik olarak uygulanan O6zendirici yontemlerin tiimiinii igerir.
Motivasyon, bir yandan isletme verimliliginin yiikselmesini saglamak ote yandan da
girisimcilerin igletmeden beklediklerinin karsilanmasi sonucu girisimcinin harekete

geemesini saglamak ve onu isteklendirme siirecine katkida bulunmaktadir.
2.1.2.6. Turizmde Motivasyon

Orgiitsel amaclarin yerine getirilmesinde insan unsurunun &neminin
kacinilmaz bir ger¢ek oldugunu vurgulamak ve 6zellikle hizmet sektoriiniin alt kolu
olan turizmin de —gerek {irliniin iiretilmesinde gerekse de iriiniin sunumunda- insan
faktoriiniin igletmelerin basarisindaki en 6nemli unsurlarin basinda gelmesi sebebiyle
turizm endiistrisinde motivasyonun 6nemini ayrica vurgulamak gerekmektedir. Zira
turizm isletmelerindeki kaynaklarin etkili kullanimi, miisteri memnuniyeti ve rakip
isletmelere kars1 personel performansiyla verimliligi artirmak ve maliyetlerin kaliteyi
diistirmeden azaltilabilmesi agisindan biiylikk Onem arz etmektedir. Medlik
(1997:118)’e gore « Isletmelerde kar oranimni artirmanin her zaman iki yolu vardir.
Birincisi bir {iriin ya da hizmetin talebinin artirarak ve digeri, sabit ve/veya degisken
maliyetleri azaltarak”. Dolayisiyla turizm isletmeleri emek yogun bir sektdr olmasi
ve misteri memnuniyeti odakli hizmet tiretmeleri i¢in isgoren motivasyonu biiyiik

Onemtagimaktadir.

Hangi endiistri kolu olursa olsun isgdren motivasyonunun saglanmasi
oncelikle {ist kademe yoOnetimin siirece inanmasi, bu inan¢ dogrultusunda amaglarini
olusturulup isgéreninde ayn1 amaglar paralelinde giidiilenmesi gerekmekteisgorendir.
Zira Oral’a (1997: 142) gore: “ isletmenin beklentilerine ulastigi zaman, isgoren de
kendi beklentilerine ulastigina inandig1 isgorentakdirde isgéren motivasyonu

gerceklesebilir.” Bu da turizm isletmelerinde isgéren motivasyonunu artirarak ve
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hizmet kalitesini yiikselterek amaglanan verimlilik diizeyine ulasilmasin

kolaylagtirir.

Motivasyonun soyut bir kavram olmasi ve motivasyonun 6l¢iilmesinin de zor
olmasi nedeniyle isletmelerin orgiitsel amac birligini saglamak ve devam ettirmek
icin Ozellikle turizm endiistrisinde yoneticilerin iggéren motivasyonu konusunda
daha dikkatli olmalarigerekmektedir.Motivasyon, isletme ve oOrgiitlerde amaglara
varmak i¢in caligsanlar1 cesaretlendiren davranislarla gergeklesir (Gokdag, Kayaoglu,
Kirel, 2004: 279). Dolayisiyla turizm isletmelerindeki basar1 ya da basarisizligin
temel etkeni isgorene bagli olabilmekte ve personelden elde edilen performans ve
verim dogrultusunda isletmeler basarili olabilmektedir.Sonug olarak isletmeler ticari
rekabeti siirdiirmek, birim zaman basina diisen isteki verimliligi artirmak ve isletme
amaglar1 gergevesinde persoisgdrenin calismasini saglamak igin motivasyon
konusuna Onem vermeleri gerekmektedir. Ciinkii turizm isletmelerindeisgdren
motivasyonu saglanmadikca yiiksek isgdren degisimi, hizmet kalitesinde diisiis, ise
kars1 ilgisizlik, yeni aliman personelin egitimi, yeni personelin ise ve isletmeye
alisana kadar gecen zamandan dolayr olusan maliyetler gibi faktorler isletmedeki

sosyal ve mali basariy1 olumsuz yonde etkileyecektir (Sahin, 2011: 283).

Motivasyon olay:1 irdelendiginde; elle tutulamayan ve gozlem yapilarak
Olclilmesi zor olan bir olgu oldugu goriilmektedir. Ne kadar 6nlem alirsaniz alin bir
makinedeki civata gevsediginde tornavidayla sikilip sorun giderilebilmektedir fakat
negatif motivasyon bir ¢irpida halledilebilecek ve hemen c¢oziimlenebilinecek bir
olay olmadigi i¢in isletmelerin bu konu iizerinde durmalari ve devamli 6nlemler
almalar1 gerekmektedir. Zira motivasyonun isgiicliniin etkili ve verimli kullaniminda

bliylik 6nemi bulunmaktadir (Kozak 1999:28).

Rasyonel bir motivasyon sistemi calisanlarin gelisimine ve toplum bilim
ilkelerine dayanmalidir. Bu takdirde, motivasyon sistemi, calisanlar ve isletme

acisindan yaralar1 sunlardir (Akgemci, Celik, Simsek, 2003: 130) :

> Calisanlarin temel ekonomik ithtiyaglarini karsilamaya

olanakhazirlayacaktir.

>(Calisanlarin “ego”larii tatmine (toplantilara katilma olanaklari, danigilma

olanaklari, kararlara katilma olanaklar1 vb.) yonelecektir.
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>(Calisanlarin yeteneklerinin gelistirecek Onlemlerin arastirilmasina olanak

hazirlayacaktir.

>[sletmelerin, calisanlarin verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah
kosullarinin  gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami igine girmelerine

olanakhazirlayacaktir.

>Isgérenin yaraticilik ve &nderlik niteliklerinin ortaya c¢ikmasina zemin

hazirlayacaktir.

>Personeli, saglanan motivasyon olanaklarindan daha ¢ok yararlanmaya

yonelterek, kisiler arasi olumlu rekabetigelistirecektir.

>Isletmede,isgdren motivasyonuyla saglanan sinerji maliyetlerin de

diismesine etken olacaktir.
2.2. Tigili Arastirmalar

Arastirmanin bu kisminda isletmelerde isgéren devir hizi ve isletmelerde
isgbren motivasyonuna iligkin gerek genel isletmecilik diizeyinde gerekse turizm
isletmeciligi baglaminda yiiriitiilmiis teorik ve wuygulamali arasgtirmalara yer

verilmistir.
2.2.1. Isletmelerde isgoren Devir Hizi Uzerine Yapilan Arastirmalar

Birbirinden farkli iilkelerde bulunan isletmelerin isgéren devrinin konu
oldugu degisik arastirmalar isgéren diizeyinin yiiksek seviyede oldugunu gozler
Oniline sermektedir. ABD’de 62 otelin biitiin departmanlarin1 kapsayacak sekilde
yapilan caligmada yillik ortalama isgéren devrinin % 69,5 olarak hesaplanmasi bu
duruma 6rnek teskil etmektedir (Pizam ve Thornburg, 2000). Ingiltere’de 1998
gerceklestirilen bir calismada otellerde tam zamanl ¢alisanlarin isgéren devir hizinin
yillik ortalamasinin %50, yine tam zamanli restoran ¢alisanlariin yillik ortalamasi
% 55 olarak hesaplanmistir. Ayn1 ¢alismada yar1 zamanli otel calisanlarinin yillik
isgoren devir ortalamasinin % 42, yine yari zamanl restoran calisanlarinin yillik

ortalamasinin ise % 80 oldugu belirtilmistir (Boella, 2000).

Tiirkiye’de Malatya sehrinde 89 isgéren ve 12 isveren katilimi ile
gergeklestirilen bir arastirmada turizm isletme belgesine sahip olan 2 restoran, 6 otel

ve eglencemerkezi calismaya dahil edilmistir. Arastirma sonunda goniillii ya da
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goniilstiz olarak ayrilmaksizin iggéren devir hizinin yillik ortalamast % 49,6 olarak
belirlenmistir. Yine bu arastirma kapsaminda personellerin %55’inin 1 yil % 45’inin
ise 1-2 yil arasinda hizmet verdigi goriilmistiir (Alisg1, 1998). Mugla bolgesinde dort
ve bes yildizli otellerin ve 1. ve 2. Smf tatil kdylerinin i¢inde bulundugu ve 359
isgorenin katildig1 arastirmada yillik ortalama isgoren devir hizi % 50 olarak

belirlenmistir (Ttitiincii ve Demir, 2002).

Walmsley (2004), deniz kiyisindaki otellerin isgdren devir hizi ve isgoren
devir hizin1 etkileyen faktorlerin tespit edilmesi {izerine bir arastirma
gerceklestirmistir.  Ingiltere'nin  Torbay sehrinde, 104 personel iizerinde
gerceklestirilen aragtirmanin sonucunda, ilgili isletmelerde isgéren devir hizi
oraninin yiiksek oldugu tespit edilmis ve bu oranin isletmenin tiirii ve boyutuna (¢ok
kiigiik, kiigiik, orta ve biiyiik) bagli olarak onemli farkliliklar gdsterdigi ortaya
konulmustur. Isletmelerde ortaya ¢ikan yiiksek devir hizinin, uzun calisma saatleri,
diisiik maas, begenilmeyen is rolii, kariyer firsatlarinin eksikligi ve diger kisisel

faktorlerden kaynakladig: tespit edilmistir.

Gustafson (2002), eglence kuliiplerinde isgoren devir hizina etki eden
faktorlerin belirlenmesi ilizerine bir arastirma gergeklestirmistir. Amerika'da 200
eglence kuliibiinde gérev yapan yoneticiler lizerinde gerceklestirilen aragtirmanin
sonucunda, 1sgoren devir hizina etki eden faktorler, kuliip tiirii, kuliip kapasitesi ve

yoneticilerin turizm egitimi alma degiskenine gore degistigi sonucu tespit edilmistir.

Dipietro ve Condly (2007), isletmelerde isgdren devir hizint kendileri
tarafindan gelistirilen "CANE" motivasyon modeline gore degerlendirilmesi iizerine
bir arastirma gerceklestirmistir. 545 katilimer iizerinde gergeklestirilen aragtirmanin

sonucunda otelcilik sektoriinde iggoren devir hizinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tiritoglu (2006), farkli isletmelerde calisan isgorenlerin yasadiklar: stresi,
strese neden olan kaynaklari ve bu kaynaklarin iggoren devir hizi iizerine olan
etkisini incelemeyi hedefleyen bir ¢alisma gerceklestirmistir. Bu arastirma Istanbul
ilinde bulunan 774 isgéren katilimci ile yapilmistir. Yapilan calisma sonucunda,
orgilitsel strese neden olan faktorlerin isgorenlerin isten ayrilma davranisina etkisi

oldugu tespit edilmistir.

Tuna (2007), otel isletmelerinde isgoren devir hizim1 belirlemek ve isgdren

devir hizinin sebeplerini tespit etmek amaciyla otel isletmelerinde genis kapsamli bir
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oryantasyon egitimi verilme durumunu, otellerde yazili olarak is tanimi bulunup
bulunmadigini ve otellerin yildiz seviyesine gore, isgéren devir oraninin farklilik
gosterip gostermedigi lizerine bir ¢alisma yapmustir. Calisma, Ankara ilinde faaliyet
te olan 52 otel isletmesi iizerinde gergeklestirilmistir. Bu calismanin sonucunda,
isgdren devir orani, oryantasyon egitimi verilen isletmelerde, verilmeyenlere; yazili
is tanimi bulunan isletmelerde, bulunmayanlara oranla daha diisik seviyede
cikmistir. Ayrica, yildiz sayisi yiiksek olan otellerin isgoren devir orani diisiik, yildiz
sayis1 diisiik olan otellerin ise, isgdren devir hiz1 yiiksek oldugu sonucuna

ulastimistir.
2.2.2. Isletmelerde isgoren Motivasyonu Uzerine Yapilan Calismalar

Gecmisten bugiine birgok arastirmaci ve bilim insani insanlarin islerinde
memnun olup olmadgini; eger memnun ise nelerin daha fazla motive ettigini,
memnun degil ise nelerin motivasyonunu disiirdiigiinii  tespit ~ etmeye
calismislardir. Bu baglik altinda isletmelerde calisanlarin motivasyonunu etkileyen

faktorler lizerine yapilan ¢aligsmalara deginilecektir.

Goh ve digerleri (2016) Malezya’da 356 isgdrenin calistigi bir isletmeyi
incelemistir. Bu incelemenin sonucunda isciler motive etmek i¢in siirdiiriilen
yontemler siklikla calisilmis ancak motivasyon ve is tatmini arasinda bir iligki
bulunamamistir. Vasifli iscilerin karmasik islerde grup halinde calismayi tercih
etmekte iken deneyimli isciler bireysel olarak calismayi tercih etmistir. Bu iki

durumun motivasyon, i tatmini ve performansi arttirdigi tespit edilmistir.

Jelacic (2011)’de ekonomik kriz doneminde Hirvatistan’da bulunan odun
isleme ve mobilya imalatinda ¢alisan isgilerin motivasyonu iizerinde c¢aligma
gerceklestirmistir. Yaptigr ¢alismada, sirket yonetiminin calisanlarin giivenligini ve
karsilikli iliskilerini glivence altina almaya olduk¢a onem verdigi tespit edilmistir.
Calismada, iscileri en ¢ok motive eden faktoriin is giivenliginin ardindan {icret

oldugu tespit edilmistir.

Jayasuriya ve digerleri (2017)’de Sri Lanka’da bulunan fanyans imalati
alaninda hizmet gosteren firmanin c¢alisanlar1 iizerinde motivasyonu etkileyen
faktorleri incelemistir. Calisma 65 kisinin katilimiyla gergeklesmistir. Yapilan
calismada is¢i tiretkenliginde motivasyonun dogrudan etkiledigi oldugu belirtilmistir.

Calismanin sonucunda ise maasin ve kazancin is¢i motivasyonunda en etkili faktorler
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oldugu tespit edilmistir. Bu faktorlere ek olarak ise is gilivenligi ve calisanlarin

arasindaki iligkinin de etkili oldugu belirtilmistir.

Edlund ve Nilsson (2007)’de, Isve¢’te bulunan orta ve kiiciik boy
isletmelerinde is¢i motivasyon sorunlarmi en iyi sekilde anlamaya yonelik bir
calisma gerceklestirmistir. Bu ¢aligma da iscilerin cinsiyetleri ve yaslarina iliskin
farkliliklar ve iscileri motive etmek ic¢in kullanilan faktorler tlizerine odaklanmistir.
Calisma nitel bir calisma olarak tasarlanmis ve 6rnek olay metodu kullanilarak iki
firma ile goriisme saglanmistir. Calismanin sonucunda motivasyonun oldukga
bireysel oldugu ve yoneticiler i¢in is¢i motivasyonunun olduk¢a zor bir is oldugu
belirlenmistir. Iscileri dis faktorlerden ziyade i¢ faktorlerin motive ettigi
gbzlenmistir. Yas ve cinsiyet farkliliklari ile ilgili yoneticilerin motivasyon calismasi

bulunmadigi tespit edilmistir.

David (2014)’de, Gana’da bulunan bes imalat isletmelerindeki iscilerin
performansinda motivasyonun etkisini incelemistir. Calisma 120 kisinin katilimi ile
gerceklesmistir.  Yapilan calisma da iscilerin iglerinde motive oldugunu ve
performanslariyla tatmin olduklar1 belirlenmistir. Bu durumun isletmeden ayrilma
oranini diigmesine sebep olduguna deginilmistir. Ayrica eger is¢i motive degilse bu
durumun performansim etkiledigine deginilmistir. Is tatminini azaltan ve isletmeden
ayrilmaya isyeri siddeti, yaralanma, uzun siireli ¢aligma, gece vardiyast vb.

faktorlerin sebep oldugu savunulmustur.

Emeka ve digerleri (2015)’de Nijerya’da secilmis imalat isletmelerinde
organizasyonel performansin is¢i motivasyonuna etkisini inceleyen bir calisma
gerceklestirmistir. Calisma bir organizasyonda iscilere verilen digsal motivasyon
faktorleri isci performansinda oldukga 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ac¢iklamistir.
Ayrica Adams’m esitlik teorisinde oldugu gibi iicretlendirmedeki adaletin is¢iyi
yiiksek performans ile iiretme egilimine yonlendirdigi vurgulanmistir. Calismanin
bulgularina gore is¢iler kendilerini tatmin ve motive eden prosediirler ve ddeme
planlarmin gelistirilmesi i¢in yonetime siirekli bir davet igerisinde olduklar

belirlenmistir.

