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Diinya ticaret ortaminda asir1 rekabet ve kiiresellesme, biitiin sektdrlerdeki orgiitlerin
teknolojik gelismelere paralel, kaliteli mal ve hizmet tiretimini zorunluluk haline ge-
tirmistir. Uretim asamasinda 6zellikle en énemli kavramlar motivasyon, performans
ve verimlilik kavramlaridir. Motivasyon, performans ve verimlilik kavrami, giinii-
miizde kalite, karlilik, basar1 derecelerini saptama agisindan orgiitleri ilgilendiren
onemli faktorler olarak goriilmektedir. Bu ortamda performans ve verimliligin artti-
rilmasinda turizme katilimin orgiitlerde calisan bireylerin yasamlarina yaptig katki
ve motivasyon ¢ok dnemlidir.

Calisanlarin orgiitlerde is disinda dinlenme zamanlarini turizm hareketine katilarak
degerlendirmelerinin motivasyonlarina olumlu katki saglayacag: degerlendirilebilir.
Motivasyon diizeyindeki artisin performans ve verimlilige olumlu etkisi olabilir. Ca-
lisan ve isletme etkilesiminin olumlu yonde gelismesinde turizme katilimi gergekles-
tiren insan faktoriiniin rolii 6nemlidir. Motivasyonu olumlu etkilenen galisanlarin
tiretim miktarlar isletme hedeflerine uygun oranlarda gergeklesebilir.

Calisma 3 boliim olarak tasarlanmistir. Birinci boliimde motivasyon kavraminin ana-
lizi, motivasyon siireci, motivasyon sartlari, motivasyon teorileri, motivasyon kosul-
lari, motivasyon tiirleri, motivasyon amaglar1 ve motivasyon teorlerinin degerlendi-
rilmesi konularina deginilmistir. Ikinci béliimde turizme katilimin motivasyon arag-
lar1 igerisindeki yeri ve dnemi, motivasyon araglari konulu aragtirmalar, motivasyon
araclar1 konulu arastirmalar icerisinde turizme katilimin yeri ile turizme katilim mo-
tivasyon konulu arastirmalar iizerinde durulmustur. Ugiincii béliimde arastirmanin
yontemi, problemi, amaci, modeli, hipotezleri, evreni-6rneklemi, siirliliklari, veri
analizi ile ilgili bulgular ve tanimlayici istatistiki analizlere yer verilmistir.

Calisma kapsaminda turizme katilma imkanlarinin yiiksekligi sebebiyle Sakarya’da
faaliyet gOsteren isveren ve yoneticilerden 700 kisiye ulasilarak anket formunu dol-
durmalar1 saglanmistir. Veriler parametrik olmayan testlerden Mann Whitney U testi,
Kruskal Wallis testi, T testi, Ki-kare testi, Spearman ve Pearson Korelasyon testi ile
analiz edilmistir. Olgekler arasindaki iliskileri agiklayabilmek icin Regresyon anali-
zinden yararlanilmistir. Arastirmanin sonucglarina gore isveren ve yoneticilerin tu-
rizme katilimlariin motivasyon algilarindaki olumlu degisimin motivasyon araglari-
nin uygulanmasina ve dolayisiyla calisanlara yansimasinda etkili oldugu sdylenebilir.
Turizme katilan yonetici ve isverenlerin, dolayli olarak diger calisanlarin motivas-
yon, performans ve verimlilik diizeylerinin turizm hareketine katilma durumlarina
gore olumlu etkilendigi soylenebilir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Araglari, Turizme Katilim, Isverenler,
Yoneticiler, Sakarya
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Excessive competition in the world trade environment and globalization, technologi-
cal developments in all sectors organisations, quality production of goods and servi-
ces has become a necessity. The production phase is the most important concepts of
motivation, especially performance and efficiency objectives. Motivation, concept,
nowadays quality of performance and efficiency, profitability, success in terms of
determining the degree of organization are seen as key factors. In this environment,
increasing performance and efficiency in the Organization of participation tourism's
contribution to the life of individuals and motivation are very important.

The rest of their time outside of work in organizations of employees in tourism by
joining the assessments will provide a positive contribution to their motivation. Inc-
rease performance and efficiency at the level of motivation may be a positive effect.
Employee and business interaction in a positive direction in the development of tou-
rism, it is important that the role of the human factor that performs the participation.
Production quantities of the employees affected by the positive motivation of busi-
ness goals can take place in appropriate proportions.

The study is designed to be 3 parts. An analysis of the concept of motivation, moti-
vation in the first part of the process, motivation, motivation theories, types of moti-
vation, motivation, motivation conditions, objectives and evaluation of issues moti-
vation Raymond. In the second part, the place and importance of participation moti-
vation tools within tourism, motivation tools survey, motivation tools within tourism
survey participation in tourism with participation motivation survey are emphasized.
In the third part of the research method, problem, purpose, model, hypothesis, uni-
verse-sampling, limitations, data analysis statistical analysis findings and related
identifier.

Scope of the study participation opportunities due to the height of tourism employers
and managers in Sakarya accessible over 700 people to fill out the questionnaire. The
data is non-parametric tests, Mann Whitney U test, Kruskal Wallis test, T-test, Chi-
square, Spearman and Pearson correlation test have been analyzed. Scales to explain
the relationships between the regression analysis. According to the results of the in-
vestigation, the employer and the participation of tourism motivation perception of
managers in the implementation of positive change motivation tools and therefore
can be said to be effective employees image. Managers and employers involved in
tourism, indirectly, other employees motivation, performance and efficiency levels to
participate in tourism can be said to be affected by positive according to their status.

Keywords: Motivation, Motivation Tools, Tourism Participation, Employers,
Managers, Sakarya




GIRIS
Sosyal bir varlik olan insanin yasam dongiisii i¢inde 6zel ve is yasaminda sosyal roliinii
oynarken sergilemis oldugu farkli nedenlere dayanan davraniglar gosterdigi bilinmekte-
dir. Ozellikle insanlarin is ortamlarinda gosterdigi davramislarindaki degisimlerin teme-
linde, bagli olduklar1 organizasyonlarin yonetim sistemlerinin etkisi oldugu sdylenebilir.
Orgiit i¢inde calisanlarin gosterdigi davranis diizensizliklerinin isletmelerin hedeflerinin

gerceklesmesi konusunda olumsuz etkiler gosterdigi yapilan calismalarda ortaya ko-

nulmustur.

Orgiitii hedefe ulastiracak ¢alisanlarin sadece is ortaminda davranislarinin degil is digin-
daki yasam bigimlerinin de orgiitlerin gelecekleri acisindan olumsuz etkilere neden ola-
bilecegini aragtirmacilar savunmaktadirlar. Psikolojik ve sosyal bir varlik olan insanin
sosyal yasaminda etkilendigi konulari, ¢calisma ortaminin disinda birakarak is ortaminda
calisabilecegi diislinlilemediginden arastirmacilar olumlu veya olumsuz etkinin is dav-

ranislarina yansiyacagini dngormektedirler.

Dogal olarak bu etkilerin ¢alisanlarin motivasyon, performans ve verimliligine yansima-
s1, calisanlarin bir makine gibi siirekli ayn1 liretim miktarini saglamasi beklenmemelidir.
Iste bu sebepler ile drgiit yonetimlerinin ¢alisanlarmin psikolojik ve sosyal varlik olma-
larindan kaynaklanan olumsuz davranis nedenlerini irdelemesi, ¢6ziim igin yonetsel

becerileri ve yontemleri kullanmas1 gereklidir.

Yapilan arastirmalarda, insanlarin ¢alisma nedenlerinin kisiden kisiye degisim goster-
mekle beraber, hayatin1 idame ettirme, hayat standardini siirdiirme, belirli ve saygin bir
statii elde etme gibi bir¢ok farkli nedene dayandig1 goriilmektedir. Farkli beklentiler ile
is ortaminda calisanlarin istedikleri, verdiklerinin karsiligini alabilmektir. Istediklerini
aldiginda ya da is tatmini aglayan unsurlar kendisine sunuldugu zaman motivasyonlari-
nin olumlu etkilenmesi miimkiindiir. Giiniimiizde, ¢alismanin konusu dahil olmak iizere
orglit hedefleri i¢cin caba goOsterenlerin motivasyonlarini arttiric1 faktorler konusunda,

hangi faktorlerin motivasyonu arttiracag ile ilgili calismalar devam etmektedir.

Orgiitlerde hedeflerin gergeklestirilmesi sadece ¢alisanlar ile miimkiin degildir. Hedefle-
rin gerceklestirilmesinde organizasyonun en dnemli yonetim unsurlarindan olan yonetici

ve igverenlerin de c¢aligmalarinda motivasyon, performans ve verimlilikleri nemli-



dir. Yonetimin iyi uygulanamadigi veya isverenlerin yonetim eksikligi gosterdigi orga-
nizasyonlarda sadece g¢alisanlarin iistiin performanslarinin orgiitii gelecek hedeflerine
tagiyabilecegini diisiinmek miimkiin degildir. Buradan ¢ikarilabilecek sonug¢ orgiitlerin
organizasyonlarinda bulunan tiim personelin etkilenebilecegi motivasyon faktorlerinin

degerlendirilip, arastirilmasi bakimindan bu ¢alismanin saglayacag katkilar olabilir.

Tabiatta insanlarin temel ihtiyaglarini karsilayacak islenmemis, sonsuz olmayan kay-
naklar mevcuttur. Insanlar cesitli {iretim yontemlerini kullanarak bu kaynaklari kullani-
ma uygun hale getirmektedirler. Sonsuz olmayan bu kaynaklarin dogru ve etkin bir se-
kilde islenip insanlarin hizmetine sunulabilmesi i¢in ¢ok sayida farkli tiirii olan iktisadi
isletmelerde iiretim yapilmasi gerekmektedir. Insanlar bu &rgiitlere iiretim amaciyla

bedenen ve zihnen ¢alisarak katki sunmaktadirlar.