Oriicii ve Kanbur (2008)’de Yaptigi c¢alismada, hizmet ve endiistri
sektoriinde calisan isgdrenlerin performans ve verimliligi tlizerinde Orgiitsel —

yonetsel motivasyon araglarinin etkisi incelenmistir. Anket formu yontemiyle elde
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edilen veriler analiz edilerek, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin ¢alisanlarin
verimliligi ilizerinde etkin bir rol oynadigini ancak performansa yonelik bir etkisi

olmadig1 sonucuna erisilmistir.

Onay ve FErgiiden (2011)’de Oriicii ve Kanbur'un yapmis oldugu
calismanin bir benzerini gergeklestirmislerdir. Sosyal Giivenlik Kurumu’nda
calisan isgorenlerin performansi ve verimliligi iizerinde yonetsel ve Orgiitsel
motivasyon araglarinin etkisi incelenmistir. Yapilan c¢alismanin sonucunda
motivasyon araglarinin  hem performans:t hem de verimliligi etkiledigi tespit

edilmistir.

Senel ve digerleri (2012)’de kamu ve 0Ozel banka calisanlarinin
motivasyon  dilizeylerini  karsilastirmali  olarak  inceleyen bir  ¢aligma
gerceklestirmistir. Calismaya kamu ve 0Ozel banka calisanlarindan 116 kisi
katilmistir. Calismanin  sonucunda Orgiit yapist olarak farklilik gostermesine
ragmen kamu ve Ozel banka calisanlar1 {izerinde motivasyonlar1 etkileyen
faktorlerin benzerlik gosterdigi ortaya konulmustur. Psiko — sosyal faktorler ile
orgiitsel — yonetsel faktorlerin banka caliganlarinin motivasyonu arttirma noktasinda

etkili oldugu gozlemlenmistir.
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3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli, arastirmanin amacina uygun sekilde ve ekonomik olarak,
verilerin toplanmasi ve ¢oziimlenebilmesi i¢in gerekli sartlarin diizenlenmesidir. S6z
konusu sartlarin diizenlenmesinde ise kullanilan iki temel yaklasim deneme ve
tarama modelleridir. Var olan durumun ortaya koyulmasini tarama modelleri ile

saglamaktadir (Balct, 2006).

Arastirma, Fast Food isletmelerinde calisan bireylerin, isgoren devir hizinin
is motivasyonuna etkisini belirlemeyi amagladigindan tarama modelindedir. Ayrica
arastirmada Fast Food isletmelerinde ¢alisan bireylerin demografik ve sektorde
calisma Ozelliklerinin farklilik yaratip yaratmadigini belirlemek i¢in iligkisel tarama
modeli de kullanilmustir. iliskisel tarama modellerinde, iki veya daha fazla degisken
arasinda degisimin varlig1 ve/veya derecesi belirlenmeye calisilir (Karasar, 2008:

77).

Arastirmada veri toplamak i¢in anket formu kullanilmistir. Anketin
hazirlanmasinda oncelikle isgérendevri ve motivasyon ile ilgili ulusal ve uluslararasi
yazin taranmistir. Daha 6nce yapilmis ¢alismalar da gozden gegirilerek, bir taslak

anket olusturulmustur.

H1: Isgdren devir hizt ve alt boyutlar1 ile motivasyon ve alt boyutlari

arasinda anlaml bir iligki vardir.

H2: Fast Food isletmelerinde calisan bireylerin a) motivasyon ve b)

isgorendevri diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli farklilik géstermektedir.

H3: Fast Food isletmelerinde calisan bireylerin a) motivasyon ve b)

isgorendevri diizeyleri yasa gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

H4: Fast Food isletmelerinde calisan bireylerin a) motivasyon ve b)

isgorendevri diizeyleri medeni durumlaria gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

HS5: Fast Food isletmelerinde calisan bireylerin a) motivasyon ve b)

isgorendevri diizeyleri egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H6: Fast Food isletmelerinde ¢alisan bireylerin a)motivasyon ve b)

isgorendevri diizeyleri aylik gelire gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
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H7: Fast Food isletmelerinde calisan bireylerin a) motivasyon ve b)

isgdrendevri diizeyleri ¢calisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

HS8: Fast Food isletmelerinde calisan bireylerin a) motivasyon b) isgoren

devri diizeyleri ¢alisanlarin konumuna gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H9: Fast Food isletmelerinde calisan bireylerin a) motivasyon b) isgoren
devri diizeyleri isi ile ilgili egitim alma durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H10: Fast Food isletmelerinde calisan bireylerin a) motivasyon b) isgoren

devri diizeyleri ¢alisma sekline gore anlamli bir farklilik géstermektedir.

H11: Fast Food isletmelerinde calisan bireylerin Isgoren Devirleri Is

Motivasyonlarin1 yordamaktadir.
3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismanin  evreni Bursa, Ankara ve Izmir illerindeki 47 fastfood
isletmesinde bulunan toplam 1037 isgdrendir. Aragtirmanin 6rneklemi ise, kolayda

ornekleme yontemi ile ulasilabilen524isgérenden olugsmaktadir.
3.3. Veri Toplama Araglari

Aragtirma kapsaminda isgoren devri ve is motivasyon 6l¢ekleri kullanilmigtir.

Olgeklerle ilgili gegerlik ve giivenirlik bilgileri asagida agiklanmustir.
3.3.1. isgoren Devir Hiz1 Olgegi

Oncelikle olgegin yapr gegerligini incelemek amaciyla Agimlayici Faktor
Analizi (AFA) yapilmistir. KMO degeri 0,63 olarak bulunmustur. Bu 6rneklem
biiyiikliigiiniin diisiik diizeyde yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett’in kiiresellik
testi sonucuna gore ise veriler ¢oklu normal dagilim gostermektedir (p < .01).
Yapilan AFA sonucunda 4, 5, 10 ve 14. maddeler faktor yiik degeri .32’nin altinda
oldugu icin ¢ikarilmistir. Olgek {ic boyutlu yapiy1 destekler niteliktedir. Maddelere
ait faktor yiik degerleri Cizelge2’de verilmistir.
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Cizelge2.isgoren Devir Hiz1 Ol¢eginde Yer Alan Maddelerin Faktor Yiik

Degerleri

Faktor

Giiven Calisma Sartlari Yonetim

M13 0,93

M11 0,92

M12* 0,55

M7 0,71

M6 0,68

M9 0,67

M8 0,55

M3 0,73
M2 0,69
M1 0,68

*: Madde ters kodlanmustir.

Cizelgeye gore Olgekte 10 madde ve ili¢ boyut bulunmaktadir. Giiven ve
Yonetim boyutlarinda {icer, Caligma Sartlar1 boyutunda ise dort madde
bulunmaktadir. Maddelerin faktor yiik degerleri 0,55 ile 0,93 arasinda degismektedir.
Ug boyut birlikte varyansin %54,50’sini agiklamaktadir. Giiven boyutu %21,46’s1n1,
Calisma Sartlart boyutu %18,06’sin1  ve Yonetim boyutu ise %14,98’ini
acgiklamaktadir.

Olgegin giivenirligini belirlemek amaciyla Cronbach’m alpha degeri
hesaplanmustir. Alpha degeri 0,67 olarak hesaplanmistir. Olgekler icin kabul
edilebilir deger 0,70 olarak kabul edilmektedir. Olgek icin hesaplanan deger 0,70’in
altindadir. Degerin bu sekilde ¢ikmasinin 6nemli bir nedeni madde sayisinin az

olmasi olabilir. Olgekten elde edilen 6z deger grafigi Sekil 15°da verilmistir.
3.3.2. Is Motivasyonu Olcegi

Oncelikle 6lgegin yap1 gegerligini incelemek amaciyla Ag¢imlayict Faktor
Analizi (AFA) yapilmistir. KMO degeri 0,62 olarak bulunmustur. Bu 6rneklem
blytikliglniin diisiik diizeyde yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett’in kiiresellik
testi sonucuna gore ise veriler ¢coklu normal dagilim gostermektedir (p < .01).
Yapilan AFA sonucunda bes faktorli yapr olusmustur. Daha once Civilidag ve

Sekercioglu () alt1 faktorlii yapr olarak bulmuslardir. Ancak bu ¢aligmada motive
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olmama ve kisisel diizenleme boyutlar1 bir boyut altinda toplanmislardir. Bu
calismada Civilidag ve Sekercioglu’nun () calismasinda Motive Olmama olarak
adlandirilan  boyuttaki maddeler ters kodlanmis ve Motive Olma olarak
adlandirilmistir. Olgek bes boyutlu yapiyr destekler niteliktedir. Maddelere ait faktor
yiik degerleri Cizelge3’te verilmistir.

Cizelge3. Is Motivasyonu Olceginde Yer Alan Maddelerin Faktor Yiik

Degerleri
Motive Ice Digsal Digsal Icsel
olma ve yansitilan ~ diizenleme  diizenleme motivasyon
kisisel diizenleme - Sosyal - Maddesel

M8 070

M12 0,66

M3* 0,63

M1* 0,53

M5* 0,46

M10 0,45

M18 0,81

M16 0,73

M14 0,67

M9 0,78

M11 0,72

M7 0,50

M15 0,65

M17 0,52

M13 0,51

M4 0,62

M2 0,55

M6 0,51

*: Maddeler ters kodlanmustir.

Cizelgeye gore dlgekte 18 madde ve bes boyut bulunmaktadir. Motive olma
ve kisisel diizenleme boyutunda alti, diger boyutlarda iicer madde bulunmaktadir.
Maddelerin faktor yiik degerleri 0,45 ile 0,81 arasinda degismektedir. Bes boyut
birlikte varyansin %45,55’ini agiklamaktadir. Motive olma ve kisisel diizenleme

boyutu %15,27’sini, ice yansitilan diizenleme boyutu %9,26’sin1, Dissal diizenleme
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— Sosyal boyutu %7,40’1n1, Dissal diizenleme — Maddesel boyutu %7,07sini ve igsel

motivasyon boyutu ise %6,55’ini agiklamaktadir.

Olgegin giivenirligini belirlemek amaciyla Cronbach’in alpha degeri
hesaplanmistir. Alpha degeri 0,60 olarak hesaplanmustir. Olgekler igin kabul
edilebilir deger 0,70 olarak kabul edilmektedir. Olgek igin hesaplanan deger 0,70’in
altindadir. Olgekten elde edilen 6z deger grafigi Sekil 16°da verilmistir.

3.4. Arastirma Verilerinin Toplanma Teknikleri ve Analizi

Arastirma kapsaminda veriler Ankara, Izmir ve Bursa illerinde bulunan 47
fastfood isletmesinde bulunan 1037 calisan arasindan rastgele seg¢ilmis 526 kisiye
yapilan anket sonucunda toplanmistir. Elde edilen veriler SPSS 25 programi ile
analiz edilmistir. Verilerin analizinde dncelikle elde edilen puanlarin normal dagilim

gosterip gostermedigi incelenmistir. Normallik testi sonucu Cizelge4’te verilmistir.

Cizelge4. Sporda Giidiilenme Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Normallik

Testi Sonuc¢lar

s = ¢ 5 )
c O < =2 & go@nzzdag oc
> z = z 5 32Z30527% %3
O & A B 2 ZYE 328325 = s
n 526 526 526 526 526 526 526 526 526 526
X 333 3,16 351 329 324 348 2,72 330 3,71 2,76
S 052 079 074 075 039 064 069 081 0,78 0,71
Median 336 3,00 350 350 322 350 267 333 3,67 267
Minimum 164 100 100 125 222 167 100 100 1,33 1,00
Maksimum 464 500 500 4,75 444 5 467 500 5,00 4,67
Kolmogorov 0,07 0,12 0,10 0,14 006 0,11 0,11 0,11 0,12 0,14
-Smirnov
P 0,00 0,00 000 000 000 0,00 000 000 0,00 0,00
Carpiklik -0,10 0,04 -0,30 -0,50 -0,01 -0,40 0,29 -0,25 -0,55 0,35
Basiklik -0,29 -0,61 -0,18 -0,49 0,00 -0,17 -0,02 -0,51 0,15 -

Cizelge incelendiginde, Kolmogorov-Smirnov testi sonuglarina gore higbir
puan ortalamasi normal dagilim géstermemektedir (p < .05). Ancak sadece bu test
sonucuna gore karar verilmemektedir. Carpiklik, basik degerleri ile histogram
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grafikleri incelenmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,96 ile +1,96 arasinda
oldugu ve normal dagilimdan 6nemli bir sapma gostermedigi bulunmustur. Bu

durumda tiim puan ortalamalarinin normal dagildigi sonucuna ulasilmistir.

Arastirma kapsaminda verileri analiz etmede betimsel istatistikler (ortalama,
standart sapma, vb), iliskisiz orneklemler t testi, Iliskisiz Sl¢iimlerde tek yonlii
varyans analizi (One Way ANOVA), LSD post-hoc testi, Pearson momentler ¢arpimi

korelasyon katsayisi, basit dogrusal regresyon analizi yapilmaistir.

Elde edilen puanlar icin 6ncelikle (Son kategori — ilk kategori) / Kategori
sayis1 formiiliinden yararlanarak adim heaplanmistir. Formiilde degerler yerien
konuldugunda (5-1) / 5 = 0.80 adim degeri bulunmustur. Olgeklerden elde edilen
puan ortalamalarin nasil degerlendirilecegi ile ilgili Ol¢iit degerler Cizelge5S’te

verilmistir.

Cizelge5. Olgekten Elde Edilen Ortalama icin Olgiitler

Ortalama Karar

1.00-1.80 Kesinlikle Katilmiyorum
1.81-2.60 Katilmiyorum

2.61-3.40 Kararsizim

3.41-4.20 Katiliyorum

4.21-5.00 Kesinlikle Katiliyorum

Cizelge incelendiginde 2.60’a kadar ortalamanin katilimcilarin katilmadiklari,
3.41 ve lizerinde elde edilen ortalamanin ise katilimcilarin katildiklarini gosterdigi

goriilmektedir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmadan elde edilen bulgular asagida verilmistir.

4.1. Arastirma Verilerinin Analizi

4.1.1. Katihmeilara iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi ve gelir

diizeyi gibi demografik verileri degerlendirildiginde; katilimcilarin ¢ogunun (%63,9,
n=336) erkek, yaridan fazlasinin (%58’8, n=283) 26-35 yas aralifinda, yaklasik
yarisinin (%50,2, n=264) lise mezunu ve yaridan fazlasinin (%59,7, n=314) 2000-

4000TL gelirinin oldugu tespit edilmistir.

Cizelge6. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Gore

Dagilimlan

Siklik (n) Yiizde Birikimli Yiizde

Cinsiyet Kadin 190 36,1 2,5
Erkek 336 63,9 38,4
Medeni Evli 82 15,6 92,2
Durum Bekar 444 84,4 98,3
18 yasindan kiiciik 13 2,5 15
18-25 yas arasi 189 35,9 35,3
Yas 26-35 yas arast 283 53,8 94,0
36-45 yas arasi 32 6,1 97,8
46 yas ve lizeri 9 1,7 100,0
. flkdgretim 30 5,7 5,7
Egitim Lise 264 50.2 5.9
Diizeyi Universite 197 375 93,3
Lisansiisti 35 6,7 100,0
2000 TLdenaz 191 36,3 36,3
Gelir Diizeyi 56550 2000 TL 314 59,7 96,0
4001-6000 TL 21 4,0 100,0
Toplam 526 100
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4.1.2. Arastirma Alanna iliskin Bulgular

Katilimcilarin ¢alisma durumlart ile ilgili verilerin analizinde frekans ve

yiizde hesaplanmis ve Cizelge 7°de verilmistir.

Cizelge2. Arastirmaya Katilanlarin Calisma Durumlan ile Tlgili

Verilerin Analizi

Sikhik (n)  Yiizde  Birikimli Yiizde

Ekip Uyesi 426 81,0 81,0
Calisma Vardiya 78 14,8 95,8
Pozisyonu  Restoran Midiiri 20 3,8 99,6

Diger 2 4 100,0
Isileilgili  Evet 36 6,8 6,8
Egitim Alma Hayir 490 93,2 100,0
i$ yerinde 1 yildan az 86 16,3 16,3

1-3 yil arasi 269 51,1 67,5
calisma

o 4-7 y1l arast 120 22,8 90,3

siiresi

7 yildan fazla 51 9,7 100,0
Sektorde 1 yildan az 62 11,8 11,8

1-3 yil arasi 263 50,0 61,8
calisma

L 4-7 yil arast 157 29,8 91,6

siiresi

7 yildan fazla 44 8,4 100,0
Calisma sabit mesai 5 1,0 1,0
diuizeni Vardiyall 521 99,0 100,0

Full-Time 329 62,5 62,5
Calisma

Part-Time 197 37,5 100,0
Bi¢imi

Toplam 526 100

Arastirmaya katilanlarin; ¢alisma pozisyonu, is ile ilgili egitim alma durumu,
i yerinde ve sektdorde c¢alisma siiresi, caligma diizeni, calisma bigimi
degerlendirildiginde; beste dortten fazlasinin (%81, n=426) ekip iiyesi oldugu, ¢ok
biiyliik bir cogunlugunun (%93,2, n=490) isi ile ilgili egitim almadigi, yaridan
fazlasinin (%51,1, n=269) is yerinde 1-3 il arasinda calistigi, yarisinin (%50,
n=263) sektorde 1-3 yil arasinda calistigl, cok biiyilk bir ¢ogunlugunun (%99,
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n=521) vardiyali olarak calistigi ve g¢ogunlugunun (%62,5, n = 329) calisma

biciminin Full-Time (tam zamanli) oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin  6lgeklere ne diizeyde katildiklarini belirlemek amaciyla
ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmis ve Cizelge 6’daki Olgiitlerle

karsilastirilarak karar verilmistir. Sonug Cizelge 8 ve Cizelge 9°da verilmistir.

Cizelge3.isgoren Devir Hizn Olgegi ve Alt Boyutlarina Ait Ortalama

Puanlarin Degerlendirilmesi

Isgoren Devir Hiz1 Olgegi ve Alt Standart Karar
Boyutlar n Ortalama* Sapma

Calisma sartlar1 ve kosullari 526 2,897 ,6470 Kararsizim
Y onetimsel unsurlar 526 3,061 ,6313 Kararsizim
Giliven duygusu 526 2,953 ,6208 Kararsizim
Isgoren Devir Hiz1 (genel) 526 2,980 4101 Kararsizim

5°1i Likert Olgegi 1: Kesinlikle Katilmiyorum - 5 Kesinlikle Katiliyorum

Isgoren Devir Hiz1 dlgegine verilen cevaplar degerlendirildiginde, hem
isgoren devir hizi Olgegi genel hem de alt boyutlar1 i¢in ortalama puanlarin
“Kararsizim” diizeyinde oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalama puan
“Yonetimsel Unsurlar” alt boyutunda bulunmustur. En diisiik ortalama puan ise;
“Calisma Sartlar1 ve Kosullar1” alt boyutunda elde edilmistir. Ancak sadece betimsel
istatistikler incelenerek farkin anlamli olup olmadigi konusunda goriis ifade

edilemez.

Cizelge4. Is Motivasyonu Olgegi ve Alt Boyutlarina Ait Ortalama

Puanlarin Degerlendirilmesi

Is Motivasyonu Olgegi ve n Ortalam Standart Karar
Kisisel diizenleme 526 3,198 , 7400 Kararsizim
Dissal diizenleme-maddesel 526 2,881 , 7138 Kararsizim
Dissal diizenleme-sosyal 526 3,179 ,8644 Kararsizim
Motive olmama 526 1,781 5423 Hig
. katilmivyoru
Ice yansitilan diizenleme 526 3,709 ,6486 Kararsizim
Icsel motivasyon 526 2,630 , 7078 Kararsizim
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Cizelge 9 Devam

Motivasyon (genel) 526 2,896 ,3151 Kararsizim
5°1i Likert Olgegi 1: Kesinlikle Katilmiyorum - 5 Kesinlikle Katiliyorum

Is Motivasyonu 6lgegine verilen cevaplar degerlendirildiginde, en yiiksek
ortalama puan “I¢e Yansitilan Diizenleme” alt boyutunda bulunmustur. En diisiik
ortalama puan ise; “Motive Olmama” alt boyutunda elde edilmistir. Ancak farkin
anlamli olup olmadig1 sadece betimsel istatistiklere bakilarak sdylenemez. Cizelgeye
gore Olgegin genelinden ve motive olmama hari¢ diger alt boyutlarindan elde edilen
ortalamalar katilimcilarin orta diizeyde katildiklarini gostermektedir. Motive olmama

boyutuna ise hi¢ katilmamaktadirlar.
4.1.3. T-Testi Sonuglar:

T testi sosyal bilimler alaninda yaygin olarak kullanilan testlerden biridir. ki
grup arasinda istatiksel agidan anlamli bir farklili§in olup olmadigini tespit amaciyla
yapilan bir analiz yontemidir.

e Katihmcilarin A) Motivasyon ve B) Isgoren Devri  Diizeylerinin
Cinsiyetlerine Gore Karsilastirilmasi

Katilimcilarin igsgéren devir hizi ve alt boyutlarindan elde ettikleri ortalama
puanlarin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini incelemek
amaciyla iliskisiz 6rneklemler t testi yapilmis ve analiz sonucu Cizelge 10°da

verilmistir.

Cizelge5.Katihmcilarinisgoren Devir Hizi Olgegine Verilen Cevaplarin

Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Boyutlar Cinsiyet n Ort. SS. sd t p
-
Yénetim Iéff;ﬁ ;gg 212 3? 524 047 636
Sartlar Iéff;ﬁ ;gg 221 ;;1 524 0,06 954
Giiven Iéff;ﬁ ;gg §§2 ;g 524 016 876

sd = serbestlik derecesi
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Arastirmaya katilimcilarin iggéren devir hizi ortalama puanlar: cinsiyete gore
degerlendirildiginde; alt boyutlar ve genel ortalama a¢isindan anlamli bir farklilik
tespit edilmemistir (p > 0.05). Buna gore katilimcilarin isgéren devir hizi ve alt
boyutlarindan elde edilen ortalamalar1 arasindaki fark sanstan kaynaklanmaktadir.
Kadin ve erkek katilimcilar isgdren devir hizi ve alt boyutlar1 konusunda benzer
diistinmektedir. Katilimcilarin is motivasyonu dlgegi ve alt boyutlar1 diizeylerinin

cinsiyete gore iliskisiz 6rneklemler t testi sonuglar1 Cizelge 11°de verilmistir.

Cizelge6. Katihmcilarin iy Motivasyonu Olgegine Verilen Cevaplarin

Cinsiyete Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar Cinsiyet n Ort. SS. sd t p*

Is Motivasyonu Kadin 190 3,2102  ,40741
(Genel) Erkek 336 3,2563 37801

524 -131 193

Kisisel Kadin 190 3,4807 ,64941 524 0,01 993

Erkek 336 3,4802  ,63057

Kadin 190 2,6667 74496
Erkek 336 2,7480 64851

fgsel 524 -1,31 191

Kadin 190 3,2667 82737
Erkek 336 3,3125 ,80662

Sosyal 524 -0,62 535

Kadin 190 3,6667 ,82295
Erkek 336 3,7292 75072

Ice yansitilan 524 -0,89 376

Kadin 190 2,7000 ,72135
Erkek 336 2,7877 69724

Maddesel 524 -1,37 172

Arastirmaya katilanlarin is motivasyonu ve alt boyutlar1 ortalama puanlari
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p > 0.05). Ortalamalar arasinda
ortaya cikan farklar sanstan kaynaklanmaktadir. Kadin ve erkek katilimecilar is

motivasyonu ve alt boyutlar1 konusunda benzer diistinmektedir.

e Katihmeilarin A) Motivasyon ve B) IsgorenDevri Diizeylerinin Medeni
Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Arastirma hipotezine yanit vermek amaciyla iliskisiz drneklemler t testi

yapilmistir. Analiz sonucu Cizelge 12’de verilmistir.

Cizelge7. Katimcilarin Isgoren Devir Hizi Olgegine Verilen Cevaplarin

Medeni Duruma Gore Degerlendirilmesi
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Boyutlar Medeni Durum n Ort. SS. sd t p

o 414 33153 "s1pap 524 183 069
Yénetim E\é:;ar 224 g%g ggg%zll 524 197 050
Sartlar E\é:;ar ?14214 ggégg :;gégé 524 144 150
BB A

sd = serbestlik derecesi

Aragtirmaya katilimcilarin isgéren devir hizi ortalama puanlari medeni
duruma gore degerlendirildiginde; alt boyutlar ve genel ortalama agisindan anlaml
bir farklilik tespit edilmemistir (p > 0.05). Buna gore katilimcilarin iggéren devir hizi
ve alt boyutlarindan elde edilen ortalamalar1 arasindaki fark gsanstan
kaynaklanmaktadir. Evli ve bekar katilimcilar isgoren devir hizi ve alt boyutlar
konusunda benzer diisinmektedir. Katilimcilarin is motivasyonu oOlcegi ve alt
boyutlart diizeylerinin medeni duruma gore iliskisiz 6rneklemler t testi sonuglar

Cizelge 13’te verilmistir.

Cizelge13. Katiimcilarin Is Motivasyonu Olgegine Verilen Cevaplarin

Medeni Duruma Gore Degerlendirilmesi

Medeni -
Boyutlar Durum n ort. SS. sd t p
‘ : Evii 5 32283 37670 .
Is Motivasyonu vli 8 524 774
(Genel) Bekar 444 3,2417 ,39176 0,29
o Evii B2 3439 58903524 .
Kigise Bekar 444 34891 64550 073
el Evii B2 26667  60L/B54 .
lgse Bekar a44 27282 69986 075
Evii 82 33577 89163524
Sosyal Bekar 224 3.2845 79903 0,75 ,455
. 1 Evii B2 35976 7364624 .
Ige yansitilan Bekar 444 37267 78383 1,38 °
Evii 82 28821 80699 524
Maddesel Bekar 224 27327 68496 1,76 ,079

Arastirmaya katilanlarin is motivasyonu ve alt boyutlar1 ortalama puanlar

medeni duruma gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p > 0.05). Ortalamalar
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arasinda ortaya ¢ikan farklar sanstan kaynaklanmaktadir. Evli ve bekar katilimcilar is

motivasyonu ve alt boyutlar1 konusunda benzer diistinmektedir.

e Katihmeilarin A) Motivasyon B) Isgéren Devri Diizeylerinin Tsi ile Tlgili
Egitim Alma Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Katilimcilarin isgéren devir hiz1 ve alt boyutlarindan elde ettikleri ortalama
puanlarin isi ile ilgili 6zel egitim alma durumuna gore anlaml farklilik gosterip
gostermedigini incelemek amaciyla iliskisiz 6rneklemler t testi yapilmis ve analiz

sonucu Cizelgel4’te verilmistir.

Cizelge8. Katihmcilarin isgoren Devir Hizi Olgegine Verilen Cevaplarin

Isi ile Tlgili Egitim Alma Durumuna Gére Karsilastiriimasi

Boyutlar ~ Egitim n Ort. SS. sd t p

isgoren Devir Hayir 490 3,4293 61757
Hizi (Genel) Evet 36 33262 51725

Hayir 490 3,2500 91677

YOnetim Evel 36 31558 79076 524 0,68 ,495

Haylr 490 3,5417 ,69308

Sartlar Evel 36 35056 74124 524 0,28 JT7

. Hayir 490 34514 87387
Giliven Evel 6 32745 74352 524 1,36 174

sd = serbestlik derecesi

524 1,14 ,255

Arastirmaya katilanlarin isgdren devir hizi ortalama puanlarn isleri ile ilgili
egitim alma durumlarina gore degerlendirildiginde; alt boyutlar ve genel ortalama
acisindan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p > 0.05). Buna gore katilimcilarin
isgoren devir hiz1 ve alt boyutlarindan elde edilen ortalamalari arasindaki fark
sanstan kaynaklanmaktadir. Egitim alan ve almayan katilimcilar isgdren devir hizi ve
alt boyutlar1 konusunda benzer diisiinmektedir. Katilimcilarin is motivasyonu olgegi
ve alt boyutlar1 diizeylerinin egitim alma durumlarina gore iligkisiz 6rneklemler t

testi sonuglar1 Cizelgel5°te verilmistir.
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Cizelge9. Katiimcilarin Is Motivasyonu Olcegine Verilen Cevaplarin

Cinsiyete Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar Egitim n Ort. SS. sd t p*
Is Motivasyonu  Havir 490  3.2901 48959
(Genel Evet 36 3.2359 38107 524 081 421
K1§IS€1 Havir 490 3.4259 86597 524 _0’53 ,596

Evet 36 34844 61765

: Havir 490 2.7593 65033
Igsel Evet 36 27156 68837 >+ 037 .73
Sosyal Hav1r 490 33796 91946 524 0,64 ’523

Evet 36 3.2898 80608

Havir 490 37593 79527
Evet 36 37027 77674 %4 042 674

Ice yansitilan

Havir 490 2.9907 .82994
Maddesel Evet 36 7388 69455 524 2,07 ,039

Aragtirmaya katilanlarin maddesel alt boyutu puan ortalamalari isleri ile ilgili
egitim alma durumlarina gore anlamli farklilik gostermekte (p < 0.05), is
motivasyonu ve diger alt boyutlar1 ortalama puanlari ise egitim alma durumuna gore

anlamli bir farklilhik gostermemektedir (p > 0.05). Maddesel boyutu igin egitim

almayanlarin ortalamasi ()_( =2,99), egitim alanlarin ortalamasindan ()_( =2,74) daha

yiiksektir.

e Katihmcilarin A) Motivasyon B) isgﬁren Devri Diizeyleri Calisma
Sekline Gore Karsilastirilmasi

Katilimcilarin isgoren devir hiz1 ve alt boyutlarindan elde ettikleri ortalama
puanlarin calisma sekline gore anlamli farklilik gosterip gdstermedigini incelemek
amaciyla iligkisiz Orneklemler t testi yapilmis ve analiz sonucu Cizelgel6’da

verilmistir.

Arastirmaya katilanlarin isgéren devir hiz1 ortalama puanlar1 ¢calisma sekline
gore degerlendirildiginde; Sartlar alt boyutu i¢in anlamli farklilik bulunurken (p <
.05), dlgek geneli ve diger alt boyutlar i¢in anlamli farklilik bulunmamugstir (p > .05).

Sartlar boyutu i¢in Part-time ¢alisanlarin ortalamasi ()_( = 3,62), full-time ¢alisanlarin

ortalamasindan ()_( = 3,44) daha yiiksektir. Katilimcilarin is motivasyonu olgegi ve
alt boyutlar diizeylerinin ¢alisma sekline gore iliskisiz 6rneklemler t testi sonuglari

Cizelge 17°de verilmistir.
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Cizelge10. Katiimcilarin Isgéren Devir Hiz1 Olgegine Verilen Cevaplarin

Calisma Sekline Gore Karsilagtirilmasi

Boyutlar g:;?ﬁm Ortalama ggapr:g:rt sd t p
iso6 i Full-time 329  3,2990 ,53945
ﬁ;gz(;r(%legsl\;lr Parttime 197 33904 49517 524 -194 053
Vénetim Full-time 329 3,1824 ,81723 594 075 456
Part-time 197  3,1286 ,716956 ' :
Sartlar Full-time 329  3,4438 ,75498 5o 260 010
Part-time 197  3,6155 ,69596 : :
Giiven Full-time 329  3,2416 ,76691 S04 177 077
Part-time 197  3,3617 ,72639 ! ’

sd = serbestlik derecesi

Cizelgell. Katihmcilarin Is Motivasyonu Olgegine Verilen Cevaplarin

Cahisma Sekline Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar gealill?ma Ortalama ggapr:g:rt sd t p*
Is Motivasyonu FuII-t?me 329 32891 40171 524 381 000
(Genel) Part-time 197 3,1571 ,35298
Full-time 329 3,5213 ,65956 524
Kisisel Parttime 197 3.4120 50227 1,91 057
. Full-time 329 2,7720 ,68648 524
fosel parttime 107 26204 67576 282 021
Full-time 329 3,3080 ,83761 524
Sosyal parttime 197 32758 77377 044 661
. Full-time 329 3,7700 7573 524
Ice yansitilan Part-time 197 3.6007 77052 2,43 015
Full-time 329 2,8419 ,70663 524
Maddesel Parttime 197 26125 68462 3,65 ,000

Arastirmaya is motivasyonu genel, i¢sel boyutu, i¢e yansitilan boyutu ve

maddesel boyutu puan ortalamalar1 ¢alisma sekline gore anlamli farklilik gosterirken

(p < .05); kisisel ve sosyal alt boyut ortalamalar1 anlamli farklilik gostermemektedir

(p > .05).
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Is motivasyonu i¢in full-time calisanlarin ortalamasi ()_(2 3,29), part-time

calisanlarin ortalamasindan ( X = 3,16) daha ytiksektir.

Igsel boyutu igin full-time g¢alisanlarm ortalamasi ()_(: 2,77), part-time

calisanlarin ortalamasindan ( X = 2,63) daha yiiksektir.