Toplumun ve toplumu olusturan bireylerin degisim iginde olduklar1 kesindir. Bu degi-
sim dogal olarak isletmeleri de etkilemektedir. Ciinkii diinyamizda kiiresellesme, reka-
bet, endiistri yapisi, iirlin yasam siiresinde degisimler, teknolojik yenilikler, makro eko-
nomik trendler ve krizler, 6rgiitlerde degisimi zorunlu uygulama bigimi haline getirmis-
tir. Isletmelerde tiiketicileri hedef alarak iiretim faaliyetlerini siirdiirmek zorundadirlar.
Dolayisiyla isletmelerinde, kurulus amaglarindan olan uzun siire varliklarini devam et-

tirmeleri ve hedeflerine ulasabilmeleri i¢in degisim iginde olmalar1 kag¢inilmazdir.

Isletmeler agisindan bakildiginda kaginilmaz olan degisimin, yogunlastigi alanlarin re-
kabet ve kurumsal kiiltiir olgular1 olarak ortaya ciktiklar1 goriilmektedir. Isletmelerin
kiiresellesmenin sonucu olarak degisimi algilamalari, yorumlamalar1 ve hayata gecirme-
leri vazgecilmez bir uygulama haline doniligmiistiir. Dogal olarak iiretiminde ayn gerce-
vede ayni amaca yoneltilmesi, isletmelerin ayakta kalabilmelerinin 6nemli kosullarin-

dan biri olarak degerlendirilmekte ve 6nem kazanmaktadir.

Isletmelerde motivasyon konusunda, meydana gelen degismeleri takip etme, tepki ver-
me, organizasyonun yeteneklerini, birikimini yeniden tanimlama ve degerlendirme, olan
ve olmasit muhtemel kosullar1 6ziimseyerek yeni iiriin gelistirme ve miisteri hizmetleri
boyutlarin1 kapsayacak bigimde dinamik bir yapiya kavusturma ihtiyaci ortaya ¢ikmak-
tadir. Motivasyon, igletmelerin iiretim faktorlerini olusturan en Onemli unsurlardan
olan emek faktoriiniin amaca uygun kullanilmasinda etkili bir rol oynamakta-

dir. Ozellikle isletmelerin ihtiya¢ duydugu amaglara uygun iiretim hedeflerine ulasmak



icin verimlilik esaslarina uygun motivasyona sahip igveren ve yoneticiler tarafindan
yonetilmesi cok dnemlidir. Motivasyonu yiiksek bir ¢alisan olarak igveren ve yoneticiler

orglitiin varlig1 i¢in hayati bir 6neme sahiptir.

Isletmelerin iyi y®netilmesi, iiretim stratejileri dogrultusunda ¢alisanlarin bilgilendiril-
meleri, egitilmeleri, isletmenin ortak hedeflerine dogru yo6nlendirilmeleri, Kararlara,
siireclere ve sonucglarina katilimlarinin saglanmasidir. Bu sekilde insan kaynagindan en
yiiksek performans ve verim elde edilebilmektedir. Modern isletmelerde yonetim anla-
yis1 klasik anlayistan daha farkli bir ¢izgi izlemektedir. Modern isletmelerde yonetim,
tiretim temelli ¢alismanin yani sira insancil performans degerlemelerinin 6n plana ¢ikti-
g1 bir uygulamay1 benimseyerek klasik yonetim anlayisindan ayrilarak énemli bir islev

yiikklenmistir.

Isletmeler agisindan yapilan arastirmalar gdsteriyor ki insan kaynagima yatirim yapma-
nin saglayacagi toplam fayda, diger iiretim faktorlerine yatirim yapmanin toplam fayda-
sindan daha fazladir. isletmelerde en son teknolojik gelismeyi yansitacak iiretim dona-
nimlarina sahip olunmasinin yeterli olamayacagi, bu donanim unsurlarinit kullanacak
insan kaynagina ihtiya¢ duyulacag: aciktir. Isletmelerin gelecekte varliklarm siirdiirmek
istemeleri uzun vadeli planlamalarin i¢inde bulunmak istemeleri stratejik olarak insan
kaynaginin motivasyonunu arttiric1 uygulamalar1 benimsemis olmalarini gerektirmekte-
dir. Isletmelerde iiretim icin gerekli olan tiim diger kaynaklarmn verimli ve etkin kulla-

nimu i¢in gerekli olan insan kaynaginin iyi kullanilmasi ve motive edilmesi 6nemlidir.

Isgiiciiniin, ona sahip olanm iradesi disinda kullanilmayan, depolanamayan, maddi yo-
niinden ¢ok sosyal ve psikolojik yonii agir basan bir performans ve verimlilik unsuru
oldugu sdylenebilir. Bu nedenle, isgiicli motivasyonunda, ¢alisanin psikolojik ve sosyal
durumu biiyiik rol oynamaktadir. Ote yandan, isgiiciinii verimli kullanamayan bir 6rgii-
tiin toplam verimliligi hi¢bir zaman tam anlamiyla saglanamamaktadir. Bu nedenle is-
giicli verimliligi, orgiitiin hedef ve amaclarina ulasabilmesi i¢in biiylik 6nem tasimakta-

dir (Ozgen, 2012: 1).

Isletmelerde yoneticilerin ve isverenlerin motivasyonunu arttirmaya yonelik sosyal faa-
liyetlerin baginda gelen tatil uygulamalarinin bilingli bir sekilde ihtiya¢ olarak algilan-

masiyla birlikte, tatile ¢ikmanin (turizm hareketine katilim) g¢alisanlarin motivasyon,



performans ve verimlilik potansiyelini arttirmada ne gibi etkileri oldugu ve bu etkilerin

ne Ol¢iide oldugunun tespit edilmesi gereklidir.

Bu calismanin kuramsal yapisi; isveren ve yoneticilerin yaptigi is miktarinin bir bagka
ifade ile “is ¢iktisinin” onun isgiicli verimliligini yansittig1 varsayimina gore kurulmus
ve bu g¢ergevede, isgiicli verimliligini etkiledigi diisiiniilen motivasyonu arttiracagi 6n-
gorlilen tatil/turizm faktorii ilizerinde durulmustur. Ayrica uygulama yapilan Sakar-
ya’daki isletmelerde calisan isverenler ve yoneticilerin tatil veya turizme katilim sonrast
motivasyonlarinin ne sekilde etkilediginin belirlenmesi ¢alismanin temel amacini olus-

turmaktadir.
Arastirmanin Amaci ve Onemi
Arastirmanin Amaci

Isletmelerin faaliyeti esnasinda isverenlerin ve yoneticilerin, ¢alisanlar ve miisteriler ile
birebir iletisim kurmasi ve kendi inisiyatiflerini kullanmasi isletmenin uzun vadede ge-
lecegini belirlemede etkili olabilecek unsurlar arasinda yer alabilecegi diistliniilebilir.
Degisen ¢evre sartlar1 ve rekabet kosullar isletmelerde cesitli yonetim yaklagimlar kul-
lanarak bu rekabet ortaminda basar1 ile hayatlarimi siirdiirmelerini saglayabilir. Ciinkii
giiniimiizde isletmelerin devami, giiglendirilmis, istekli, performansi, verimliligi yiiksek
igverenler ve yoneticiler sayesinde ve miisteri memnuniyeti ile miimkiin olabilecegi

distiniilebilir.

Buna bagli olarak arastirmanin amaci, isletmelerde yonetici ve igverenlerin gereksinim-
lerinden en 6nemlisini olusturan dinlenme ve tatil ihtiyacinin 6nemini vurgulamak ve
aragtirma yapilan isletmeler bazinda igveren ve yoneticilerin tatil ve turizm hareketine
katilimlarinin motivasyon algilarina olan etkilerinin tespit edilmesidir. Arastirmada is-
veren ve yoneticilerin turizm hareketine katilim sonrasinda motivasyon algilarindaki
degisimlerin tespiti ile varsa bu degisimlerin motivasyon araclarinin uygulanmasinda

olusturabilecegi farkliliklarin tespit edilmesi amaglanmaktadir.
Arastirmanin Onemi

Bir iiretim faktorii olarak insan unsurunun 6nemi biitiin sektor isletmelerinde yogun

olarak hissedilmektedir. Isletmelerde miisterilere sunulan tiim hizmetler isverenlerin ve



yoneticilerin sorumlulugunda isletmede calisan personel tarafindan karsilanmaktadir.
Dolayisiyla, isletmeler agisindan insan kaynaginin kalitesi oldukca dnemlidir. Isletme-
lerde mevcut insan kaynaginin kalitesini arttirmak fizyolojik ihtiyaglar hiyerarsisindeki
dinlenme (Tezimizde bu kuram Tatil, Turizme Katilim olarak gegecektir) uygulamalari-
nin dogru ve etkin bigimde yonetilmesi, hizmet kalitesinin artmasi agisindan ¢ok 6nemli

olabilir.

Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerde ¢alisan personelin miisteriler-
le birebir iletisim kurmasi isletmenin gelecek hedeflerini yansitan giiglii bir gosterge
olabilmektedir. Degisen cevre sartlar1 ve rekabet kosullar1 isletmelerde cesitli yonetim
yaklagimlar1 kullanarak bu rekabet ortaminda basari ile hayatlarini siirdiirmelerini sag-
layabilecektir. Isletmelerin gelecek hedeflerine ulasmasinda isveren, yonetici ve isgo-
renlerin turizme katilimlariin motivasyona olumlu etkileri ile iiretime yansimalarinin

degerlendirilmesi gereklidir.
Arastirmanin Kapsam

Arastirma kapsamina Oncelikle Sakarya’da aktif ¢alisan yaklasik 3.000 kisiden olusan
igveren ve yoneticilerin yanisira, yaklasik 47.000 esnafin dahil edilmesi planlanmistir.
Anket ¢alismasi esnasinda yogun esnaf sayisinin arastirma sonucunda hedeflenen isve-
ren ve yoneticilerin degerlendirmelerini etkileyecegi diisliniilerek esnaflarin aragtirma
kapsamindan ¢ikarilmasi kararlastirilmistir. Arastirmanin kapsamini Sakarya’da ticari
faaliyetini siirdiiren igveren ve yoneticiler olusturmaktadir. Arastirmanin kapsamina

oncelikle aktif is ortaminda faaliyetini siirdiiren yonetici ve isverenler alinmistir.

Sakarya’da faaliyet gosteren isletmelerde isveren ve yoneticilerin 6nemli bir kismina
ulagilarak motivasyon konusunda yapilan ¢alismanin sonucunun literatiire saglayacagi
katkilar bulunabilir. Bu nedenle ¢alisma ¢esitli gilincel bilgileri sunmasi nedeniyle 6nem
arz edebilir. Bu ¢alismada isverenlerin ve yoneticilerin ¢alisma ortamlari, tatil/turizm
kavramina iliskin goriisleri, tatil sonras1t motivasyon durumlarinin isgérenlere kars1 yak-
lagimlarina yansimalarinin tespit edilebilmesi amaciyla anket ¢alismasi gerceklestiril-

mistir.



Arastirmanin Yontemi

Aragtirma stirecinde ilk olarak literatiir aragtirmasi yapilmistir. Literatiir taramasinda
temel kaynak olarak; enstitiiler, ¢evrimigi veri tabanlari, tezler, kitaplar, makaleler ve
web sitelerinden yararlanilmistir. Literatiir taramasindan sonra hem arastirma modelinin
olusturulmasi hem de anket formunun hazirlanmasina katki saglayacagi diisiintilerek

farkli konularda hazirlanmis ¢ok sayida anket incelemesi yapilmistir.

Aragtirma konusu olan isveren ve “yoneticilere yonelik tatile ¢itkmanin motivasyon algi-
sinin motivasyon araglarina etkisi” ile ilgili daha 6nce yapilmis ¢alisma bulunamama-
sindan kaynaklanan 6l¢ek sorularinin tespiti ve gelistirilmesi siirecinde sorularin belir-
lenmesinde 0zgiin sorular olusturulmaya calisilmistir. Anketler Eyliil 2016 ve Kasim
2016 tarihleri arasinda Sakarya’da faaliyette bulunan isletmelerde igveren ve yoneticile-
re uygulanmistir. Elde edilen verilerin analizi SPSS 24.0 tabanli program yardimiyla

gerceklestirilmistir.
Arastirmanin Plami

Ug boliimden olusan calismanin birinci béliimiinde; Motivasyon Kavrami genel hatla-
riyla ele alinmistir. Ikinci boliimde; Motivasyon ve Turizme Katilim Iligkisi tartigiimis-

tir. Uglincii boliimde; Yontem ve saha arastirmasi bulgularina yer verilmistir.



BOLUM 1: MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon kavrami ve analizi baghigi altinda, motivasyon kavrami vet animi, motivas-
yon siireci, motivasyon sartlari, motivasyon cesitleri, motivasyon tiirleri, motivasyon
amaglari, motivasyon teorileri ve motivasyon teorilerinin degerlendirilmesi hakkinda

bilgiler verilmistir.
1.1. Motivasyon Kavram ve Tanim

Motivasyon kavrami; hareket etmek, tesvik etmek, harekete gecmek/gecirmek anlamla-
rina gelen Latince “movere” kelimesinden tiiretilmistir (Janpho; 2007; 708). Bu kavram
Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiremistir. “Motive” teriminin Tiirk¢e
karsilig1; giidii, saik veya harekete gegme olarak belirlenir. Kisaca giidiileme, bir insani
belirli bir amag icin harekete gegiren giic demektir. Bu tanima gére Motivasyonun ii¢

temel 6zelligi bulunmaktadir (Kaplan, 2007: 3). Bunlar:

e Harekete gegirici,
e Hareketi devam ettirici,

e Hareketi veya davranislari olumlu yone yonelticidir.

Davranigin istenen yonde degisimini saglayacak olumlu bir yonlendirme veya yoneltme
olarak tanimlanabilen motivasyon konusundaki, en genis kabul goren teorilerden birisi
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisidir (Kozak, 1999: 28). Motivasyonun isgorenlerin isgii-

cli kaynaklarinin verimli kullaniminda 6nemi biiyiik olabilir.

Motivasyon kavrami, bir veya birden ¢ok insani belirli bir yone dogru devamh sekilde
harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplami olarak tanimlanabilir (Calik, 2003:
104). En genis anlamiyla motivasyon; davranisi harekete gegiren fizyolojik ya da psiko-
lojik bir eksiklik, ihtiya¢ veya herhangi bir hedefe yonelmis bir diirtii ile baslayan bir
stirectir (Pekel, 2001: 4).

Motivasyon, canlanma, davraniglarda kararlilik ve davraniglarin yonetilmesi olarak ta-
nimlanabilir. Motivasyon belirli bir eylemi yerine getirmek icin bir insanin bazi i¢sel ve

digsal faktorlerden aldig: gii¢le cosku ve kararlilik gdstermesini ifade eder (Barutcugil,
2004: 372).



Motivasyon isletmelerde calisanlarin 6rgiit amaglarina ulasabilmek i¢in ¢aba sarf eder-
ken bireysel ihtiyaglarini karsilayacak isteklerinin yerine getirilmesi ile isteklendirilme-
sidir. Insanlarin belirlenmis bir hedefe dogru siirdiiriilebilir sekilde harekete gegirme
cabalarinin biitliniidiir. Bu ¢abalardan ortaya ¢ikan temel unsurlar ise harekete gecirmek

ve davranist siirdiirmek olarak ifade edilebilir.

Motive edilmis bir davranisin i¢inde gerceklesen hareketler digerlerine nazaran daha
organize edilmis, daha yonlendirilmis hareketler seklinde olusurlar (Dik ve Aarts, 2007:
727). Arastirmacilar digsal motivasyonun sik sik destek ihtiyacina ragmen, i¢sel moti-
vasyonda ise geleneksel olarak, egitimciler icin desteksiz icte var olan ve daha iyi 6g-
renme nedenini olusturdugunu belirtmektedir (Lai, 2011: 4). Motivasyon amacin elde
edilebilmesi amaciyla insanlarin olumlu davranislar yoniinde uyarilmasi ve yonlendi-
rilmesi stirecidir. Amacin elde edilebilmesi i¢in motivasyonu saglayan gii¢ karsilanma-

mis ihtiyaglarin var olmasidir seklinde ifade edilebilir.

Motivasyonu saglayan ¢ok ¢esitli kavramlar iginde ihtiyag, istek ve amag gibi insanlarin
fizyolojik hareketini baslatan ve siirdiiriicii giic kaynagini olusturan faktorler bulunmak-
tadir. Genel olarak insanlar1 davranisa yonelten ve bu davranigsa yon verirken devamlili-

g1 saglayan enerji diizeyinin amaca yonelik davranisi motivasyon olarak tanimlanabilir.
1.2. Motivasyon Siireci ve Kosullar:
1.2.1. Motivasyon Siireci

Yonetici ve igverenlerin en 6onemli gorevi etkin, karli ve verimli bir isletme meydana
getirmektir. Basarili bir isletme yonetimi ise yiiksek diizeyde motive olmus igveren,
yonetici ve is gorenlerle saglanabilir. Insanlar calisma ortamlarinda kendilerine verilen
gdrevleri etkin bir bicimde yerine getirmeye istekli olmalidirlar. Isletmelerde tiim ¢ali-
sanlar, islerini etkili ve verimli bir bigimde basarmak i¢in motive edilmelidir. Motivas-
yon siirecinin baslangi¢ asamasi tatmin edilmemis ihtiyaglarin diirtiisti ile baglar. Bu
ihtiyaclar uyarilincaya kadar kisinin motive olamayacagi ongdriilmektedir. Giidiiler
kisilerin belirli davranislarinin nedenlerini aciklayan ve bir davranigla sonuglanan diirtii
ya da itici giiclerdir. Kisinin bir ihtiyaci uyarildiginda bu ihtiyaci gidermek i¢in belirli
bir davranisa yonelecektir. Bu davranis, bu ihtiyaci giderecek bir amag ya da istek yo-

ninde olabilir.



Motivasyon kapsami igerisinde ¢esitli degerlerin, giidiilerin ve ihtiyaglarin, gerilimlerin
veya degisik beklentilerin yer aldig1 bir olgudur (Dik ve Aarts, 2007: 728). Yani moti-
vasyon insan davraniglarinin belirlendigi, etkilendigi ve agiklandig1 bir yonetim siireci-
dir. Insan davranislarinin olumlu veya olumsuz yonlendirilmesi belirtilen yonetim siire-
cinin iyi organize edilmesine baghdir. Orgiitlerin hedeflerini ger¢eklestirmesinde ihtiya-

c1 olan insan kaynagini motive etmesi ¢ok 6nemli olabilir.

Aslinda bu siire¢ ¢cok karmasik olmasina ragmen basit bir model olarak asagidaki gibi
gosterilebilir; Siireg Sekil 1°de goriildiigii gibi bireyin farkli siddetteki ihtiyag, arzu ve

amaglarina dayanmaktadir.

—» Ihtiyag. Arzu, —» Davranis
Beklenti '

Ic Durumun

A

Degismesi

Sekil 1. Motivasyon Siireci
Kaynak: (Kaplan, 2007: 4).