Ice yansitilan boyutu icin full-time c¢alisanlarin ortalamasi ()_( = 3,77), part-

time ¢alisanlarin ortalamasindan ()_( = 3,60) daha yiiksektir.

Maddesel boyutu i¢in full-time ¢aligsanlarin puan ortalamasi ()_( = 2,84), part-

time ¢alisanlarin puan ortalamasindan ()_( = 2,61) daha yiiksektir.

Fark olan tiim boyutlar i¢in full-time c¢alisanlarin puan ortalamasi, part-time

calisanlarin puan ortalamasindan daha yiiksektir.
4.1.4. Varyans (One-Way Anova) Analizi Sonuglari

Aragtirma g¢ercevesinde 3 ve daha fazla degisken arasinda bir farkliligin olup

olmadigini gérmek amaciyla Varyans (One-Way Anova) Analizleri yapilmistir.

. Katihmcilarin A) Motivasyon ve B) IsgérenDevri Diizeylerinin Yasa
Farkhhk Gosterme Durumu

Arastirma hipotezine yanit vermek amaciyla oncelikle 18 yasindan kiigiik ve
46 yas ve lzerinde az sayida birey yer aldigi i¢in kategori birlestirme yoluna
gidilmistir. Yeni kategoriler 25 yasina kadar, 26-35 yas arast ve 36 yas ve lizeri
seklinde gerceklesmistir. Daha sonra iliskisiz 6l¢timler i¢in tek yonlii varyans analizi

(One Way ANOVA) yapilmistir. Analiz sonucu Cizelge 18’te verilmistir.

Cizelge12. Katihmeilarin Isgéren Devir Hizi Olgegine Verilen Cevaplarin

Yasa Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar  Yas n Ortalama SS. p Fark
DH 25 yasa kadar 202 3,3051 56144
26-35 yas arast 283 3,3392 47890 366 -
36 yas ve iizeri 41 3,4302 ,63148
Y Onetim 25 yasa kadar 202 3,2046 ,80349
26-35 yas arast 283 3,1237 , 718752 488 -
36 yas ve lizeri 41 3,2195 ,86477
Sartlar 25 yasa kadar 202 3,4530 ,79505 265 -
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Cizelgel8 Devam

26-35 yas arasit 283 3,5283 ,66651
36 yas ve lizeri 41 3,6402 ,89101
Giliven 25 yasa kadar 202 3,2327 , 77809
26-35 yas arasi 283 3,3118 12547 377 -
36 yas ve lizeri 41 3,3780 ,81991

Arastirmaya katilanlarin iggéren devir hizi ve alt boyutlar1 ortalama puanlari
yasa gore anlamh farklilik gostermemektedir (p > 0.05). Buna gore daha geng ve
daha yash katilimcilar isgéren devir hizi ve alt boyutlar1 konusunda benzer
diisiinmektedir. Yas bu 6lcek ve alt boyutlar: igin etkili bir deisken degildir. Is
motivasyon 6lgeginin ve alt boyutlarinin yasa gore farklilik gdsterip gostermedigini
incelemek amaciyla ANOVA testi yapilmis ve analiz sonucu Cizelge 19’da

verilmistir.

Cizelge19.Katihmeilarin is Motivasyonu Olgegine Verilen Cevaplarin

Yasa Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar  Yas n Ortalama  SS p Fark

M 25 yasa kadar 202 3,2822 A1771
26-35 yas arast 283 3,2260 35750 042 1-3
36 yas ve lizeri 41 3,1247 ,43083

Kisisel 25 yasa kadar 202 3,4571 ,64695 1-3
26-35 yas arast 283 3,5318 59679 018
36 yas ve iizeri 41 3,2398 , 719237

Icsel 25 yasa kadar 202 2,7607 67528
26-35 yas arast 283 2,7008 68820 496
36 yas ve lizeri 41 2,6341 , 71804

Sosyal 25 yasa kadar 202 3,4406 ,81381 1-2
26-35 yas arast 283 3,2179 , 79202 ,004 1_3,
36 yas ve lizeri 41 3,1220 87164

Ice 25 yasa kadar 202 3,6997 79732

yansitilan  26-35 yag arasi 283 3,7020 79121 853
36 yas ve iizeri 41 3,7724 ,56489

Maddesel 25 yasa kadar 202 2,8779 ,70491
26-35 yas arast 283 2,6714 67837 006 1-2
36 yas ve iizeri 41 2,7398 ,82836

1: 25 yasa kadar, 2: 26-35 yas arasi, 3: 36 yas ve lizeri
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Cizelge incelendiginde is motivasyonu, kisisel, sosyal ve maddesel
boyutlarinin yasa gore anlaml farklilik gdsterdigi (p < .05), i¢sel ve ige yansitilan
boyutlarinin ise yasa goére anlamli farklilik gostermedigi (p > .05) goriilmektedir.
Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak amaciyla LSD post hoc testi
yapilmistir. Buna gore Is motivasyonu 6lgegi igin yaslar1 25°e kadar olanlarla 36 ve
lizeri olanlarin puan ortalamalari arasinda farklilik bulunmaktadir. Yaslar1 25°e kadar
olanlarin ortalama puanlari ()_( = 3,28) 36 ve lizeri olanlarin ortalama puanlarindan (
X= 3,12) daha yiiksektir. Kisisel boyutu i¢in 36 yas ve lizeri olanlarin puan
ortalamalari ()_(= 3,24), 25’e kadar olanlarla ()_( = 3,46) 26-35 olanlarin
ortalamalarindan ()_(2 3,53) daha dusiiktiir. Sosyal boyutu i¢in yas1 25’e kadar
olanlarin puan ortalamasi ()_(: 3,44), 26-35 olanlarin ()_(2 3,22) ve 36 ve lzeri
olanlarin ortalamalarindan (X = 3,12) daha yiiksektir. Maddesel boyutu i¢in yasi
25’e kadar olanlarin puan ortalamalari ()_( = 2,88) 26-35 olanlarin ortalamalarindan (
X = 2,67) daha yiiksektir.

Yasa gore fark olan boyutlar i¢in daha geng olanlarin daha yash olanlara gore genel

olarak daha yiiksek puan ortalamasina sahiptir.
e Katiimcilarin A) Motivasyon ve B) IsgérenDevri Diizeylerinin Egitim
Diizeyine Gore Karsilastirilmasi

Aragtirma hipotezine yanit vermek amaciyla iligkisiz dl¢limler i¢in tek yonli
varyans analizi (One Way ANOVA) yapilmustir.

Cizelge13.Katihmeilarin Isgéren Devir Hizi Olgegine Verilen Cevaplarin

Ogrenim Durumuna Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar Ogrenim n ort. SS P Fark
Durumu

DH [Ikogretim 30 3,3030 ,51886
Lise 264  3,3320 ,51082 203 -
Lisans 197 3,3078 56686
Lisansistii 35 3,5117 ,33662

Yonetim ko gretim 30 3,1444 67627
Lise 264 3,1301 ,80682 790 -
Lisans 197 3,2064 ,80406
Lisansiisti 35 3,1714 83381

Sartlar ko gretim 30 3,5000 ,74856 322 -
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Cizelge 20 Devam

Lise 264  3,5152 73075
Lisans 197  3,4632 75016
Lisansusti 35 3,7143  ,69964

Gliven [kogretim 30 3,2250 ,81830
Lise 264  3,3002 ,74449 101
Lisans 197  3,2284  ,78805
Lisansiistii 35 3,5643  ,47489

Arastirmaya katilanlarin iggéren devir hizi ve alt boyutlar1 ortalama puanlari

O0grenim durumuna gore anlamli farklilik géstermemektedir (p > 0.05). Buna gore

daha az egitimli ve daha ¢ok egitimli katilimcilar iggéren devir hiz1 ve alt boyutlari

konusunda benzer diisinmektedir. Ogrenim durumu bu dlgek ve alt boyutlar igin

etkili bir deisken degildir. Is motivasyon 6lgeginin ve alt boyutlarmin 6grenim

durumuna gore farklilik gosterip gdstermedigini incelemek amaciyla ANOVA testi

yapilmis ve analiz sonucu Cizelge21’de verilmistir.

Cizelge21l. Katihmeilarin is Motivasyonu Olgegine Verilen Cevaplarin

Ogrenim Durumuna Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar ~ Ogrenim Durumu n Ortalama  SS P Fark

IM Hké’)gretim 30 3,2611 ,31466
Lise 264 33163 33930 g 1423,
Lisans 197  3,1819 43628 2-4,3-4
Lisansiistii 35 2,9683 ,35324

Kisisel ko gretim 30 3,7444 ,40290 1.3, 1-4
Lise 264 37014 50006 000 2.3 2.4
Lisans 197 3,2521 ,69592 3-4
Lisansiistii 35 2,8714 52251

Icsel ko gretim 30 2,6000 ,64565
Lise 264 27778 73614 54 _
Lisans 197 2,6684 ,64197
Lisansiistii 35 2,6571 52072

Sosyal flkdgretim 30 3,0111 84183
Lise 264 3,2462 ,84171 049 1-3,1-4
Lisans 197 3,3824 , 78562
Lisansiistii 35 3,4286 ,65465

fce flkogretim 30 3,8667 55777 14 23

yansitilan " Lise 264 3,8018 73870 000 o
Lisans 197 3,6599 ,78025
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Cizelge 21 Devam

Lisansiistii 35 3,1143 ,93215
Maddesel  Ilkogretim 30 2,6000 , 79943
Lise 264 2,6692 ,63618 007 1-3,2-3
Lisans 197 2,8765 , 75140
Lisansiistii 35 2,8667 , 77628

1: Ilkdgretim, 2: Lise, 3: Lisans, 4: Lisansiistii

Cizelge incelendiginde is motivasyonu, kisisel, sosyal, ice yansitilan ve
maddesel boyutlarinin 6grenim durumuna gore anlamli farklilik gdsterdigi (p < .05),
i¢gsel boyutunun ise 6grenim durumuna gore anlamh farklilik gostermedigi (p > .05)
goriilmektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak amaciyla LSD post
hoc testi yapilmistir. Buna gére Is motivasyonu 6lgegi icin lisansiistii mezunlarmmn
ortalamalar1 (X = 2,97); ilkogretim ( X = 3,26), lise (X = 3,32) ve lisans (X = 3,18)
mezunlarinin ortalamalarindan daha diisiiktiir. Lise mezunlarinin ortalamasi lisans

mezunlarinin ortalamasindan daha yiiksektir.

Kigisel boyutu ig¢in lisansiistii mezunlarinin ortalamalar ()_( = 2,87);
ilk6gretim ()_(: 3,74), lise ()_(: 3,70) ve lisans ()_(: 3,25) mezunlarinin
ortalamalarindan daha diisiiktlir. Lisans mezunlarinin ortalamasi ilkdgretim ve lise
mezunlarinin ortalamalarindan daha dusiiktiir.Sosyal boyutu i¢in ilkdgretim
mezunlarinin puan ortalamalari ()_( = 3,01); lisans ()_(: 3,38) ve lisansiistii ()_(:
3,43) mezunlarinin ortalamalarindan daha diisiiktiir.Ice yansitilan boyutu icin
lisansiistii mezunlarinin ortalamalari ()_(Z 3,11); ilkdgretim ()_(: 3,87), lise ()_( =
3,80) ve lisans ()_(Z 3,66) mezunlarinin ortalamalarindan daha diisliktiir. Lise
mezunlarinin puan ortalamasi, lisans mezunlarinin puan ortalamasindan daha
yiiksektir.Ogrenim durumuna gére fark olan boyutlar acisindan toplam puan, kisisel
ve i¢e yansitilan boyutlari icin 6grenim diizeyi arttik¢a puan ortalamasi azalmaktadir.
Sosyal ve maddesel boyutlar1 igin ise 6grenim diizeyi arttikca puan ortalamasi da
artmaktadir.

e Katihmeilarin A)Motivasyon ve B) IsgorenDevri Diizeylerinin Ayhk
Gelire Gore Karsilastirilmasi

Arastirma hipotezine yanit vermek amaciyla iligkisiz 6l¢timler i¢in tek yonlii
varyans analizi (One Way ANOVA) yapilmistir. Analiz sonucu Cizelge 22’de

verilmistir.
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Cizelge22. Katihmcilarin isgoren Devir Hizi Olcegine Verilen Cevaplarin

Gelir Diizeyine Gore Degerlendirilmesi

Bovyutlar Gelir n Ortalama SS p

DH 2000 TL’den az 191 3.3746 49566
2000-4000 TL 314 3,3214 53508 112
4001-6000 TL 21 3,1342 58041

YOnetim 2000 TL’den az 191 3,1117 77556
2000-4000 TL 314 3,1996 82244 M4
4001-6000 TL 21 3,0635 64652

Sartlar 2000 TL’den az 191 3,5942 ,68893
2000-4000 TL 314 3.4682 75238 1087
4001-6000 TL 21 3,3214 88085

Giliven 2000 TL’den az 191 3,3521 , 72913
2000-4000 TL 314 3.2659 76473 094
4001-6000 TL 21 3,0000 75416

Arastirmaya katilanlarin isgoren devir hiz1 ve alt boyutlar1 ortalama puanlar

gelire gore anlamli farklilik gostermemektedir (p > 0.05). Buna gore daha az kazanan

ve daha ¢ok kazanan katilimcilar isgoéren devir hizi ve alt boyutlar1 konusunda benzer

diisiinmektedir. Gelir bu dlgek ve alt boyutlar: igin etkili bir deisken degildir. Is

motivasyon 6l¢eginin ve alt boyutlarinin gelire gore farklilik gosterip gdstermedigini

incelemek amaciyla ANOVA testi yapilmis ve analiz sonucu Cizelge 23’te

verilmistir.

Cizelgel4. Katihmeilarin is Motivasyonu Olgegine Verilen Cevaplarin

Gelir Diizeyine Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar Gelir n Ortalama SS p Fark

IM 2000 TL’den az 191 3,1821 36795 1213
2000-4000 TL 314 32571 40008 001, o
4001-6000 TL 21  3,5026 25183

Kisisel 2000 TL’den az 191 3,4538 ,60605
2000-4000 TL 314  3,4830 66445 293 -
4001-6000 TL 21  3,6825 44380

Icsel 2000 TL’den az 191  2,6387 ,68768
2000-4000 TL 314  2,7495 67582 041 13
4001-6000 TL 21 29841 73391

Sosyal 2000 TL’den az 191  3,2914 77648 936 -
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Cizelge 23 Devam

2000-4000 TL 314  3,3025 83292
4001-6000 TL 21 3,2381 ,88909

ice 2000 TL’den az 191  3,6265 78667

yansitilan  2000-4000 TL 314 3,7261 77272 012 1-3,2-3
4001-6000 TL 21 4,1429 61075

Maddesel 2000 TL’den az 191  2,6283 69563 12 1.3
2000-4000 TL 314  2,7983 69304 000,
4001-6000 TL 21 3,2857 71714

1: 2000 TL den az, 2: 2000-4000 TL, 3: 4001-6000 TL

Cizelge incelendiginde is motivasyonu, igsel, ige yansitilan ve maddesel
boyutlarinin gelire gore anlamli farklilik gosterdigi (p < .05), kisisel ve sosyal
boyutlarin ise gelire gore anlamli farklilik gostermedigi (p > .05) goriilmektedir.
Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak amaciyla LSD post hoc testi

yapilmistir. Buna gore Is motivasyonu dlgegi igin gelirleri 2000 TL’den az olanlarin
ortalamalari ()_( = 3,18), 2000-4000 TL olanlarin ortalamasindan ()_( = 3,26), onlarin

ortalamasi da gelirleri 4001-6000 TL olanlarin ortalamalarindan ()_(: 3,50) daha
yiiksektir.