Motivasyon siirecini baslatan bireyin ihtiyaglaridir (Pekel, 2001: 7). Ihtiya¢ olustugun-
da, karsilama isteginin olusturdugu itici gii¢ cesitli davranislarin gergeklestirilmesi so-
nucunu olusturur. Bu sonugla ihtiyaglarin doyumunun saglanmasi amaglanmaktadir.
Motivasyon siireci, insanlarin sinirsiz ihtiyaclarinin olusmasiyla birlikte karsilayici he-
deflerin olusmasi ve eylemin gergeklestirilme istegidir. Ihtiyaglar karsilandik¢a yeni

ihtiyaclarin olusmasi yagsam dongiisiinii saglayabilir.

Motivasyonun temel kavram ve unsurlari ihtiya¢ ya da beklentilerden, davranistan,
amaglardan ve geri beslemeden olusmaktadir (www.iese.edu/irco). Motivasyon ihtiyag,
beklenti, davranig, amag¢ gibi temel unsurlarin karsilikli etkilesimlerinden olusan bir

siirectir denilebilir.

Davraniglarin altindaki bu faktorleri uyararak bireyleri harekete gegirmek ve onlarin

belirli yonlerde enerjilerini yogunlastirmak motivasyon vasitasiyla saglanacaktir. Moti-


http://www.iese.edu/irco)
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vasyon siirecini anlamaya yarayan temel unsur, ihtiyaglar, giidiiler ve 6zendiriciler ara-

sindaki iliskilerin analiz edilmesinde yatmaktadir (Oktay,1995: 322). Motivasyon olus-

ma ve etkileri su sekilde siralanabilir (Kaplan, 2007: 4);

Motivasyon bireyi harekete gecirerek belirlenen amaclar yoniinde faaliyetlerin
stirdiiriilmesini saglar.

Motivasyon uyarlanmay1 kolaylastirir.

Motivasyon bireyi yoneltir ve yonetim diizeni saglar.

Motivasyon bireyin algilama giiclinii artirir ve zihni ¢abalarin gelismesini saglar.

1.2.2. Motivasyon Kosullar

Her insanin tatmin etmek i¢in ugrastig1 temel ihtiyaclari vardir. Bunlar bir araya gelerek

insan davranisinin mekanizmasini olustururlar. Alt diizeydeki ihtiyaglar karsilanmadan

motivasyon gerceklesemez. Bu ihtiyaclarin karsilanmasiyla hosnutsuzluk ortadan kal-

kar, insanlar talihsiz olduklari duygusundan siyrilirlar. Ancak, temel ihtiya¢larin kargi-

lanmasi, insanlart her zaman verimlerini arttirma yolunda motive etmeye yetmez. Insa-

noglunun temel ihtiyaclarini iyi bilmemiz gerekir. Bunu anlamadan motivasyonun ne

oldugunu kavramamiz zor olacaktir (Keenan, 1996: 19). Motivasyonun sartlari; inang,

kendine giiven ve gizli yetenekleri ortaya ¢ikarma seklinde incelenebilir (Murphy ve
Alexander, 2000: 37).

Inan¢: Karar verirken once karar1 uygulayabilecegine veya uygulatabilecegine
kisinin inanmas1 gerekir. Kendisine olan inanci saglayabilecek tek kisi, kisinin
kendisidir. Cevresindekiler kisiye yardim edebilirler, ancak kisi kendisi bunu
gerceklestirebilir.

Kendine Giiven: Kendine giivenmek, huzurlu bir aklin anahtaridir. Akil sakin-
ken ve kendinden eminken en iyi sekilde ¢alisir. Giiven eksikligi aslinda yararli
higbir sey liretmeyen olumsuz diisiincenin iirliniidiir. Amaglart gerceklestirmek
icin gereken bedeli 6demeye istekli olmak gerekir.

Gizli Yetenekleri Ortaya Citkarma: Amaglar belirlemek ve o amaclara ulagmak-
ta ciddi ise kisi kendini stnamalidir. Kisi kendini tanimaya ve nasil gittigini de-
gerlendirmeye zaman ayirmalidir. Kendini diiriist¢e yansitmak yararli bir istir,
ama bu is yapilirken tamamen gergek¢i olmak gerekir aksi halde bu yansitmanin

bir 6nemi kalmaz.
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1.3. Motivasyon Tiirleri

Gidiilerin olusumu, bireylerin ¢esitli sekillerde ortaya ¢ikan ihtiyaglarindan olusur. Gii-
diiler, bireylerin davranislarini; olusum bi¢imi, yonii ve siddeti gibi ¢esitli sekillerde ve
zamanda etkiler. Ornegin; diisiinsel bir yapiya dayanan motivelere ussal (Rasyonel, Ak-
la dayanan) motive, duygusal nitelik tasiyanlara ussal olmayan motive denebilir. Bu
ikili degerlendirmenin Gtesinde motivasyon gesitleri dort boliimde incelenebilir (Yilma-

zer ve Eroglu, 2008: 129).
1.3.1. Fizyolojik Motivasyonlar

Fizyolojik motivler bireylerin temel motivasyonlaridir (McClelland, 1988: 41). Fizyolo-
jik ihtiyaclar yasamin temel fizyolojisinden kaynaklanirlar ve tiirlerin yasamasi ve ko-
runmasi agisindan onemlidirler. Bu nedenle, tiim insanlar arasinda evrenseldirler, ancak
degisik yogunluklarda var olurlar (Barli, 2005; 13). Roderick Wong’un biyolojik davra-
nigsal yaklagim arastirmasina gore, bireyin belirli davranislar sergiledigi anlayisiyla ve
bu eylemlerin nedenlerinin neler olduguyla ilgili nedenlerin iizerinde durulmasina ola-
nak saglar. Roderick Wong cinsel aktivite, ebeveyn davranislari, besin se¢imi, korku ya
da agresif davraniglar gibi motive edilmis davraniglarin biyolojik bir perspektiften de-
gerlendirilmesini, motivasyonlu eylemler ile sonuglanan spesifik motivasyonel kosulla-

rin, altinda yatan bireysel nedenlere bagli oldugunu belirtmektedir (Wong, 2000: 149).

Fizyolojik motivasyonlar yagamin siirdiiriilebilmesi i¢in gerekli olan temel ihtiyaglardan
kaynaklanmaktadir. Bu tiir motivler Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kavraminda da ilk
sirada yer almaktadir. Fizyolojik motivlere 6rnek olarak Maslow’un temel ihtiyaclar
olarak gosterdikleri siralanabilir. Bunlar; Beslenme, barinma, giyinme, 1sinma gibi ihti-
yaglardir. Bu motivasyonlar bireylerin yagamlarini stirdiirebilmeleri i¢in gerekli ve zo-
runlu olan ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglar yasama temel tegkil ettigi i¢cin her insanda var
olmakla birlikte, bunlarin gerekliliklerinin siddeti ve kuvveti farkli olabilir. Bu insanin

kisilik yapisinin farkliligindan kaynaklanmaktadir (Kaplan, 2007: 6).

Bunlar organizmanin fiziki ihtiyaglar ile ilgili olduklarindan dogustandir ve hayat boyu
devam ederler. Bu faaliyet durumunu meydana getiren ihtiyaca diirtii denir. Bunlar ag-
lik, susuzluk, cinsel, annelik ihtiyaci, uyku yabanci maddelerin bedenden atilmasi ve

yuva kurma vb.dir (Is¢i, 2007: 77).
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1.3.2. Sosyal Motivasyonlar

Toplumlarin degerli olarak gordiigii olgulardir. Birey de bunlara ulasmak icin gereken
biitiin ¢cabasini harcar. Bunlar; ¢esitli gruplara iiye olmak, taninmak, bagkalarina yardim
etmek, sevmek, sevilmek, begenilmek gibi bireyi harekete geciren sosyal kapsamli duy-
gu ve diisiincelerdir (Tylor, 2010: 73). Ancak sosyal motivasyon unsurlari kisilik yapila-
ria gore degisik zamanlarda ve degisik onemde olusabilirler. Sosyal motivasyon unsur-
larinin olusmasinda toplumsal kosullarinda dogrudan ilgisi olabilir. Bireylerin i¢inde yer
aldiklar1 toplumun degisik kesimlerinde yer almalarindan kaynaklanan sosyal motivas-
yon unsurlarina sahip olmalar1 beklenebilir. Toplumun farkli kesimlerinde sosyal moti-
vasyonlar degisiklik gosterebilir. Baz1 kesimlerce hos karsilanabilen bir olgu diger ke-

simlerce hos karsilanmayabilir.
1.3.3. Psikolojik Motivasyonlar

Bireylerin kisilik ve davranis modellerini olusturan, dogustan ya da sonradan egitim,
Ogretim ve toplumsal degerlerle olusurlar. Bireylerin i¢cyapisiyla ilgili oldugu icin ancak
olustuktan sonra 6grenilebilir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin psikolojik motivlerinin anali-
zini, fizyolojik ve sosyal motivler kadar kolay anlamasi ¢ok zordur. Belki de motivas-
yon ¢esitlerinin icerisinde en karmasik olanidir. Insanlarin bir olay1 her zaman ayn1 se-
kilde algilamadiklar1 gibi her insanda farkli farkli algilamalar1 ¢ok yiiksek bir olasiliktir
(Andrade ve Strauss, 1992: 3).

1.3.4. ic Motivasyonlar

Bireyler kimi zaman belli bir netice almak i¢in olaganiistii caba harcarlar. Insanin bir
giidiislinli veya ihtiyacin1 karsilamak i¢in bdylesi bir ¢aba sarf etmesi, giidiilendiginin
gostergesidir. Igsel giidiilenmede bireyi faaliyete gegiren ve tatmin saglandiginda duru-
lan dogal bir itici gii¢ vardir. Bu gii¢c insanin i¢inden gelmekte ve birey kendi kendini
giidiilemektedir. i¢sel giidiilenen bir birey sirf kendisi istedigi icin efor sarf etmekte ve
odiilii kendi kendisine vermektedir. Yapilan is ile 6diil arasinda dogrudan bir iligki mev-
cuttur ve isgdren bu odiilii isi yaparken almaktadir. Yapilan isten zevk alinmakta ve

tatmin igin yapilma siirecinde elde edilmektedir (Pekel, 2001: 25).

Bagarma motivasyonu bazi insanlar i¢in hedeflerinin pesinde siiriikleyici bir etki yarat-

maktadir. Bu motivasyon, kisinin ilerleme istegi ve merdivenleri ¢ikma istegini arttirma
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etkisi ortaya ¢ikarmaktadir (Davis, 1989: 103). Giidiilerin bireylerin dogal gereksinimle-
rinin ortaya ¢ikardigi bilingsiz davranislar oldugu goriisii hakimken, bunlarin egitim

veya degisik yontemler ile yonlendirilmesi miimkiin olmayabilir.

Icsel motivasyon bakis acisina gore, isgorenler isin kendisi tarafindan motive olurlar.
Burada kisinin davranisini diizenleyen digsal kontrol yoktur. Bu tiir bir motivasyon du-
rumu, kisinin kendi yeteneklerini ortaya koyma deneyimi olarak nitelendirilebilir. I¢sel
motivasyon araglari, dogrudan isin dogasiyla ilgilidir ve isin igeriginden kaynaklanir.
Ilgi gekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, isin calisan agisindan énemi, ise katilim, so-
rumluluk, c¢esitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlari,
kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktorleri igerir (Diindar vd.,

2007: 108).
1.4. Motivasyon Amaclari

Motivasyon isin yapilmasi konusunda bireyin davranisini tanimlar. Her insan davranisi-
nin arkasinda bir istek ve Onilinde bir amag¢ vardir. Amaca ulasmak i¢in insanin istekleri-
nin doyurulmasi gerekir. Istekleri karsilanan kisi ise, kurumun amaglarini gerceklestir-
mek i¢in daha ¢ok enerji sarf eder (Gliney, 2013: 14). Motivasyon amaglari asagida alt
basliklar halinde agiklanmistir (Kaplan, 2007: 7-9);

1.4.1. Verimlilik

Verimlilik, iiretim ve {iretime katilan etmenler arasindaki yani tiretilen degerlerin mikta-
11 ile iiretim sirasinda harcanan gerekli miktar arasindaki orantidir. Verimlilik sonuclar-
la, bu sonucu elde etmek i¢in harcanan zaman arasindaki iliski olarak tanimlanabilir.
Verimlilik mal ve hizmet {iretebilme giictidiir (Celep, 2010: 11). Verimlilik en az girdi
ile en ¢ok ciktiy1 elde etmek ya da belirli bir sonucu en az ara¢ kullanarak elde etmek
seklinde de tanimlanabilir. Genel olarak pay ve payda ile temsil edilen bu iligki su se-

kilde gosterilebilir (Akbal, 2010: 9):

Uretim Miktar / Kalitesi
Verimlilik =

Uretim Faktirleri (Sermaye, Calisma Saati gibi)
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Verimlilik, elde edilen ¢iktiy1 saglayabilmek i¢in kullanilan kaynaklarin aralarindaki
{iretim giicliniin gostergesidir. Isletmelerin basarilarinda en dnemli uygulama mevcut
kaynaklarin tam olarak kullanilabilme 6zelligidir. Glintimiizde isletmelerin 6nemli so-
runlarindan birisi de mevcut potansiyelin tam olarak kullanilamamasindan dogan eksik
tiretim giictidiir. Dolayisiyla ekonomik donemlerde isletmelerin gergeklestirebile-cekleri

tiretim kayiplariin degeri yadsinamaz bedellere ulasabilmektedir.
1.4.2. Etkinlik

Etkinlik bir igin yapilmasi ve faaliyetin gergeklestirilmesidir. Etkinlik isletmelerin once-
den belirlemis oldugu hedeflerine ve amaglarina hangi 6l¢iide ulasildiginin ve hedef ve
amaglarin ne kadarinin gergeklestirildiginin agiklanmaya ¢alisildigir bir kavram olarak
goriilmektedir. Buradan ¢ikan sonuca gore etkinlik; belirlenen amaglara ulagmak i¢in
yapilan c¢aligmalarin sonucunun hedefler ile kiyaslanmasinin performans derecesini gos-

terebilir.

Etkinlik isletmelerin faaliyet gosterdikleri alanlarda belirlenen amaglarin gergeklesme
derecelerinin yiiksekliginin gostergesidir. Etkinlik derecelendirmesinde gerceklesen
amaglarin oransal boyutu belirlenen hedeflere ne kadar yakinsa isletmenin etkin ¢alis-
masindan s6z edilebilmektedir. Yonetim fonksiyonlarinin soyut uygulamasi olan plan-
lama asamasinda belirlenen hedeflerin, isletme faaliyet donemlerinin sonunda somut
gerceklesen hedefler ile kiyaslanmasi etkinligin gostergesidir. Soyut hedeflerin elde
edilen ¢ikt1 ile karsilagtirilmasi yonetim fonksiyonlarinin denetim boyutu ile ilgili olabi-

lir.

Orgiitlerin etkin calisabilmesi icin cesitli araglardan yararlanabilir. Etkin ¢alismanin
kullandig1 tiretim faktorleri gibi emek, teknoloji, yonetim sistemleri, calisanlarin moti-
vasyonlarini arttirict 6zendiren ve giidiileyen araglardir. Bu iligkinin formiil diizeyinde

acilimi asagidaki gibidir;
Etkinlik= Gergeklesen (Sonuc) / Beklenen (Sonuc)

Etkinlik yonetim fonksiyonlarinin temel hedefi olan kurulus amacglarinin gerceklestiril-
mesi, verimliligin saglanmasi, isgbrenlerin tatmini, siirdiiriilebilir biiylimenin saglanma-

s1, rekabet gibi unsurlarin gerceklestirilmesine en yakin diizeyin saglanmasidir.
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Etkinlik hem sonuglarin hem de kaynaklarin bir arada degerlendirilmesini gerektirmek-
tedir. Yani, elde edilen ¢iktiya ne kadar girdi kullanilarak ulasildig1 sorusunun sorulma-
st gerektirir (Celep, 2010: 13).

Etkinlik= Ciktinin Degeri / Fiziksel Cikti
1.4.3. Kalite

Kalite kavramu iiretilen ¢iktinin pek ¢ok 6zelligini kapsamaktadir. Eski yonetim anlayis-
larinda sadece daha ¢ok iiretmek, verimliligi arttirmak ve satis amaglanirken, glinlimiiz-
de bu amaglarin yan1 sira toplam kalite yonetimi kavrami isletme yonetimlerinin anlayi-
sin1 temsil etmektedir. Toplam kalite yonetimi kavrami igletme siireglerinin iyilestirile-

rek modern yonetim anlayisinin benimsenmesidir denilebilir.

Isletmelerin {iriin ve hizmetlerinin kaliteli olmasindan en yiiksek fayday: saglayan kisi-
ler miisterilerdir. Toplam kalite yonetimi kavraminin kalite kisminin olusmasinda etkin
giic miisteri talebidir. Miisteri isteklerinin esas alinarak tiretim planlamalar1 yapilmasi
isletmelerin kendilerini siirekli yenilemelerini, ar-ge calismalari ile yeni mal ve hizmet
tiretmelerinin, verimliliklerinin ve performanslarinin artmasina yol agmaktadir. Miisteri
memnuniyetini esas alan isletmelerin basaris1 kaliteli {iretimi yakalama basaris1 ve

memnuniyetin saglanmasi olabilir.
1.4.4. Karhhk

Karlilik, isletmelerin en 6nemli kurulugs amacglarindan birisidir. En basit anlatimla islet-
melerin gelirlerinin toplaminin giderlerinin toplamindan fazla olmasinin olusturdugu
sonugtur. Isletmelerin en dnemli ekonomik amaglarindan birisi olan kar, isletme sahiple-

rinin, yoneticilerin ve ¢alisanlarin motivasyonunu olusturabilir.

Bir isletmenin karlilig1 bir ise yatirilmasi gereken sermaye ile o isten elde edilen kér

arasindaki iliskiden dogmaktadir ve su sekilde formiile edilir (Kaplan, 2007: 10):

Kir (Harcamalar gecen gelir arngi)
Karhlik = x 100
Sermaye
(Isletmeve yanrilan toplam sermaye)
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Kar = Satig tutar1 — Maliyet masraflar1 hesaplamasindan olustuguna gore kar oraninin
yiiksek olabilmesi satis tutarinin yiiksekligine baglidir. Kar oraninin yiiksekligini sag-
lamak i¢in iiriin satis fiyatinin yliksek tutulmasi ya da satilan miktarin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Eger yonetici planladigi karlilik hedefine ulasamamus ise liriinlerini daha

karl hale getirebilmek i¢in iki 6nemli arag¢ kullanabilir. Bunlar;

e Yonetici ve isgorenlerin yetenekleri, basar1 potansiyelinin bir bolimiinii teskil et-
mektedir. Yonetimin kalitesi, iggorenlerin gizli gili¢lerini ortaya ¢ikaracak, onlari
motive edecek tesvik araglarini kullanmakla yiikseltilebilecektir. Zira yonetim faa-
liyetlerini, amaglarini1 isgorenler vasitasiyla gerceklestirmektedir. Yonetimin faa-
liyetlerine ve isletme amaglarina isgorenlerin katma degerlerini artiracak isgoren-
lerin amaglariyla orgiitiin amaglarini uyumlastiracak motivasyon sistemini kurma-
st ve gelistirmesi, isletmenin karliligina ve amaclarina 6nemli 6l¢iide katkida bu-
lunabilir.

e lIsgdrenlerin motivasyon yoluyla katma degerinin yiikseltilebilmesinin yani sira is-

letme, teknolojik alandaki yenilikleri takip ederek de karliligini yiikseltebilir.