Icsel boyutu i¢in 2000 TL’den az kazananlarin ortalamasi ()_( = 2,64), 4001-
6000 TL kazananlarin ortalamasindan ()_( = 2,75) daha diisiiktiir.Iice yansitilan
boyutu icin 2000 TL’den az kazananlarin ortalamasi ()_(: 3,63), 2000-4000 TL
kazananlarin  ortalamasindan ()_( = 3,73) ve 4001-6000 TL kazananlarin
ortalamasindan (}_( = 4,14) daha diisiiktiir.Maddesel boyutu i¢in gelirleri 2000
TL’den az olanlarin ortalamalari ()_( = 2,63), 2000-4000 TL olanlarin ortalamasindan
()_( = 2,80), onlarin ortalamasi da gelirleri 4001-6000 TL olanlarin ortalamalarindan (

X = 3,29) daha yiiksektir.Gelire gore fark olan boyutlar i¢in daha ¢ok kazananlar

daha az kazananlara gore genel olarak daha yiiksek puan ortalamasina sahiptir.

e Katihmcilarin A) Motivasyon ve B) IsgorenDevri Diizeylerinin Calisma
Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Arastirma hipotezine yanit vermek amaciyla iligkisiz 6l¢timler i¢in tek yonlii
varyans analizi (One Way ANOVA) yapilmistir. Analiz sonucu Cizelge 24’te

verilmistir.
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Cizelgel5.Katihmeilarin Isgéren Devir Hizi Olgegine Verilen Cevaplarin

Calisma Siiresine Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar Calisma Siiresi n Ort. SS p Fark
DH 1 yildan az 86 3,4799 51211
13 yil 269 33153 53342 031 213
4-7 yil 120  3,3068 49710 1-4
7 yildan fazla 51 3,2424 ,53185
Y Onetim 1 yildan az 86 3,2519 ,79201
1-3 yil 269 3,1462 79911 693 -
4-7 yil 120 3,1583 ,83231
7 yildan fazla 51 3,1046 , 74383
Sartlar 1 yildan az 86 3,6628 ,85127
1-3 yil 269 3,4954 71806 176 -
4-7 vl 120 3,4563 ,69335
7 yildan fazla 51 3,4363 , 71910
Giliven 1 yildan az 86 3,4680 , 715225
1-3 yil 269 3,2621 76575 073 -
4-7 yil 120 3,2688 , 12265
7 yildan fazla 51 3,1520 , 73157

1: 1 yildan az, 2: 1-3 yil, 3: 4-7 yil, 4: 7 yildan fazla

Arastirmaya katilanlarin iggéren devir hizi toplam puan ortalamalari ¢alisma
stiresine gore anlamli farklilik gostermekte (p < .05), alt boyutlar1 ortalama puanlari
ise ¢aligsma siiresine gore anlamli farklilik géstermemektedir (p > 0.05). Farkin hangi

gruplar arasinda oldugunu anlamak amaciyla LSD post hoc testi yapilmistir. Buna
gore 1 yildan az ¢alisanlarin puan ortalamasi (}_( =3,48), 1-3 yil ()_( = 3,32), 4-7 yil (

X = 3,31) ve 7 yildan fazla ()_(: 3,24) calisanlarin puan ortalamasindan daha
fazladir. Isgoren devir hiz1 igin kisa siire ¢alisanlarin ortalamasi, daha uzun siiredir

calisanlarin ortalamalarindan daha yiiksektir.

Is motivasyon 6lgeginin ve alt boyutlarinin ¢alisma siiresine gore farklilik
gosterip gostermedigini incelemek amaciyla ANOVA testi yapilmis ve analiz sonucu

Cizelge 25°te verilmistir.

Cizelgel6.Katihmeilarin is Motivasyonu Olgegine Verilen Cevaplarin

Calisma Siiresine Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar Calisma Siiresi n Ortalama SS p Fark

IM 1 yildan az 86 3,0840 41414 12 1.3
1-3 yil 269 3,2390 ;38311 000 e =T
4-7 il 120 3,3241 36840 1-4,2-3
7 yildan fazla 51 3,3072 ,35388
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Cizelge 25 Devam

Kisisel 1 yildan az 86 3,0795 ,64662

13 yil 269 35019 62816 o0 1213
4-7 il 120 3,6500 61243 1-4,2-3
7 yildan fazla 51 3,6438 ,40554
Icsel 1 yildan az 86 2,6512 75651
1-3 yil 269 27063 ,65670 184 -
4-7 y1l 120 2,7139 ,67956
7 yildan fazla 51 2,9085 ,70892
Sosyal 1 yildan az 86 3,5891 ,65813 12 1-3
1-3 yil 269  3,2292 78114 001 e
4-7 il 120 3,3083 90146 1-4
7 yildan fazla 51 3,1242 ,89929
Ice 1 yildan az 86 3,3876 ,84924 1.2 1-3
yan51tllan 1-3 Vll 269 3,7100 ,78714 ,OOO ! !
47 yil 120 3,8556 63177 1-4
7 yildan fazla 51 3,8758 , 76872
Maddesel 1 yildan az 86 27171 ,60826
1-3 yil 269 27844 72261 587 -
4-7 vil 120 2,7667 75172
7 yildan fazla 51 2,6471 67136

1: 1 yildan az, 2: 1-3 y1l, 3: 4-7 y1l, 4: 7 yildan fazla

Cizelge incelendiginde is motivasyonu, kisisel, sosyal ve ige yansitilan
boyutlarinin ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi (p < .05), icsel ve
maddesel boyutlarinin ise ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gdstermedigi (p >
.05) goriilmektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak amaciyla LSD
post hoc testi yapilmistir. Buna goére Is motivasyonu olgegi icin 1 yildan az

calisanlarin ortalamasi ()_( = 3,08); 1-3 yil ()_( = 3,24), 4-7 y1l (}_( = 3,32) ve 7 yildan

fazla ()_( = 3,31) calisanlarin ortalamalarindan daha diisiiktiir. 1-3 yildir ¢alisanlarin

ortalamasi da 4-7 yildir calisanlarin ortalamasindan daha diisiiktiir.

Kisisel boyutu i¢in 1 yildan az ¢alisanlarin ortalamasi ()_( = 3,08); 1-3 y1l ()_(

= 3,50), 4-7 y1l ()_( = 3,65) ve 7 yildan fazla ()_( = 3,64) calisanlarin ortalamalarindan
daha disiiktiir. 1-3 yildir calisanlarin ortalamasit da 4-7 yildir c¢alisanlarin

ortalamasindan daha diistiktiir.

Sosyal boyutu i¢in 1 yildan az c¢alisanlarin ortalamasi ()_( =3,59); 1-3 vyl ()_(

=3,23), 4-7 yil ()_( = 3,31) ve 7 yildan fazla ()_( = 3,12) ¢alisanlarin ortalamalarindan
daha yiiksektir.
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Ice yansitilan boyutu igin 1 yildan az ¢alisanlarin ortalamasi ()_( = 3,39); 1-3
yil ()_( = 3,71), 4-7 yil ()_( = 3,86) ve 7 yildan fazla ()_(Z 3,88) calisanlarin

ortalamalarindan daha diistiktiir.

Fark olan gruplarda toplam, kisisel ve ice yansitilan boyutlari i¢in daha az
siiredir ¢alisanlarin ortalamalari, daha c¢ok siiredir ¢alisanlarin ortalamasindan daha
diisiiktiir. Sosyal boyutu i¢in ise daha az siiredir ¢alisanlarin ortalamasi, daha ¢ok

stiredir ¢alisanlarin ortalamasindan daha yiiksektir.

e Katihmcilarin A) Motivasyon B) Isgéren Devri Diizeylerinin Cahsanlarin
Konumuna Gore Karsilastirilmasi

Arastirma hipotezine yanit vermek amaciyla Oncelikle diger olarak
isaretlenen 2 kisi kayip deger olarak isaretlenmistir. Kategori birlestirme
yapilamadig1 i¢in bu yola basvurulmustur. Daha sonra iliskisiz 6l¢imlerde tek yonlii

varyans analizi yapilmistir. Analiz sonucu Cizelge 26’da verilmistir.

Cizelgel7.Katihmeilarin Isgéren Devir Hizi Olgegine Verilen Cevaplarin

Calisanlarin Konumuna Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar Konum n Ortalama  SS ) Fark
DH Ekip liyesi 426 3,3758 51273
Vardiva 78 31807 54791 001 1-2,1-3
Restoran muidiiri 20 3,0727 52065
Y Onetim Ekip liyesi 426 3,1784 ,80228
Vardiva 78 31282 83611 P18 -
Restoran miuidiiri 20 2,9833 ,54585
Sartlar Ekip tiyesi 426 3,5810 , 73297
Vardiva 78 3.2083 63759 000 1-2,1-3
Restoran mudiri 20 3,2375 ,81303
Giliven Ekip tiyesi 426 3,3187 , 73833 067 -
Vardiva 78 3.1923 82368 '
Restoran miidiiri 20 2.9750 16477

1: Ekip tiyesi, 2: Vardiya, 3: Restoran miidiirii

Arastirmaya katilanlarin isgdéren devir hizi toplam puan ortalamasi ve Sartlar
boyutu puan ortalamasi ¢alisanlarin konumuna goére anlamli farklilik gostermekte (p
< .05), Yonetim ve Ggven alt boyutlar1 ortalama puanlar1 ise konuma gore anlamli
farklilik gostermemektedir (p > 0.05). Fark olan boyutlar i¢in farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu anlamak amaciyla LSD post hoc testi yapilmistir. Buna gore
Isgéren Devir Hiz1 igin ekip iiyelerinin ortalamasi ( X = 3,38); vardiya (X = 3,18) ve

restoran miidiirlerinin ()_( = 3,07) ortalamasindan daha yiiksektir.
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Sartlar boyutu i¢in ekip iiyelerinin ortalamast ()_( = 3,58); vardiya ()_( =3,21)
ve restoran miidiirlerinin (}_( = 3,24) ortalamasindan daha yiiksektir.
Is motivasyon &lgeginin ve alt boyutlarinin konuma gére farklilik gdsterip

gostermedigini incelemek amaciyla ANOVA testi yapilmis ve analiz sonucu Cizelge

27’de verilmistir.

Cizelge18.Katihmeilarin is Motivasyonu Olgegine Verilen Cevaplarin

Cahisan Konumuna Gore Degerlendirilmesi

Boyutlar Gelir n Ortalama  SS p Fark

IM Ekip liyesi 426 3,1973 ,38043
Vardiya 78 3,3981 39835 000 1-2,1-3
Restoran miidiiri 20 3,5083 ,25698

Kisisel Ekip tiyesi 426 3,4394 ,64223
Vardiya 78 3,6410 62134 012 12
Restoran miidiiri 20 3,6833 45531

Icsel Ekip liyesi 426 2,6972 ,69910
Vardiya 78 27479 56647 091 -
Restoran miidiiri 20 3,0333 71655

Sosyal Ekip liyesi 426 3,2825 ,81827
Vardiya 78 3,3974 74837 484 -
Restoran miudiirii 20 3,2333 91191

R:e Fkip tiyesi 426 3,6682 , 79113

yansitilan _Vardiya 78 3,8120 71993 022 1-3
Restoran miidiirii 20 4,1000 59334

Maddesel Ekip tiyesi 426 2,6573 ,66069
Vardiya 78 3,1496 75716 000 1-2,1-3
Restoran miidiirii 20 3,3167 72123

1: Ekip tiyesi, 2: Vardiya, 3: Restoran miidiirii

Cizelge incelendiginde igsel ve sosyal boyutlarinin ¢alisgan konumuna gore
anlamli farklilik gostermedigi, Olcek toplam puan ortalamasi ve diger boyutlarin
ortalamasi icin ise anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir. Farkin hangi gruplar

arasmda oldugunu anlamak amaciyla LSD post hoc testi yapilmistir. Buna gore Is
motivasyonu 6l¢egi igin ekip liyelerinin puan ortalamasi ()_( = 3,20); vardiya ()_( =

3,40) ve restoran miidiirlerinin ()_( = 3,51) ortalamasindan daha diisiiktiir.

Kisisel boyutu i¢in ekip {iyelerinin ortalamasi ()_(2 3,44) vardiya

calisanlarinin ortalamasindan ()_( = 3,64) daha diisiiktiir.

Ice yansitilan boyutu igin ekip iiyelerinin ortalamasi ()_(: 3,67) restoran

miidiirlerinin ortalamasindan ()_( = 4,10) daha diisiiktiir.
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Maddesel boyutu i¢in ekip tiyelerinin puan ortalamasi (X = 2,66); vardiya (

X= 3,15) ve restoran miidiirlerinin ()_( = 3,32) ortalamasindan daha diisiiktiir.

Fark olan gruplar i¢in ekip iiyelerinin ortalamalarinin; vardiya calisanlarindan ve

restoran miidiirlerinden daha diisiik oldugu ifade edilebilir.
4.1.5. Korelasyon Analizi Sonuclari

Arastirma hipotezine yanit vermek amaciyla Pearson momentler ¢arpimi

korelasyon katsayisi hesaplanmistir. Analiz sonucu Cizelge28’de verilmistir.

Cizelge28. Katihmecilarin Isgoren Devir Hizi ve Alt Boyutlan ile Is
Motivasyonu ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Tliski (n = 526)

1 ]2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. DH 1 [0,58 0,69 0,78 |- - - 0,11 |- -0,05
2. Yonetim 0,07 0,25 |- - -0,03 |0,08 |-0,06 |-0,03
3. Sartlar 0,29 |- - - 0,02 |-0,08 [-0,08
4. Giiven - - - 0,12" |- 0,01
5. 1M 0,717 |0,47" |0,42" |0,60" |0,42
6. Kisisel 0,14" |-0,01 |0,31" |0,10°
7. igsel 0,11 (0,17 |0,03
8. Sosyal 0,06 |0,09
9. Yansitilan 0,08
10. Maddesel

": .05 diizeyinde anlamli

701 diizeyinde anlamli

Cizelgeya gore katilimcilarin DH puanlart ile Maddesel boyutu hari¢ tim
boyutlar anlamli korelasyon gostermektedir (p < 0,05). Maddesel boyutu ile anlamli
korelasyon gostermemektedir (p > .05). Kendi alt boyutlar1 olan Yo6netim (r = 0,58, p
< 0,05) ve Sartlar (r = 0,69, p < 0,05) ile pozitif, orta diizeyde ve anlamli; Giiven
boyutu ile ise pozitif, yliksek diizeyde ve anlamhi (r = 0,78, p < 0,05) iligki
gostermektedir. DH puanlarn arttikga alt boyutlarina ait puanlar da artis egilimi
gostermektedir. DH IM (r = -0,22, p < 0,05), Igsel (r = -0,12, p < 0,05), ve Yansitilan
(r = -0,14, p < 0,05) bpyutlar1 ile negatif, diisik diizeyde ve anlamli iliski
gostermektedir. Kisisel boyutu ile (r = -0,30, p < 0,05) negatif, orta diizeyde ve
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anlamli, Sosyal boyutu ile (r = 0,11, p < 0,05) ise pozitif diisiik diizeyde ve anlamli
iliski gdstermektedir. IM 6l¢egi puanlari kendi alt boyutlarindan Kisisel ile (r = 0,71,
p < 0,05) pozitif, yiiksek diizeyde ve anlamli, diger boyutlar ile ise pozitif, orta
diizeyde ve anlamli korelasyon gostermektedir (p < 0,05). IM puanlan arttik¢a alt

boyutlarina ait puanlar da artis géstermektedir.
4.1.6. Regresyon Analizi Sonuglari

Arastirma hipotezine yanit vermek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi

yapilmistir. Analiz sonucu Cizelge 29°da verilmistir.

Cizelgel9. Is Motivasyonunun Isgéren Devir Hizi Tarafindan

Yordanmasina iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonucu

R R’ B SHg B T p
Sabit 379 011 35,59 ,000
DH 022 005 -017 003 022 -525 ,000
Toplam R = R*=0,05 Fass) = 27,55  p=,000

Cizelgede verilen analiz sonuglarindan “model summary”, yordayict
degiskenle yordanan degisken arasindaki iligkinin miktarini, aciklanan varyansi;
“ANOVA?”, bulunan iligskinin ya da agiklanan varyansin ya da s6z konusu iligkiye ait
regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigina ait test sonucunu;
“coeeficent”, regresyon modeline iliskin parametreleri (sabit, regresyon katsayisi,
beta degerleri, regresyon katsayisinin anlamliligma iligkin t-testi sonucunu)

gostermektedir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde Isgdren Devir Hizinin Is Motivasyonunun
anlamli bir yordayicist oldugu goriilmektedir, R = 0,22, R? = 0,05, F1s25 = 27,55, p
< .01. Is Motivasyonuna iliskin varyansin %5’inin Isgéren Devir Hiz1 tarafindan

aciklandigr ifade edilebilir.
4.2. Tartisma ve Yorum

Pazarlamanin temel amaci tiiketicilerin istek ve ihtiyaglarini belirleyerek buna
uygun {irtin ve hizmetler iiretmektir. Pazarlama ¢alismalar1 yapilirken 6ncelik olarak

tilketici davraniglarinin iyt analiz edilmesi gerekir. Tiiketici davraniglarinin
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analizinde demografik 6zelliklerin yaninda tiiketicilerin psikolojik, kiiltiirel ve sosyal
Ozelliklerinin de belirlenmesi gerekir. Ciinkii satin alma davranislar {izerinde etkili
olan faktorler bir biitiin olarak degerlendirilmelidir. Bu noktada tiiketici davraniglari
ile tlketicilerin yasam tarzlar1 birbiri ile iliskili konular olarak karsimiza
cikmaktadir. Yasam tarzi kavramu tiiketicilerin “Nigin satin aldiniz?” cevabini verir.
Bir kimsenin ge¢mis deneyimleri, yetistigi ortam, degerleri, sosyal statiisii, ilgileri,
begenileri, tutumlari, gelecekten beklentisi gibi 6zellikleri satin alma kararlar

tizerinde etkili olan yasam tarzi bilesenleridir.