Karllik, performans anlayisinin degismeyen ve 6nemini yitirmeyen en eski boyutudur.
Ciinkii sosyal amagli orgiitler disindaki orgiitlenmelerin en belirgin hedefi kar saglamak
ya da karlarini {ist diizeye ¢ikarmaktir (Akbal, 2010: 8). Karlilik genellikle performans
boyutu olarak ele alindig1 i¢in elestirilmekle birlikte, karliligin kisa dénem dilimleri i¢in
bir performans olabilecegi, uzun donemde ise bdyle bir yaklasimin yanlis olacagi yo-
niindedir. Ciinkii kisa donemli kar getirilerine odaklanilmast uzun dénemde daha fazla
kazanclarin elde edilmemesine yol acabilir. Orgiitler i¢in asil hedef olan ticari yasamda
uzun siireli var olma istegini saglamanin en énemli yolu uzun vadeli hedef ve karlilik

seceneklerinin uygulanmasidir seklinde ifade edilebilir.
1.4.5. Maliyet-Fiyat

Maliyet belirtildigi gibi bir amaca ulagmak i¢in katlanilan biitiin ¢abalar iken, gider;
isletmenin normal faaliyetlerini ve varligini siirdiiriilebilmesi i¢in ve bir gelir elde etmek
icin belli bir hesap doneminde kullandig1 ve tiikettigi mal ve hizmetlerin parasal tutari-
dir (Yagmurlu, 2009: 18). Maliyet isletmeler i¢in belirlenen hedeflere ulagmak i¢in kat-
lanilan fedakarliklardir. Maliyet sadece kayit altina alinabilen veya onceden 6ngo-

riilebilen kalemleri degil maddi olmayan unsurlar1 da kapsarken, gider ise {iretim i¢in
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katlanilan parasal harcamalarin toplamidir. Maliyet ve gider kalemlerinin karistirilabile-
cegi diistiniildiigiinde maliyeti parasal karsilig1 olmayan kavram, gideri ise parasal har-

camalar olarak belirtmek gerekebilir.
1.5. Motivasyon Teorileri

Insanlarin aliskanlik ve hafiza rolleri, motivasyona yonelik davranislari kolaylastiran ve
yonlendirilmesini saglayan aligkanliklar1 tatmin etmeye yonelik davraniglar tasarlamistir
(Brown, 2007: 21). Calisanlar1 motive eden ¢ok sayida faktdrden soz edilebilir. Bireyin
hayatini siirdiirebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu “para” bilinen en temel faktordiir (Senol,
2010: 14). Literatiir incelendiginde insanlar1 calismaya iten motivasyon faktorleri tizeri-
ne uzun yillardir ¢esitli ¢alismalarin yapildig1 goriillmekte ve aragtirilmakta ve arastiril-
maya devam edilmektedir. Calisanlarin yaptiklar1 benzer islere ragmen farkli faktorler
ile motive olmalar1 konu {izerinde daha pek ¢ok g¢alismanin yapilmasinin ihtiyacini orta-
ya cikarmaktadir. Insanlar1 calismaya ydnelten en 6nemli bilinen faktdr ekonomik ka-

zang faktoriidiir denilebilir.

Her ne kadar ekonomik getiri en 6nemli motivasyon faktorii olarak belirtilse de insanla-
rin yaptiklari isten ve ortamindan memnuniyetleri iiretimleri ve verimliligine yansimak-
tadir. Caligsanlarin etkilendikleri ekonomik motivasyon faktorleri gerekli fakat yeterli bir
faktor olarak degerlendirilemez. Calisan bireylerin her birisinin motivasyon dncelikleri-

nin farklilig: ile ilgili caligmalar yapildik¢a cesitli ve ilging sonuglar elde edilebilir.

Yapilan calismalar incelendiginde arastirmacilar ¢alisanlarin orgiit i¢inde ¢alismaya
kars1 1lgi ve istek eksikligi gibi sorunlara karsi nasil ¢oziimler iiretilebilecegi iizerinde
durmuslardir. Orgiit ¢aliganlarinin ayn1 egitim, tecriibe ve bilgi seviyesine sahip olmasi-
na ragmen tiiretim esnasinda gostermis olduklart farkl: isteklilik durumlarinin temelinde
yatan sorunlar1 aramak ve arastirmak yonetim bilimcilerin teorilerine konu olusturmus-
tur. Calismalarin hedefinde motivasyon kavramini tanimlamak ve motivasyon siirecinin

yonetimini kolaylastiran araclarin tespit edilmesini saglamak olabilir.

Calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri, i doyumuna ulagmis olmalar1 ve mo-
tivasyonlarina baglidir. Motivasyon araglari ile ilgili tarihsel siirecte gelismeler incelen-
diginde, calisanlar1 motive etmek i¢in farkli bir¢ok teorilerin ortaya atildigi goriil-
mektedir. Literatiirde motivasyon teorileri kapsam ve siire¢ teorileri olarak iki grup ha-

linde incelenmektedir.
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Kapsam teorileri incelendiginde daha ¢ok insan davraniglarinin altinda yatan duygularin
etkisiyle ortaya ¢iktigini savunmakta oldugunu gérmekteyiz. Bu nedenden dolay1 bu
teori insan olmanin temelini olusturan ihtiyaglar teorisi de denilebilmektedir. Siire¢ teo-
rilerinde davraniglarin olusumunda ¢ikis noktasi insan olmanin gerektirdigi ihtiyaglar

olmakla beraber etkilendigi ¢evresel faktorlerinde yansimasi olarak belirtilebilir.

Orgiitlerde motivasyon siireci, dogustan getirilen faktdrler ile sosyal kiiltiirel etmenlerle
sonradan kazanilan faktdrlere dayandirilmasi agisindan incelenmistir. Kapsam teorileri-
nin odak noktasi, bireysel ihtiyag¢lardir. Siire¢ teorilerinin odak noktasi davranisin ortaya
¢ikisindan durdurulusuna kadar gegen siire igerisinde biligsel siirecler ele alinmak sure-

tiyle tiim degiskenlerin incelenmesidir (Keser, 2006: 11).
1.5.1. Kapsam Teorileri

Kapsam Teorileri ihtiyaglar lizerine vurgu yaparak motivasyonu baslatan faktorleri agik-
lamaya calisir. Bu teorilerde motivasyonun baslamasi i¢in gerekli olan unsur ihtiyacin
hissedilmesi ve ihtiyacin igerigidir (Seving, 2015: 946). Isgorenlerin icsel ihtiyaglarmmn
karsilanmasinin motivasyonu arttirict etkisi oldukg¢a yiiksektir (Vrom ve Deci, 1989:
168). Kapsam teorilerinde temel hedef insanlarin i¢inden gelen ve yonlendirip davranisi
olusturan faktorleri anlamaya ¢alismaktir. Orgiitler calisanlarinin davranislarini ydnlen-
diren itici faktorleri tespit edebilirlerse, sonug olarak ayni ¢alisanlarin 6rgiitiin hedefle-
rini gergeklestirmeleri yoniinde davraniglarinin yonlendirilebilecegi savi iizerine kurgu

yapilabilir.

Kapsam teorileri, motivasyonu baslatan faktorleri aciklarken daha ¢ok ihtiyaglar1 vurgu-
lamistir. Bu nedenle kapsam teorilerinin ilgilendigi konuyu “ihtiyaglarin igerigi ve his-
sedilmesi” olusturmaktadir. Kapsam teorileri motivasyona ihtiyaci olan kisilerin i¢ diin-

yalariin isteklerini ve bu isteklerin olusturdugu davranislart incelemektedir.
Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’a gore, insanlarin ihtiyaglart mahrumiyet, tahakkiim, haz ve aktivasyon dina-
mik bir dongi hiyerarsisi i¢cinde hareket etmektedir (Steers vd., 1996: 14). Bu teori in-
sanlarin fiziksel olarak yasamlarini siirdiirmelerini saglayan, zihinsel olarak varliklari-
nin degerini sosyal ve psikolojik olarak algilamalarini saglayan bir siralama yapmuistir.

Teoride asil 6nemli olan temel ihtiyaglarin (aglik, susuzluk, yemek, barinmak vb.) karsi-
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lanmasidir. Daha sonra sosyolojik ve psikolojik bir varlik olarak i¢inde bulundugu top-
lumda duymak istedigi sayginlik ve basarma duygusu gibi 6znel unsurlar varliginin de-
vamini saglayan unsurlardir. Bu unsurlarin olusturdugu sartlarin varlig1 insanlarin tat-
min derecelerine hitap etmektedir. Farkli tatmin derecelerine sahip insanlarin hedefleri-

ne ulagsma sinirlar1 motivasyon ve ¢alismalar1 yoniinde onlara yol gosterici olmaktadir.

(Katki)

Kendini
Gergeklestirme e

/ Saygi, Pargasi Olma \ o

/ Sevgi, Ait Olma \e

/ Givenlik sirekilik ()
/ Fiziksel, Fizyolojik o\

Sekil 2. Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak: (www.firatbolazar.com/organizma-ve-organizasyon).

Maslow’un ihtiyaglar 6nceligi kuramina gore, insan ihtiyaglar1 hiyerarsik bi¢imde sira-
lanarak tatmin edilmeyi beklemektedir. Kuram, hiyerarsinin alt basamaktaki ihtiyaglar
yeterli 6l¢clide tatmin olmadan bir iist kademedeki ihtiyacin tatminine gecilemeyecegini
varsayar (Oktay, 1995: 326). Maslow bes ihtiya¢ grubu belirlemis ve bu gruplarin di-
namik bir iligskiye ve hiyerarsiye sahip olduklarin1 vurgulamistir. Temel insan ihtiyagla-
rin1 6nem sirasina gore bir hiyerarsi i¢erisinde toplamaya ve bunlar1 tatmin edecek orgiit

yapili aracglari belirlemeye calismistir (Uyan, 2003: 31).

Maslow’un savundugu ihtiyaglar zinciri sonug olarak iki ger¢egi yansitmaktadir. Birin-
cisi bireyin gereksinimleri karsiladiktan sonra, yeni ihtiyaclar birikiminin ortaya ¢iktigi-
n1 ve bu siirecin organizma canli kaldig siirece sona ermedigini savunur. Bir baska de-
yisle insan ihtiyaglarla dolu bir varliktir. Bir ihtiyacin bittigi yerde yeni bir ihtiyag¢ bas-
lar. Bireyler siirekli bir tatminsizlik i¢inde daha yiiksek basamaklarda duyulan ihtiya¢ ve

isteklere ulasmak icin ¢aba harcarlar. ikincisi ise alt basamakta yer alan bir ihtiya¢ do-
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yurulduktan sonra bir iist basamaga gegilse bile, altta kalan ihtiyaglardan biri yeniden
ortaya c¢iktiginda biitiin dikkatler hemen bu alt ihtiyact yeniden karsilamaya yonelir

(Keser, 2006: 21).

Maslow’un ihtiyaglar teorisi elestirmenler tarafindan kuralciligi ve simirlandirmalart
yiiziinden elestirilse de genel olarak ihtiyaglar hiyerarsisi ¢cok degiskenlik géstermemek-
tedir. Sadece bazi insanlarin farkli ihtiyaglar onceliginin bulunmasi gibi nedenlerde pi-
ramit siralamasi her zaman gegerli olamayabilir. Bu degiskenligin goz 6niinde bulundu-
rulmasi orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarin ihtiyaglar hiyerarsisinde onceligini belirlemesi
ve tanimlamasinda fayda saglayacak ve calisanlarin motivasyon yonlendirmesi ona gore

yapilabilecektir.
Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzbergin motivasyon-hijyen teorisi is motivasyonunda en tartigsmali teoridir. Teori
gelistirmede kullanilan 6zgiin arastirma birka¢ yiiz muhasebeci ve miihendisler ile ger-
ceklestirilmistir (Steers vd., 1996: 16). Herzberg’in cift faktor teorisi Maslow modeli ile
oldukga fazla benzerlik gostermektedir. Herzberg’in hijyenik faktorleri ile Maslow’un
fizyolojik ihtiyaglarinin benzerlikleri ¢ok belirgindir. Maslow’un statii, saygi, takdir
kisisel gelisim gibi faktorleri ile Herzberg’in 6zendirici faktorlerinin benzedikleri soyle-

nebilir.

Herzberg ozellikle saglik konusunda kisisel ve ¢evre etmenlerine karst kisinin hijyen
unsurlarini uygulamasinin doyuma ulagsmada etkili olabilecegini vurgularken, bu kisile-
rin kisilik gelisimleri ile ilgili sorunlarinin olabilecegini de kabul etmektedir. Kisilerin
onemsedikleri en 6nemli konunun hos goriinmeyen unsurlarin varligindan arindirmaya

calistiklari bir ortamda yasamlarini stirdiirme istekleri oldugu seklinde ifade edilebilir.

Herzberg’in teorisine gore, hijyen faktorleri olarak calisanlarin i birakmalarina sebep
olan tatminsizlik nedenlerini, ¢alisanlarin is sadakatlerine (Is tatmini, Is Cekiciligi, Is
Doyumu vb.) sebep olan faktorler ile birbirine karistirllmamasi gerekmektedir. Bu teo-
ride calisanlarin Orgiit i¢inde tatmin ve tatminsizligi yasayabilme ihtimallerinden s6z
edilmektedir. Orgiit i¢cinde tatmin ve tatminsizlik iki farkli kutup gibi goriiniirken Herz-
berg bu kutuplarin birbirinin zitt1 degil farklilik boyutlar1 oldugunu ileri stirmektedir.
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Herzberg, motivasyonun is basarisi ile olumlu bir iligki i¢inde oldugunu sdylemektedir.
Eger bu gerceklesirse isgéreni motive edecek pozitif faktdrler; taninma, sorumluluk, isin
yapisi, kisisel gelisim, takdir edilme, isin kendinden O6nce gelmesi, statii ve ilerleme gibi

faktorler olarak agiklanmaktadir.

HIIVEN FAKTORLERI

I

. Ucret
Is Gilivenligi
Calisma Kosullar:
Denetim Diizeyi ve MNiteligi
sirket Politikas: ve Ydnetimi
Kisileraras: lliskiler

!

TATAINSIZIIK

|

MOTIVASYON VE IS TATMINI

T

TATARIN EDIiCT

1

Basar Duygusu
Tammmma
Sorumluluk
Isin Kendisi
Kisisel Gelisim we Yiikselme

[

MOTIVE EDIiCI FAKTORLER

Sekil 3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
Kaynak: (Mullins L, J, 2002: 433).

Herzberg’in saptadig1 pozitif (Ozendirici) faktorler ise sunlardir (Keser, 2006: 25);

e Isyerinde basarilariyla taninma, bundan dolay1 takdir edilme ve ddiillendirilme,

e Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢aligma,

e s yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma,

e Terfi edebilme olanaklarina sahip olma,

e Isinde kendisini gelistirip yeni seyler 6grenme ve yaptig1 arastirmalarla gevresi-

ne olumlu katkilarla bulunabilmedir.
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Herzberg’in saptadig1 Hijyen (Negatif) faktorler sunlardir (Senol, 2010: 17);

e Isgiivenligi

e Prestij

e isletme politikasinin uyumlu olmasi
e (Calisma kosullar1

e s ortaminda adil olma

e Is dis1 sorunlar

e Bireyler arasi iliskiler

e Ucret artiglar veya hayal kirikligma ugranmis beklentiler,

Maslow ve Herzberg’in motivasyon teorilerinin karsilastirilmasi Tablo.1’de detayli bir
sekilde gosterilmektedir. Maslow’un kendini gergeklestirme ihtiyacina Herzberg basar-
ma ve sorumluluk kavramlari ile, Maslow’un saygi1 ihtiyacina karsilik Herzberg ilerleme
ve statii ile Maslow’un ait olma ve sevgi ihtiyacina karsilik Herzberg ast-iist iliskileri ile
Maslow’un giivenlik ihtiyacina Herzberg is giivenligi ve ¢alisma kosullar1 ile Mas-

low’un temel ihtiyaglarina karsilik Herzberg ticret ile karsilik vermektedir.

Tablo 1

Maslow ve Herzberg’in Teorilerinin Karsilastirilmasi

Maslow’un Teorisi Herzberg’in Teorisi
Kendini Gergeklestirme Thtiyact Isin Kendisi Basarma Gelisme Olanaklari
Sorumluluk
Saygi Ihtiyaglari Ilerleme Taninma Statii

Amirle Iliskiler Ustlerle Iliskiler Astlarla
Iliskiler Teknik Denetim
Isletme Politikas1 ve Y&netimi Is Giivenligi
Calisma Kosullari
Fizyolojik Ihtiyaglar Ergonomi Ucret Kisisel Yasanti

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaglar1

Giivenlik Ihtiyaglari

Kaynak: (Keser, 2006: 26).
Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer’e gore bir istek ¢cok 6znel, insanin i¢ durumuyla ilgili bir kavramdir. Doyumsa,
0znel olmasina karsin, insanin istedigini elde etmesinden dogan bir i¢ durumu, yani in-
sanin ¢evresiyle etkilesmesini gosterdiginden, bu kavramin i¢inde ¢evresel 6zellikler de
bulunur. Ayrica, istekler episodic-siiregen diye ikiye ayrilabilir. Episodic olanlar du-

rumdan duruma degisen isteklerdir. Siiregen olanlarsa bir kiside yerlesmis olan istekler-
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dir. Bu tanimlara gore bir gereksinim istekleri de, doyumlar1 da icine alan bir kavram

olmaktadir. Boylelikle bu kurama ¢evresel etkiler de girmistir (Onaran, 1981: 39).

Blyome
Gereksinimi

/ Geregii \
/ N\

Varoima
Gereksinimler|

Bireyleri Motive Eden
Tatmin Edilmemis
Gereksinimler

Sekil 4. Alderfer’in ERG Teorisine Gére ihtiyaclar
Kaynak: (Biiytikses, 2010: 14).

Icerik kuramlar1 genel olarak bireylerin degisik gereksinimleri olduguna dikkat cekmis-
tir. Tim bireyler ayn1 anda gereksinim diizeyinde gilidiilenmeyeceklerine gore, bu ku-
ramlarin giidiilenmede bireysel farkliliklara da yer verilmesi geregini ortaya cikardigi
sdylenebilir (Baysal ve Tekarslan, 1998: 115). Ihtiyaclarin hiyerarsik sirasinin ok
O6nemli olmadigi, ¢alisanlarin birden ¢ok olan ihtiyaclarinin ayn1 zamanda karsilanmasi-
nin miimkiin olmamasi bu teoride savunulmaktadir. ERG teorisinde birden ¢ok ihtiyacin
karsilanmasinin istenebilecegi, fakat karsilanamamas1 durumunda bireylerin hayal kirik-
liklar ile birlikte hiyerarsik siralamada 6nceki ihtiyaca donmenin yaratacagi tatminsiz-

lik olusabilir.
McClelland’in Basar: Giidiisii Teorisi

Teoriyi gelistiren McClelland ve arkadaslari, 1950’lerde ihtiyaglar iizerinde yaptiklari
caligmalarda iist diizey ihtiyaglara benzeyen faktorler lizerinde durmuslardir. Bu ¢alig-
malarin sonucunda her insan i¢in dort ¢esit ihtiyac isgoren basarisinda etkilidir sonucu-

na ulasmislardir (Celik Tayyar, 2011: 69).