Gegmis zamanlarda tiiketim davraniglari benzer ozellikler gostermekteydi.
Ancak bu giine gelindiginde yasam bigimi lizerinde degisen gelismeler tiikketim
davraniglarinin da degisimi iizerinde etkili olmustur. Meydana gelen gelismelerin en
onemlileri kadiin ¢aligma hayatina girmesi, teknolojik gelismeler, batili iilkelerin
aligkanliklarinin benimsenmesi, aile kavraminin hayattaki rolii ve toplumsal bakistan
bireysel bakisa yonlenmesi sayilabilir. Bu gelismeler sonucunda artik daha hizh

yasanilmasi, beslenme aligkanliklari tizerinde de degisimlere neden olmustur.

Kadinin is yasamina girmesiyle evde yemek yapma siiresinin kisalmasi veya
hi¢c zamanin olmamasi, bu nedenle ev yerine disarida yemek yenmesi; bireylerin
caligma saatlerinin uzun, ara saatlerini kisa olmasi; Ogrencilerin yemek yapma
zamani veya mekanlarinin olmamasi gibi nedenler hizli tiiketilebilen yiyeceklere
yonlenmesine neden olmustur. Boylelikle hizli yemek yani fast food sektorii de

gelisme gostermistir.

10 y1l once fast food restoranlart da déhil tiim restoranlarin sayist 150 bin
iken glinlimiizde disarida yemek yeme anlayisinin da degismesiyle 600 bini ge¢mistir
(Anonim 2017c). Ogzellikle batili iilkelerin insanlar1 hemen hemen her 6giinde,
televizyon izlerken, radyo dinlerken, giinliik basit iglerini yaparken dahi fast food

tarzi irlinleri tiiketmeyi tercih etmektedir.

Walmsley (2004), deniz kiyisindaki otellerin isgdren devir hizi ve isgdren
devir hizin1 etkileyen faktorlerin tespit edilmesi lizerine bir arastirma yapmustir.
Ingiltere'nin Torbay ilinde, 104 isgdren iizerinde yapilan arastirmada isletmelerde
ortaya ¢ikan yiiksek devir hizinin, uzun calisma saatleri, diisiik maas, begenilmeyen
is rolii, kariyer firsatlarinin eksikligi ve diger kisisel faktorlerden kaynakladig: tespit

edilmistir.
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Sektorde; isgoren devir hizi orani, hizmet sektérii de goz Oniinde
bulunduruldugunda yiiksek bir orana sahiptir. Bu calisma; fast food yemek
sektdriiniin dinamikleri baz alinarak yapilan sektdrel bir arastirmadir. isgéren devir
hizinin igletme i¢i motivasyonu etkiledigi ve isletmenin organizayonuna olumsuz
yonde etki edecegi goriilmiistiir. Calisma, fast food isletmelerinde, isgoren devri ve

motivasyonu arasindaki iliskiyi anlamlandirmak i¢in kullanilabilir.
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5. SONUC VE ONERILER
5.1. Sonug¢

Kisilerin farkli yasam stiline sahip olmasi pek cok yas grubu, tiiketim
kaliplari, hayata bakis gibi degiskenlerin etkisi ile tiiketicilerin tek bir kitle gibi ele
alinmasin1 gii¢lestirmektedir. Bu nedenle iiriin ve hizmetlerin tanitimi yapilirken

daha kiiciik tiiketici gruplarini hedefleyen yontemler secgilmelidir.

Tiim diinya iilkelerindeki fastfood isletmelerinde iggdéren devri, isletmelerin
biitlin dinamiklerini etkileyen en énemli problemlerden biri olarak gosterilmektedir.
Hizmet kalitesi, rekabetin yogun oldugu sektorlerde isletmelerin varliklarini
siirdiirmek i¢in en Onemli gostergelerden biri haline gelmistir. Hizmet kalitesinin
biitiin miisterilere standart bir sekilde sunulmasi isletmelerin tavsiye edilirligini ve

imajin1 olumlu yonde etkilemektedir.

Fastfood igletmelerindeki bilgi birikiminin hizmet kalitesi ¢iktilar1 tizerindeki
etkisi biiylik 6nem tasimaktadir. Bu dogrultuda isletmelerin isgdren devir oraninin
yiiksek olmasi, yetismis kaynagin bilgi birikimi ile kaybedilmesine neden
olmaktadir. Ayn1 hizmet kalitesinin tekrar farkli bir ¢alisan ile saglanmasi zaman
alacaktir. Bu zaman zarfinda da verilen hizmetin kalitesinde diisiisler yasanacaktir.
S6z konusu durumun Oniine ge¢mek c¢alisan motivasyonu ile yakindan ilgilidir.
Isgdren devir oranmin yonetilememesi durumunda hizmet kalitesi sonuglari iizerinde
bir istikrar saglanamayacak, siirekli ayn1 dongii devam edecek olmasi kaginilmaz
olmaktadir. Ayrica bu durum, isletmeden hizmet alanlara yansiyacak ve zaman

icerisinde miisterilerin isletmeyi terk etmesi ile sonug¢lanacaktir.

Bir isletme yoOnetiminin basarmasi gereken en Onemli 1is, isletme
calisanlarinin davraniglarini sekillendirmek ve isletmenin amaglar1 dogrultusunda
yonlendirmektir. Ciinkii isletmenin ve yOneticinin basarisi, ¢alisanin isteyerek iistiin
performans gostermesi ile ilgilidir. Motivasyon kisilerin belirli bir amaci
gerceklestirmek tizere kendi arzu ve istekleri ile davranmasi seklinde tanimlamak da
miimkiindiir. Motivasyon harekete gegcirici, hareketi devam ettirici ve hareketi
olumlu yone yéneltici dzelliklere sahip bir giic oldugu goze ¢arpmaktadir. Onemli
olan dogru yonlendirme ve harekete gecirici araglar ile bireysel sorumluluklar: ve

hedefleri olan kiside istenilen diisiincelerin olusturulmasi ve dogru zamanda istenilen



yonde davranig gostermesini saglamaktir. Kiside dogru diisiincelerin iiretilebilmesi
dogru davranisa yonlendirilebilmesi, ancak motivasyon araglari ile saglanabilir.
Insan1 harekete gegiren ve hareketlerini yonlendiren faktdrler, onlarn diisiinceleri,
inanglar1, amaglari, hedefleri, arzu, ihtiya¢ ve korkularidir. Bunlar, aktif ve motive
edici kuvvetlerdir. Bu yiizden insan1 ¢alismaya sevk etmenin (motive etmenin) yolu
bu kuvveti saglamaktir. Eger insanlar belirli 6rgiitsel amaclar1 gerceklestirmek icin
biitiin yetenegini, bilgisini ve enerjisini isteyerek harciyorsa bu durumda bir 6rgiitsel
motivasyondan soz edilebilir. Bireyin amaclar1 gerceklestirmeye yonelik motive
olmasini saglayan motivasyon araglart kiginin dis ¢evresi ile ilgili giiclerdir. Birey
arzu ve ihtiyaclarini, kendisine sunulan araglar sayesinde tatmin edecek ve bireyde is
gorme arzusu dogacaktir. Kisinin amacglarina ulagsmasina yardimei olan ve dis
cevresinden gelen bu araclar onun i¢inde calistig orgiitiin amaglarin1 benimsemesine

ve bu amagcla ¢abalarini yogunlastirmasina yani motive olmasina neden olacaktir.

Bu bilgiler 15181nda isletmelerde isgdren devri ve orgiit i¢i motivasyon iizerine
yapilan arastirmaya katilanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi ve gelir
diizeyi gibi demografik verileri degerlendirildiginde ¢ogunlugun erkek bireylerden
olustirgu goriilmistiir. Katilimcilarin - egitim  durumlarina bakildiginda %65,5
oraninda katilimcinin lise diizeyinde oldugu ve yine katilimcilarin ¢ogunlugunun

gelir durumunun 2000-4000TL arasinda oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilanlarin ¢alisma durumlart ile ilgili verilerin analizi
incelendiginde %77,5 oraninda katilimcinin ekip iyesi oldugu, %94,8 oraninda

katilimcinin yapmis olduklart is ile ilgili higbir egitim almadiklar: goriilmiistiir.

Isgdren devir hiz1 dlgegine verilen cevaplar degerlendirildiginde, en yiiksek
ortalama puan “Yonetimsel Unsurlar” alt boyutunda bulunmustur. En diisiik ortalama
puan ise; “Calisma Sartlar1 ve Kosullar1” alt boyutunda elde edilmistir. isgéren devir
hizin1 en ¢ok yoOnetimsel unsurlarin etkiledigi belirlenmistir. Calisma kapsaminda
cinsiyet, yas, i pozisyonu, egitim ve gelir diizeyi degiskeninin is giicii devir hizi

6l¢egine gore analizi yapilmis ve anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Yapilan aragtirmada isgoren devir hizi ortalama puanlar1 yonetimsel unsurlar
alt boyutunda degerlendirildiginde egitim alan kisilerin s6z konusu alt boyut
kapsaminda devir hizlarmin daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Arastirmaya

katilanlarin isgoéren devir hizi ortalama puanlar1 is yerinde ¢alisma siiresine gore
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degerlendirildiginde yonetimsel unsurlar alt boyutunda is motivasyonunun anlamli

sekilde yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Is Motivasyonu 6lgegine verilen cevaplar degerlendirildiginde, en yiiksek
ortalama puan ice yansitilan diizenleme alt boyutunda bulunmustur. En diistik degeri

ise i¢e yansitilan diizenleme alt boyutunda oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin is motivasyonu ortalama puanlari medeni duruma
gore degerlendirildiginde bekar olan bireylerde, evli olanlara gore istatistiksel olarak
anlamli sekilde yiiksek bulunmustur. Ayni1 zamanda arastirmaya katilanlarin is
motivasyonu ortalama puanlar1 egitim diizeyine gore degerlendirilmis ve Analiz
sonucunda “Universite” mezunu katilmcilarm “ilkdgretim” ve “Lise” mezunlarina
gore is motivasyonunun anlamli sekilde yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Katilimeilarin gelir durumu yiikseldikge is motivasyonlarinin anlamli sekilde
yiikseldigi gézlemlenmistir. Bununla birlikte aragtirmaya katilanlarin is motivasyonu
ortalama puanlar1 is pozisyonuna gore degerlendirildiginde analiz sonucunda
restoran miidiirii olan katilimcilarin ekip {iyesi olan katilimcilara gore s6z konusu

boyutlarda is motivasyonunun anlamli sekilde yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Arasgtirmaya katilanlarin ig motivasyonu ortalama puanlar isi ile ilgili egitim
alma durumuna gore degerlendirildiginde, kisisel Diizenleme ve i¢sel motivasyon alt
boyutunda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Her iki boyutta da egitim alan

bireylerin motivayonlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
5.2. Oneriler

Motivasyonun konusu, insan ve insan davraniglari ve motivasyonda amag
insan1 kazanmak oldugundan, insanlari kazanabilmek igin, insanlarin ihtiyaglari,
beklentileri, arzular1 ve amaglar1 bilinmesi 6nemlidir. Baska bir ifade ile isletmelerin
veya yoneticilerin, ¢alisanlarin1 nelerin motive ettigini dogru tespit etme ¢abasi
icerisinde olmalidirlar. Motivasyon siirecinde karsilasilan dnemli sorunlardan biride
uygulanan motivasyon tekniginin calisana uygun olup olmamasi konusudur. Bir
calisana uygun gelen bir teknik, baska bir ¢alisana uygun olmayabilir. Calisanlarin
ihtiyaglarini giderecegi diisiiniilen evrensel motivasyon araglarinin her kisiye, her
topluma ve her isletmeye uygun birer motivasyon modeli olarak kullanilabilecegini
diistinmek dogru degildir. Eger yoneticiler, calisanlarin davraniglar iizerinde etkili

olan faktorii belirleyebilirse bu faktorlerden faydalanarak onun davranislarini
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organizasyonun amaglart dogrultusunda yonlendirebilirler. Bireysel farkliliklar
nedeniyle, kisilerin giidiilere verdikleri énem ve bunlara ulagsmak i¢in harcadiklar
cabanin 6nemli Olglide farklilik gostermesi motivasyon siirecinde karsilagilan 6nemli
sorunlardandir. Kisinin kisilik profilini anlasilmasi, birey i¢in neyin 6nemli oldugunu
belirlenmesi, bu kisi icin etkili 6diil sitemleri olusturmak, gili¢lii bir motivasyon
saglamak ve motivasyonu yonetmek acgisindan Onemlidir. Bagka bir ifade ile
Calisanlar harekete gecirecek bir ¢alisma ortami olusturabilmek i¢in ¢alisanlarinin
birbirinden ¢ok farkli olduklarini bilmesi ve onlarin farkli ihtiyaglarin1 6ngoriip,
davraniglarini analiz edebilmesi gerekir. Bu agiklamalardan da anlasilacagi gibi,
insan hareket ve davraniglarinda giidiilerin ger¢ek anlamini ¢ikarmanin dogurdugu

giicliikler motivasyonu daha da zorlastirmaktadir.

Dolayisiyla motivasyon araglar1 genis bir yelpaze seklinde olup ve etkinligi,
kisinin deger yargilarina, c¢evresel faktorlerine, psikolojik, sosyal, egitimsel
diizeylerine ve i¢inde yasadigi toplumsal yapiya zamana ve kosullara gore farklilik
gosterebilmektedir. Calisanlarin  verimli olmamasinin uygulanan yontemlerin
basarisizligindan belki daha ¢ok motivasyon araclarinin yanlis teshisinden
kaynaklanabilmektedir. Motivasyon araglarinin dogru tespiti ancak c¢alisanlarin
dogru anlasilmasi ve davraniglarinin yorumlanmasi ile miimkiindiir. Calisanlarin ne
istedikleri ve ayrica g¢alisanlarin yaptiklar isten ne bekledikleri ve nasil daha iyi
sartlara kavusmalar1 gerektigi derinlemesine arastirilmadan calisandan yiiksek
kalitede hizmet beklenemez. Dolayisiyla bu motive edici araglar kullanilirken
isletmelerin Oncelikli olarak su soruya her bir calisan acgisindan cevap bulmalari

gerekmektedir. Hangi 6zellikteki ¢alisant hangi ara¢c motive eder?

Calisanlar yaptiklar1 isten ve is ¢evresinden memnun olduklar: siirece yani
dogru motive edici araglarla yonlendirilirse ancak daha verimli ¢alisabilirler. Bu
baglamda gelistirilen motivasyon yaklagimlarinin uygulanmasina ya da yasama
gecirilmesine  yardimcit  olabilecek motivasyon araglarimin  dogru  tespiti
organizasyonlarin gelecegi acisindan ve motive edici agisindan 6nem arz etmektedir.
Tim isletme veya yoneticileri, her bir calisanin benzer olmadigi bilinci ile
davraniglar1 analiz etmek, ihtiyaglar1 anlamak dolayisiyla onlar1 motive edecek dogru

motivasyon aracini bulmak zorundadir.

109



KAYNAKCA

Adair, J. (2003). Etkili Motivasyon. Cev. Uyan, S., Babiali Kiiltiir Yaymciligi,
Istanbul, ss.9-94.

Akgilindiiz, Y. (2013). Calisanlarin Yaraticiligina Motivasyon Araclarinin Etkisi:
Kusadasi’ndaki Bes Yildizl1 Otel Isletmelerinde Bir Arastirma. Uluslararasi
Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 9 (20), 131-148.

Aksu, A. A., Tarcan, E. ve Atilgan, E. (2000). Isgéren Devrinin Otel Isletmelerinde
olan Maliyetinin Hesaplanmasi: Antalya Yoresinde Bir Arastirma, Turizm
Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi Hafta Sonu Semineri VII,
Nevsehir.

Alkis, H. (2008). Frederick Herzberg’in Cift Etmen (Hijyen-Motivasyon) Kuraminin
Isgdrenin Is Tatminine Etkisi ve Otel Isletmelerinde Bir Uygulama, Doktora
Tezi, Gazi Universitesi E.B.E., Ankara.

Alkis, H. ve Oztiirk, Y. 2009). Otel Isletmelerinde Motivasyon Faktérleri Uzerine
Bir Arastirma. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi , 8(28), 212-236.

Allen, D.G., Shore, L.M. ve Griffeth, R.W. (2003). The Role of Perceived
Organizational Support and Supportive Human Resource Practices in the
Turnover Process. Journal of Management, 29(1): 99-118.

Alparslan, E. ve Orhan, K. (2016). Calisma iliskileri dergisi, (2), ss. 43-50.

Altok, T. (2009). Calisanlarin Motivasyonunu Rtkileyen Faktorlere iliskin Hizmet ve
Imalat Isletmelerinde Karsilastirmali Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Isparta.

Argon, T. ve Eren, A. (2004). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Nobel Yaym Dagitim,
Ankara.

Arik, 1. A. (1996). Motivasyon ve Heyecana Giris. Istanbul: Cantay Kitabevi.

Arora, R. (2000). Encyclopaedic dictionary of organization behaviour. India: Sarup
&Sons.

Arslan, S. (2011). Otel Isletmelerinde Is Tatmininin Olgiilmesi ve Lara-Kundu
Otellerinde Bir Alan Calismasi. YayimlanmamuisYiiksek Lisans Tezi,
Dumlupmar Universitesi SBE, Kiitahya.

Ataay, D. 1. (1988). Isletmelerde Insan giicii Verimliligini Etkileyen Faktorler.
Ankara: Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikast Yaywn, 7T7-78.

Aydemir, N. ve Birdal, 1. (1992), Yénetim Teorileri, Istanbul: Timas Yaymcilik.
Aydin, 1. (2003). Egitim ve Ogretimde Etik . Ankara: PEGEM-A Yayicilik.

Bacak, B. ve Yigit, Y. (2010). ise Devamsizligin Nedenleri, Ekonomik Sonuglar1 ve



Azaltilmas1 I¢in Almmasi Gereken Onlemler, Girisimcilik ve Kalkinma
Dergisi, 5(1): 29-44.

Bakan, 1. (2004). Yoneticiler I¢cin Basar: Stratejileri. Istanbul: Beta Yaymevi, 239.

Balbay, Z. (2007). Oryantasyon Egitiminin Calisanlarin Turnover'ina Etkisi Ve Bir
Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: Y1ldiz Teknik Universitesi SBE.

Balci, S. (2006). Se¢menleri Etkileme Siirecinde Siyasal Reklamcilik Olgusu: 1999
Genel Segimleri Ornegi. Selcuk Universitesi Sosyal ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi. 16, 139-157.

Barli, O. ve Ozen, U. (tarih yok). Maddi Deger Tasimayan Motivasyonel Araclar
Baglaminda Kamu ve Ozel Sektor Karsilastirmasi. 437-455.

Basaran, 1. E. (2004). Yonetimde Insan Iliskileri — Yonetsel Davranis. Ankara: Nobel
Yayincilik, 240-241

Bagaran, I. E. (2000). Orgiitsel Davranis Insamn Uretim Giicii, 3. Baski, Ankara:
Feryal Matbaasi.

Bentley, T. (2006). Takiminizin Yeteneklerini Gelistirmede Insanlari Motive Etme,
Cev. Onur Yildirim, Hayat Yayinlari, Istanbul.)

Berzek, M. N. (1982). Isgérenlerin Calismaya Giidiilendirilmelerinde Isletmeler
Acisindan En Uygun Parasal Ozendirme Planlarinin Se¢imi ve Bir Arastirma.
Doktora Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Bezirci, S. S. (2012). Farkli Kusaklardaki Hemsirelerin Meslekten ve Isten Ayrilma
Niyetleri Ile Is Doyumlarmin Incelenmesi, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, [zmir.

Bingol, D. (1990). Personel yonetimi ve beseri iligkiler Erzurum: Atatiirk
Universitesi Yayinlari, 190.

Boella J. M. (2000). Human resource management in the hospitality industry
(Stonley Thorners, UK).

Boz, H. (2009). Turizm Sektoriinde Motivasyonun Personel Performansina Etkisi:
Bodrum Otellerinde Uygulama, Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Abant
[zzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Bolu.

Burger, M. J. (2006). Kisilik - Psikoloji Biliminin Insan Dogasina Dair Soyledikleri
(Cev. 1. Deniz ve E. Sarioglu). Istanbul: Kakniis Yayinlar1, 239-246.

Can, H. (1999). Organizasyon ve Yénetim(Besinci Baski). Ankara: Siyasal kitabevi,
184,318.

Can, H., Azizoglu, A. O. ve Aydin, M. E. (2006). Organizasyon ve
Yonetim(Sekizinci Baski). Ankara: Siyasal kitabevi, 98.

111



Can, H., Azizoglu, A. O. ve Aydin, M. E. (2015). Orgiitsel Davranis. Ankara:
Siyasal Yaymevi, 103-116,377,385.

Chris, H. (1999). Human Resource Management; A Strategic Approach to
Employment, 4th Ed., The Bath Press, Great Britain.

Chruden H. J. ve Sherman A. W. (1984). Managing Human Resources. New York:
Cengage South-Western, 257-258.

Ciiceloglu, D. (1985). Insan ve Davranisi; Psikolojinin Temel Kavramlar:. Istanbul:
Remzi Kitapevi, 229-259, 462.

Ciiceloglu, D. (2008), [nsan ve Davramgi, Istanbul: Remzi Kitabevi 17. Basim.

Cakal, O., Unsar, S. ve Oguzhan, A. (2011). Oze 1 ve Kamu Hastane Y6neticilerinin
Motivasyon Diizeylerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma. Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 14(25), 157-174.

Celik, P. (2010). Isgdrenlerin Motivasyon Diizeyleri ile Is Tatmini ve Ise Devam
Iliskisi Uzerine Turizm Sektériinde Bir Uygulama,Yaymnlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi S.B.E. Antalya

Cetinkanat, C. (2000). Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu, Ankara, Am
Yayincilik..

Cigek, D. (2005). Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi: Bir Kamu
Kurulusundaki Yonetici Personel Motivasyon Seviyelerinin Tespit Edilerek
Is Yasam Kalitesinin Gelistirilmesi Uzerine Bir Arastirma, Yayinlanmamus
Doktora Tezi, Cukurova Universitesi, S.B.E, Adana.

Demir, H. ve Okan, T. (2009). Motivasyon Uzerinde Ulusal Kiiltiir Etkisi. Gazi
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 11(1), 121-142.

Demir, M. (2002). Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Kapsaminda Isgiicii
Devir Hizinin Analizi; Mugla Bolgesi Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi. Dokuz
Eyliil Universitesi, [zmir.

Demirkiran, M. ve Erdem, R. (2014). Personel Devrinin Nedenlerine iliskin
Gelistirilen Modellerin incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi DergisiS.3, s. 289-311.

Dinger, O. ve Fidan, Y. (1996). Isletme Yonetimi. Istanbul: Beta Yayimlari, 309.

Dogani, O. (2010). Yénetim Bilinci ve Motivasyon. Istanbul: Karma Kitaplar Basin
Yaylari, 80.

Diindar, S., Ozutku, H. ve Taspmar, F. (2007). Icsel ve Digsal Motivasyon
Araglarnin Isgorenlerin  Motivasyonu Uzerindeki Etkisi; Ampirik Bir
Inceleme. Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2(7), 105-119.

112



Erbil, S. (2013). Otel isletmelerinde Calisanlarin Orgiitsel Sinizm Algilarmin isten
Ayrilma Niyetine Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Adnan Menderes Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aydin

Eren, E. (1993). Yénetim Psikolojisi. istanbul: Beta Bastm Yayim Dagitim A.S.

Eren, E. (2003). Yonetim ve Organizasyon(6.Baski). Istanbul: Beta Yaymnevi, 3, 42,
355, 554.

Eren, E. (2010). Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi(8. Bask1). Istanbul: Beta
Basim Yayin, 63.

Eren, E. (2015). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi(15. Bask1). Istanbul: Beta
Basim Yayin, 135-169, 200, 497-554

Eren, E. (2015). Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi(15. Baski). istanbul: Beta
Basim Yayin, 135-169, 200, 497-554

Ergiill, H. F. (2005). Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri, Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi, 14, 67-79.

Eroglu, F. (1995). Davranis Bilimleri(2. Baski). Istanbul: Beta Yayinlari, 247,252.

Erol, V. (1998). Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhlik , Yaymnlanmamus Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Ertan, H. (2008). Orgiitsel Baglilik, Is Motivasyonu ve Is Performansi Arasindaki
Iliski: Antalya“da Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Inceleme.
Yayimlanmamis ~ Doktora  Tezi, Kocatepe  Universitesi, S.B.E.,
Afyonkarahisar.

Ertiirk, M. (2000). Isletmelerde Yéonetim ve Organizasyon. Istanbul: Beta Yayincilik,
143.

Findik¢i, 1. (2001). Insan Kaynaklar: Yénetimi(Ugiincii Baski). Istanbul: Alfa
Yaymlar1, 373-376.

Finkelstein, M. (2006). Dispositional predictors of Organizational Citizenship
Behavior: Motives, motive fulfillment, and role identity. Social Behavior and
Personality, 34(6), 603-616.

Forsyth, P. (2006). Yaratict Motivasyon Teknikleri(Cev. D. Demiray). Istanbul:
Kaizen Resital Yayincilik. (Eserin orijinali 2006’da yayimlandz).

Garih, U. (2006). Is Hayatinda Motivasyon. Istanbul: Hayat Yayincilik, 98-104.

Gokdag, R., Kayaoglu, A. ve Kirel, C. (2004). Sosyal Psikoloji, Eskisehir: Anadolu
Universitesi.

Giler, B. K. (2010). Sosyal girisimcilik(1.Baski). Ankara: Efil Yaymevi, 37-38.

Giimiis, S. ve Sezgin, B. (2012). Motivasyonun Orgiitsel Baglhliga ve Performansa

113



Etkisi. Istanbul: Hiperlink Yaynlar1, 7,14,22,37.
Giiney, S. (2007). Yonetim ve organizasyon.Ankara: Nobel Yayinlari, 324.

Giizel, B. (2002), Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklari Kapsaminda Isgiicii
Devir Hizinin Analizi; Mugla Bolgesi Ornegi. Yayimlanmams Yiiksek Lisans
Tezi, Izmir: Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Hagemann, G. (1997). Motivasyon El Kitabr. (Cev., Goktug Aksan), Rota Yayinlari,
Istanbul.

Hanks, K. (1999). Insanlari Motive Etme Sanati(Cev. H., C. ikizler). istanbul: Alfa
Basim Yayim.

Hotamisli, M. ve Senol, F. (2011). Is Giivencesinin Motivasyon A¢isindan Onemi.
Ankara: Nobel Yaynlari.

Incir, G. (1985). Calisanlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis, Ankara: Mili
Prodiiktivite Merkezi Yayinlari.

Jex, S.M. ve Britt, T.W. (2008). Organizational Psychology: A Scientist-Practitioner
Approach. New Jersey: John Wiley and Sons.

Johns, G. and Saks, A. M. (2001). Understanding and Managing at Work,
Organizational Behaviour. Toronto: Addison Wesley Longman, 137-139.

Joseph, D., N. G, K.Y., Koh, C. ve Ang, S. (2007). Turnover of Information
Technology Professionals: A Narrative Review, Meta-Analytic Structural
Equation Modeling, and Model Development. Mis Quarterly, 31(3): 547-577.

Kantarci, K. (1997). Otel isletmelerinde is tatmininin Ol¢lilmesi ve isgdren
performansina etkileri. Yaymlanmamis Doktora Tezi, Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, [zmir.

Kaplan, M. (2007). Motivasyon Teorileri Kapsammda Uygulanan Ozendirme
Araglarinin Isgéren Performansina Etkisi ve Bir Uygulama. Yiiksek Lisans
Tezi Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Ankara.

Karadag M., Isik, O., Akbolat, M. ve Celen, O. (2015). Orgiitsel Baglilik A¢isindan
Motivasyon: Saghk Kurumlarinda Calisan Idari Personel Uzerinde Bir
Uygulama. International Journal of Social Science, 1(40), 311-320.

Karasar, N. (2008). Bilimsel Arastirma Yontemi (Kavramlar-Ilkeler-Teknikler). (On
sekizinci Baski1). Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Kavi, E. (2008). Cift S Modeli Boyutuyla Orgiit K iiltiiriiniin Motivasyon Diizeyine
Etkisi, Bankacilik ve Ozel Finans Kurumlarinda Karsilastirmali Bir
Arastirma. Sosyal Siyaset Konferanslari Dergisi, (54), 117 — 137.

Keser, A.(2006). Caliysma Yasaminda Motivasyon, Alfa Akademi Basim Yayim,
Istanbul.

114



Kesici, S. (2006). Bankalarda Motivasyon ve Is Tatmini liskisi ve Uygulamadan Bir
Ornek. Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Denizli.

Kilig, A. (2004), Orgiit I¢i Stres Faktorlerinin Calisanlarin Catisma ve Isten Ayrilma
Egilimleri Uzerindeki Etkisi, Yayumlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, S.82, 86, 87.

King, L. A. (1995). Wishes, motives, goals and personal memories: Relations and
correlates of measures of human motivation. Journal of Personality, 63, 985-
1007.

Kog, E. (2013). Tiiketici Davramist ve Pazarlama Stratejileri. Ankara: Seckin
Yayncilik.

Kog, H. (2009). Orgiitsel Baglilik ve Sadakat iligkisi. Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, 8(28), 200-211.

Kog, H. ve Topaloglu, M. (2012). Isletmeler Icin Yonetim Bilimi(ikinci Baska).
Ankara: Seckin yayincilik.

Kocgel, T. (2014). Isletme Yoneticiligi(Onbesinci Baski). Istanbul: Beta yayimlari.

Kozak, M. A. (1999).Otel isletmelerinde Insan Kaynaklari Yonetimi ve Ornek
Olaylar, Ankara: Detay Yayincilik.

Koéroglu, K. (2011). Eski Mezopotamya Tarihi: Baslangicindan Perslere Kadar,
Istanbul: Iletisim Yayinlari.

Koroglu, O. ve Avcikurt, C. (2014). Turist Rehberlerinin Motivasyonu Ile
Performans1 Arasindaki iliskinin Belirlenmesi.Dumlupinar ~ Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, (39), 45-60.

Laker, D.R. (1991). Jop Search, Perceptions of Alternative Employment and
Turnover. The Journal of Applied Business Research, 7(1): 6-15.

Lee, TW. ve Mowday, R.T. (1987). Voluntarily Leaving an Organization: An

Empirical Investigation of Steers and Mowday’s Model of Turnover.
Academy of Management, 30(4): 721-743.

Lewin, K. (1936). Principles of topological psychology. New York: McGraw-Hill.
doi:10.1037/10019-000

Luthans, F. (1992). Organizational Behavior. NewYork: McGraw Hill Company,
147,161,165-168,185.

Maslow, A. H. (1970). Motivation and Personality (Second Edition). New York:
Harper and Row, 35-45.

Maxwell, J. C. ve Dornan, J. (2015). Basar: I¢in Stratejiler(Cev.1. Giipgiipoglu).
Ankara: Aura Kitaplar1 Yaymevi. (Eserin orijinali 1997°de yayimlandi),

115



169,183.

Mccormick, S.A. (2000). Effect of Information Obtained During the Interview
Process on Employee Turnover. PhD Thesis, Bowling Green State
University.

Medlik, S. (1997).Otel Isletmeciligi, ( ¢ev; Omer, L. Met ), Bursa: Uludag
Universitesi.

Mobley, W.H. (1977). Intermediate Linkages in the Relationship Between Job
Satisfaction and Employee Turnover. Journal of Applied Psychology, 62(2),
237- 240.

Mullins, J. (2002). Management and Organisational Behaviour, Bigaklar Kitabevi,
Ankara.

Murray, H. A. (1938). Explorations in personality. New York: Oxford University
Press.

Obuz, Y. (2011). Maddi ve Maddi Olmayan Motivasyon Unsurlarinin Cinsiyete
Dayali Olgiimii; Perakendecilik Sektoriinde Uygulamasi. Yaynlanmamus
Tezsiz Yiiksek Lisans Bitirme Projesi, Siilleyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isparta.

Oral, S. (1997). Otel Isletmeciligi ve Otel Isletmelerinde Verimlilik Analizleri, Izmir.

Oral, S. ve Kusluvan, Z. (1997). Motivasyon Konusunda Olusturulan Yaklasimlar ve
Isletmelerde Motivasyonu Arttirmaya Yonelik Olarak Kullanilan Araglar.
Verimlilik Dergisi, 3 (3), 93-116.

Olger, F. (2005). Departmanli Magazalarda Motivasyon Uzerine Bir Arastirma.
Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi (25).

Oriicii, E. ve Kanbur, A. (2008). Orgiitsel- Yonetsel Motivasyon Faktorlerinin
Calisanlarin  Performans ve Verimliligine Etkilerini Incelemeye Yonelik
Ampirik Bir Calisma: Hizmet ve Endiistri Isletmesi Ornegi. Yonetim ve
Ekonomi, 15(1), 85-97.

Oriicii, Edip ve Elif Kaplan (2001), “Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarinda
Devamsizlik Sorunu”, Celal Bayar Universitesi 1.1.B.F. Yénetim ve Ekonomi
Dergisi, 7(1): 93-111.

Ozdemir, S. ve Muradova, T. (2008). Orgiitlerde Motivasyon ve Verimlilik liskisi.
Journal of Qafgaz University. 24(1), 146-153.

Ozgen, H., Oztiirk, A. ve Yalgmn, A. (2002). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Adana:
Nobel yaynlart.

Pasamehmetoglu A. ve Yeloglu, H. O. (2014). Motivasyon., Sigr1, U. ve Giirbiiz, S.
(Editérler). Orgiitsel Davrams. Istanbul: Beta yayinlari, 149,151

116



Pearce, P. L. ve Lee, U. 1. 2005, Developing the travel career approach to tourist
motivation. Journal of Travel Research, 43(3), 226-237.

Pearson, J. N. (1991). Understanding and applying constraint management in today's
manufacturing environments" Production and Inventory Management Journal.

Pekel, H. N. (2001). isletmelerde Motivasyon-Verimlilik iliskisi: Devlet Hava
Meydanlar1 isletmesi Antalya Havalimam Caliganlar1 Arasinda Bir Ornek
Olay Arastirmasi. Yiiksek Lisans Tezi Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii. Isparta.

Peterson, S. L. (2004). Toward a Theoretical Model of Employee Turnover: A
Human Resource Development Perspective. Human Resource Development
Review. Master Thesis, Minnesota: Minnesota University.

Pizam, A., ve Thornburg, S. W. (2000), Absenteeism and Voluntary Turnover in
Central Florida Hotels: A Pilot Study, Hospitality Management, 19, 211-217.

Porter, L. W., Bigley, G. A. ve Steers, R. M. (2003). Motivation and Work
Behavior(Seventh Edition).

Price, J.L. (2001). Reflections on the Determinants of Voluntary Turnover.
International Journal of Manpower, 22(7): 600-624.

Rizaoglu, B. (2003). Turizm Davramgsi(ikinci Bask1). Ankara: Detay Yayincilik, 56.

Robbimson, S.P. (1998). Organizational Behavior, New Jersey: Prentice-Hall
International Inc., Upper Saddle River

Sabuncuoglu, Z. (2009), Insan Kaynaklar: Yonetimi, Beta, Bursa, S.46.

Sabuncuoglu, Z. (2013). Uygulama Ornekleriyle Insan Kaynaklar: Yonetimi, Beta
Basim Yayin, Gstanbul.

Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. (2013). Orgiitsel Davranis(Besinci Baski). Bursa:
Aktiiel Yayinlari.

Salha, H. (2012). Is Giigliiklerinin Isgéren Devir Hizmna Etkisi: Yiyecek Icecek
Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Saltik, Z. (2016). Stresin Isgoren Performansina ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi:
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama. Nevsehir Haci Bektas Veli
Universitesi, Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dali, Yaymmlanmamus Yiiksek
Lisans Tezi, Nevsehir

Semerci, A. S. (2005). is Motivasyonu ve Sonugclari: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez
Bankasi'nda Bir Uygulama. Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Tirkiye Cumhuriyet
Merkez Bankasi1 Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii, Ankara.

Serinkan, C. (2012). Liderlik ve Motivasyon(Ugiincii Baski). Ankara: Nobel

117



Yayinlari, 169,220-221.

Seving, H. (2015). Kamu Calisanlarinin Motivasyonunda Kullanilan Araglar,
Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, S.39, 1307-9581.

Sékmen, A. (2013). Orgiitsel Davrams, Ankara: Detay Yaymcilik, 57-118.

Sahin, A. (2004). Yénetim Kuramlar1 ve Motivasyon Iliskisi. Sel¢uk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (11), 523-547.

Sahin, F. (2011). Lider-Uye Etkilesimi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski
Uzerinde Cinsiyetin Etkisi. Ege Akademik Bakis, 11(2), 277- 288.

Senol, F. (2010). Motivasyon Araclarimin Algilanmasinda Is Giivencesinin Etkisi:
Otel Isletmelerinde Bir Arastirma. Doktora Tezi Afyon Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisti. Afyonkarahisar.

Simsek, M. S. (1999). Yonetim ve Organizasyon(5.Baski). Ankara: Nobel Yayinlari,
193-194.

Simsek, M. S. (2004). Isletme Bilimine Giris. Konya: Adim Matbaacilik, 206.

Simsek, M. S., Akgemci, T. ve Celik, A. (2008).Davranis Bilimlerine Giris ve
Orgiitsel Davramss (6. Baski). Ankara: Gazi K itabevi, 44,98,130,138,181.

Simsek, S. Akgemci, T. ve Celik, A. (1998). Davranis Bilimlerine Giris ve
Orgiitlerde Davramsg, Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Tanova, C. ve Holtom, B.C. (2008). Using Job Embeddedness Factors to Explain
Voluntary Turnover in Four European Countries. The International Journal
of Human Resource Management, 19(9): 1553- 1568.

Tasdemir, S. (2013). Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis, Motivasyon Araglari
ve Bilgi Teknolojileri ve Tletisim Kurumu Olgeginde Bir Model Onerisi. Idari
Uzmanlik Tezi, Bilgi Teknolojileri ve Iletisim Kurumu, Ankara.

Taspmar, F. (2006). Motivasyon Araglarinin Isgéren Motivasyonu Uzerindeki Etkisi:
Afyonkarahisar Ilindeki Termal Otel Isletmelerinde Bir Arastirma. Yiiksek
Lisans Tezi Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.
Afyonkarahisar.

Tinaz, P. (1999). Performans Degerleme Sistemlerinin Onemi ve Tiirkiye’ deki
Uygulamalarma iliskin Bir Inceleme. Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 5(1), 389-406.

Tinaz, P. (2005). Calisma Yasamindan Ornek Olaylar(Birinci Bask1). Istanbul: Beta
Basim Yayim, 6.

Tiritoglu, E. (2006). Konaklama Isletmelerinde Stres Fakrtorlerinin Isgdren Devir
Hizina Etkisi Uzerine Bir Arastirma, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya

118



Topala, M. (2016). Effects Of Employee Turnover On Service Quality And Customer
Satisfaction In Contact Centers. Master Thesis, Helsinki: Aalto University
School Of Business, Department Of Management Studies.

Tosi, H. L., Rizzo, J. R. and Carroll, S. J. (1990). Managing Organizational
Behavior. New York: Harper and Row Publishers, 268-275.

Tiimgan, C. (2007). Kamu Orgiitlerinde Motivasyon ve Tatmin. Yaymlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi, Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Kahramanmaras.

Tiirker, N. (1995) Konaklama isletmelerinde isgiicii devri. Yayimlanmamus Yiiksek
Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Tiitiincii, O. ve Demir, M. (2002). Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklar:
Yénetimi ve Isgiicii Hareketlerinin Analizi, Turhan Kitabevi, Ankara.

Tiitiitncii, O. ve Demir, M. (2003). Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklari
Kapsaminda Isgiicii devir Hizinin Analizi ve Mugla Bolgesi Ornegi, Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1: 2, {zmir.

Unur, K. ve Akdag, G. (2010). Motivasyon ve Isgérenler Acisindan Onemi, Ozmen,
T. N. O. ve Topaloglu, C. (Editorler).Calisma Yasaminda Bireysel Gelisim
Turizm Isletmelerinden Ornekler ve Uygulamalar. Istanbul: Beta yaymlari,
121-1309.

Us A. T. (2007). Isletmelerde Motivasyon. Istanbul: Igiad Yaymlari.

Uygur, A. ve Goral, R. (2005). Yonetim ve Organizasyon(Birinci Baski). Ankara:
Nobel Yayinlar, 121.

Weiss, H.M., Macdermid, S.M., Strauss, R., Kurek, K.E., Le, B. ve Robbins, D.
(2002). Retention in the Armed Forces: Past Approaches and New Research
Directions. Purdue University, Military Family Research Insitute, Perdue
University.

Weiss, D. H. (1993). Yiiksek Verim Alma Sftratejileri(Cev. D. Sahiner). Istanbul:
Rota Yayinlari. (Eserin orijinali 1988’de yayimlandi), 6-43.

Werner, 1. (1993). Liderlik ve Yénetim(Cev. V. Uner). Istanbul: Rota Yaymnlar1.
(Eserin orijinali 1988’de yayimlandi), 135.

Westlund, S.G. (2007). Retaining Talent: Assessing Relationships Among Project
Leadership Styles, Software Developer Job Satisfaction, and Turnover
Intentions. PhD Tezi, Capella Universitesi.

Yagcl, K. (2007). Meyer-Allen Orgiitsel Baglilik Modeli Yaklagimiyla Otel
Isletmeleri Isgdrenlerinin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin  Olgiilmesine

Yonelik Bir Arastirma. Dokuz Eylil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 9,(3), 114-129.

119



Yal¢in, S. (1991). Personel Yénetimi(Dordiincii Baski). Istanbul: Isletme Iktisad
Enstitiisii Yayinlari, 210,204.

Yetis, M. A. (2010). Abraham Maslow: Gereksinimler Siwradiizeni, Yeditepe
Universitesi Kamu Yo6netimi Boliimi, s. 10.

Yildirim, S. (2007). Motivasyon ve Calisma Yasaminda Motivasyonun Onemi.
Yayimlanmamis ~ Yiiksek Lisans Tezi, Kahramanmaras Siitcii Imam
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kahramanmaras.

Yilmaz, G. (2006). Orgiit Kiiltiirii ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi. Yaymmlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Yurtsever, G., Atis, C. ve Yurtsever, S. (2006). Girisimcilik (1.Baski1). Adana:
Karahan Kitapevi, 10-11.

http://www.peryonkongre.com/peryon/pdf/PERYON Calisan Devir Orani Arastir
ma_Ozet Raporu_Ekim2012.pdf (20.05.2019).

120


http://www.peryonkongre.com/peryon/pdf/PERYON_Calisan_Devir_Orani_Arastirma_Ozet_Raporu_Ekim2012.pdf
http://www.peryonkongre.com/peryon/pdf/PERYON_Calisan_Devir_Orani_Arastirma_Ozet_Raporu_Ekim2012.pdf

EKLER

Ek-1: Anket Formu

Degerli Katilimei;

Bu soru formu Balikesir Universitesi Sosyal Bilimleri  Enstitiisii Turizm
Isletmeciligi AnabilimDalinda  vyiiriitilen ~ “Isletmelerde Isgéren Devri ve Orgiit
Ici Motivasyon Iliskisi: Hizh Yemek (Fast Food) Isletmeleri Cahsanlar1 Uzerinde Bir
Arastirma " isimli yiiksek lisans tezi i¢in veri toplamak amaciyla hazirlanmistir.
Arastirma verileri sadece bilimsel amacl kullanilacaktir. Arastirmaya verdiginiz destek
i¢in tesekkiirederiz.

Dog. Dr. Bayram SAHIN

Melike FORSINAC

Cinsiyetiniz 1 Kadm | [ Erkek
Medeni J Evli ] Bekar
Durumunuz

S 18 g
Yagimiz yasind 25 yas 1 2635 71 3645 yas [ 4§ yas ve

an yas arasi arasi lizeri

Kiiciik arasi

U
Odreni . . Diger(belirtiniz
Ogrenim ) flkokul| - 7 Lise ) Universite 21
Durumunuz Ortaokul )
: 2.000 2.000-4000 TL | 4.001-6.000 ,
Gelir Durumunuz TL’den az | arasi TL aras: 6.000 TL’den fazla
Cahstigimiz 1 EkipUyesi [] Vardiya [ Restoran Miidiirii
Pozisyon 1 Diger(Belirtiniz)................
Mesleginize Tliskin Ozel - EYeF .
. e (Belirtiniz). ... ..ooooii
Bir Egitim Aldimiz m1?
'] Hayir

Kag¢ Yildir Bulundugunuz 1 ) Tl 7Yildan
Yerde Calisiyorsunuz? Yildan az Bl ERAL fazla
Kag Yildir Bu Sektorde 01 (] 7Yildan
Calistyorsunuz? Yildan az 1wl S4Tvil fazla
Calisma Diizeniniz | [ Sabit Mesai '] Vardiyal
Calisma Biciminiz | [ Full Time "] Yar1 Zamanh (Part Time)|[| Kadrolu
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(1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim/Fikrim Yok,
(4) Katihyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum

1. Fastfood sektoriinde ¢alisan isgorenler genellikle yaptiklari islerin

takdir edilmediginden dolay1 islerinden ayrilmaktadir Lepr
2. Fastfood sektoriinde ¢alisan iggorenler genellikle isgarantisinin
olmamasi nedeniyle islerinden ayrilmaktadir Lepe
3. Fastfood sektoriinde ¢alisan isgorenler genellikle yiikselme mny
imkanlarinin kisitli olmasindan dolay1 islerindenayrilmaktadir
4. Fastfood sektoriinde calisan iggorenler genellikle is yogunlugunun
fazla 1234
olmasi nedeniyle islerinden ayrilmaktadir
5. Fastfood sektoriinde ¢alisan iggorenler genellikle sosyal mny

giivencelerinin olmamasi nedeniyle islerinden ayrilmaktadir

6. Fastfood sektoriinde calisan iggorenler genellikle kendilerini ve
yeteneklerini gelistirme imkani bulamadiklarindan dolayi islerinden (1 2 3 4

ayrilmaktadir

7. Fastfood calisanlar genellikle diisiik iicret aldiklari i¢in isinden

1234
ayrilmaktadir
8. Fastfood sektoriinde ¢alisan iggorenler genellikle is arkadaslariyla
uyumlu bir ¢alisma ortamina sahip olmadiklari i¢in isinden 1234

ayrilmaktadir

9. Fastfood sektoriinde ¢alisan iggorenler genellikle ¢calisma fazla olmasi

nedeniyle isinden ayrilmaktadir Lepd
10. Fastfood sektoriinde ¢alisan isgorenler genellikle disiplinli bir ¢alisa Yy
ortamina sahip olmadiklar i¢in isinden ayrilmaktadir
11. Calisma ortamimda stres faktoriiniin yliksek olmas1 motivasyonumu Lbhlh
olumsuz etkiler
12. Fastfood sektoriinde ¢alisan personelin is yerini degistirme orant Yy
diistiktiir
13. Firsatim/Imkanim olursa calistigim sektorii degistirmek isterim 1234
14. Calistigim yerde stirekli isten ¢ikarilma korkusu yasiyorum 1234
15. Zamanimu israf ettigimi diisiindiiglim i¢in isimde ¢aba sarf BEEY

etmiyorum.




16. Ilging oldugu icin isimde ¢aba sarf ediyorum. 11234

17. Caba sarf etmeye deger olmadigimi diisiindiigiim i¢in isimde az ¢aba

gosteriyorum.

18. Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. 11234

19. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi

bilmiyorum.

20. Isimi yaparken eglendigim i¢in isimde caba sarf ediyorum. 11234

(1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim/Fikrim Yok,
(4) Katihlyorum, (5) Kesinlikle Katihyorum

21. Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onayimi almak i¢in isimde ACEr
caba sarf ediyorum.

22. Isimde caba sarf etmenin benim icin dzel bir anlam var. 112 34

23. Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla saygi 119 44
duymasi i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

24. Bu s, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in isimde ¢aba sarf 12 ds
ediyorum.

25. Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik ACEr
elestirilerinden ka¢inmak i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

26. Bu iste ¢aba sarf etmenin kisisel olarak 6énemli oldugunu 114 3
diisiindiigiim i¢in isimde caba gdsteriyorum.

27. Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem baskalar1 (isveren,amir 119 44
vb.) beni ekonomik olarak ¢diillendirirler.

28. Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii hissederim. 112 34

29. Isimde yeterince caba sarf edersem baskalar1 (isveren, amir vb.) A"
bana daha fazla is gilivenligi saglarlar.

30. Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup 114 3
hissederim

31. Isimde yeterince ¢aba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim olur.

32. Isim, kendimle gurur duymami sagladid1 icin isimde gaba sarf 119 44
ediyorum.

33. Kendimi kanitlamak zorunda oldugum i¢in isimde ¢aba sarf 119 44
ediyorum.
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