Bagarma Ihtiyaci: Eger birey zamanimin ¢ogunu isini nasil yapacagim diisiinerek gegi-
riyorsa; bu kisi psikologlar tarafindan basari ihtiyaci yiiksek bir kisi olarak kabul edil-

mektedir. Bu ihtiyaci yiiksek olanlar, kendilerine ulasilmasi giic ve zahmetli amaglar
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secip, bunlara ulasabilmek icin gereken bilgi ve yetenegi elde edip kullanmak isterler.
Ustiin olma diirtiisii, bir standartlar dizisiyle iliskili olarak basarmak, basarmak igin
cabalamak olarak ortaya ¢ikmaktadir. Basarma ihtiyaci yiiksek olan kisiler kisisel so-
rumlulugun yiiksek oldugu, geri bildirimin oldugu ve orta diizeyde riskli olan isleri ter-

cih ederler (Keser, 2006: 31).

McClelland sonug¢ olarak bazi toplumlardaki sosyallesme siirecinin yiiksek bir basari
giidiisii yaratmasi nedeniyle, o toplumlarin daha fazla sayida girisimei ¢ikarabildigini
ifade etmistir (Ozer ve Topaloglu, 2008: 15). McClelland cesitli iilkelerde yaptig1 ¢a-
lismalarda girisimciligi basar1 gereksiniminde ekonomik bir arag olarak gelisime yon-

lendirme unsuru olarak degerlendirmis olabilir.

Ait Olma Ihtiyaci: Sosyal bir varlik olarak insanlarm yasamlarmi siirdiirebilmek icin
diger insanlar ile iletisim halinde olmasi zorunlulugu bulunmaktadir. Varligini siirdiire-
bilmesinin dnemli bir uygulamasi olarak insanlar diger insanlar ile iliski kurmak zorun-
lulugu hissederler. Sosyal iletisim ve bag kurma ihtiyaci yiiksek olan insanin aidiyet

duygusu da o kadar yiiksek olabilir.

Gii¢ Elde Etme Ihtiyaci: Insanlarin bireysel 6zellikleri arasinda gesitli siddet derecele-
rinde farklilik gosteren giicii elinde bulundurma ihtiyaci bulunmaktadir. Bu ihtiyacin
temel Ozelligi baskalarini kontrol edebilme, etkin olabilme, soziinlin dinlenmesi gibi
uygulamalardir. Gli¢ elde etme ihtiyact yliksek olan insanlarin psikologlar tarafindan
yonetici 6zelligi agir basan insanlar olarak siniflandirilmast miimkiindiir. Gii¢ elde etme
thtiyacini tatmin etmek isteyen insanlarin ayni istekteki veya buna karsi ¢ikan insanlar
ile kars1 karsiya gelmeleri kacinilmazdir. Gii¢ elde etme yonelimi olan insanlarin, ca-
tigma yasadig1 bireylere karsi daha fazla risk almalar1 gereklidir. Gii¢ insanlar1 yapmak

istemedikleri bir davranisi yapmaya zorlama ve yapmalarini saglamak olabilir.

Uzmanlik Ihtiyaci: Bazi insanlar yasamlarinda uzmanlik ihtiyag diirtiisiine sahip olduk-
lar1 i¢in yaptiklar1 her igin en iyi sekilde yapilmasina 6nem verirler (Eroglu, 1998: 267).
McClelland, endiistriyel ortamda faaliyet gdsteren biiyiik ve markalagsmis Orgiitlerin
sahip olduklar1 kazanimlara baglarindaki sahip ve yoneticilerinin, yiiksek basar1 ve uz-
manlagma giidiisiine sahip olmalarindan kaynaklandigini diisiinmektedir. McClelland,
yaptig1 arastirmalarda bir iilkenin kiiltiirel alandaki basarilarinin ekonomik kalkinmadan

once hiz kazandigini gozlemlemis, buna karsilik olarak kiiltiirel alandaki basar1 diistisle-
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rinin akabinde ise ekonomik kalkinmada yavaslama gozlemlenmistir. Buradan ¢ikacak
sonu¢ McClelland’a gore, toplumlar basart ve uzmanlasma giidiisiine sahip iseler bu
giidii ekonomik kalkinmay1 da gelistirmektedir. Literatiir incelendiginde McClelland’1n
uzmanlasma teorisini inceleyen yazarlarin ortak goriisii, basarma ihtiyacinin toplumu

tek basina etki altinda birakabildigi yoniindedir.
Froom’un Ihtiyaclar Teorisi

Eric Froom, Alderfer ve Maslow’un teorilerini destekleyerek, kisilerin “Ama¢ Edinme”

ve “Bir Diinya Goriisiine Sahip Olma” gibi iki adet ihtiyag tliriinii eklemistir.

Amag¢ Edinme Ihtiyaci: Insanlar daha varlikli hale geldikge ihtiyaglarmi karsilama ko-
nusunda zaaflarla karsilagirlar. Bir amacin olmasi, bireyin yasamindaki en 6énemli un-
surlardandir. Insanlarin yasama tutunmalarim saglayan ve mutsuzluk olusturan tiim ne-
denlerine ragmen hayati anlamli kilan unsur bir amaca sahip olunmasidir. Amacin al-
mamas1 durumunda insan psikolojisinin yapilabilecek ve yasanacak her seyin gercekles-
tirildigi diislincesiyle olumsuz sonuglar olusturacak davraniglar gostermesi muhtemel
olabilir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde oldugu gibi, gerceklestirilen bir amacin

yerine derhal yeni bir amag olusturulmasi motivasyonda ¢ok énemlidir.

Bir Diinya Goriigii Ihtiyaci: Insanlarin kendilerini kanitlayabilmeleri, baz1 seyleri yal-
niz baslarina basarabilmeleri i¢in bir diizen gereklidir. Diizen yoklugu, bireyleri kaygili,
korkak ve endiseli hale getirir. Bu durumda bireyin ayakta kalabilmesi i¢in, istikrarl bir
karakter sergilemesi dnemlidir. Bu cergevede bireyin saglam bir diinya goriisiiniin ol-

mas1 onem kazanmaktadir.

Insanlarin yasamlarmi anlamli kilan ve deger arttirmaya yonelik olarak bir diinya gorii-
siine ihtiyag¢ duyduklari bir gergektir. Thtiyaclarmi karsilamak igin nsanlar sahip oldukla-

11 diinya goriisiiniin surlar1 ve imkanlarimi kulanmak istegindedirler.

25



Tablo 2

Ihtiyac Teorilerinin Karsilastirilmasi

Maslow’un Herzbere’in Teorisi Alderfer’in McClelland’n
Teorisi erzberg coris ERG Teorisi Basar teorisi
Kendini Isin Kendisi, Basarma, Ge- Gelisme IhF.I yact

. . Kendine Giiven, S
Gergeklestirme lisme olanaklari, . .| Uzmanlik Ihtiyaci
g Sayginlik Kazanma, Kendini
Ihtiyact Sorumluluk .
Gergeklestirme
Saver Thtivact llerleme, Tannma, | Gﬁg:_ Elde Etme
e Y Statii Ihtiyaci
Amirle {liskiler, Ustlerle | .
Ait O!mg ve Sevgi Illsk}1§r, .Astlarla Tligki Ihtlyam_, Sevgi, Takdir Ait Olma ihtiyact
Ihtiyaci Hiskiler, edilme
Teknik Denetim
W Isletme Politikas1 ve Yone-
Giivenlik i oo Lo
S tim, Is Giivenligi, galisma |  --—---- Bagarma Ihtiyaci
Ihtiyaci
Kosullari
Fizyolojik Ergonomi, Ucret, Var olma fhtiyact,
Ihtiyaglar Kisisel Yasant1 Yeme, lgme, Korunmave | ===
Giivenlik

Kaynak: (Senol, 2010: 22).

Ozerklik Teorisi

Sosyal yap1 igerisinde kisiligin fonksiyonu ve gelisimiyle ilgili bir makro motivasyon
teorisidir. Teori, insan davraniglarinin 6zerk oldugunu; insanlarin diisiincelerini en {ist
seviyede davraniglarina aktardigi ve tamamen se¢im duygusuyla olaylarda yer aldigini
savunur. Ozerklik teorisi, hareketlerin ii¢ temel ihtiya¢ tarafindan idare edildigini ileri
stirer: Birincisi, bireyin kendini ilgilendiren konular iizerinde se¢imlerini yapmasi anla-
mina gelen “otonomi (6zerklik)” ihtiyaci; ikincisi, bireyin yeteneklerini kullanma ve
onlar1 gelistirme anlamia gelen “yeterlilik” ihtiyaci, ii¢linciisii ise; diger insanlarla bir-
likte olma ve sosyal yonden degerli hissetmeyi saglayan “iliski” ihtiyacidir. Bu teoriye
gore, ihtiyaclar siirekli karsilandigi dlgiide etkili olarak calisacak ve saglikli bir bigimde
gelisecektir, ihtiyaclar engellendikleri dlgiide ise, insanlar olumsuzluga gidis belirtisi

gostereceklerdir ve istem dis1 davraniglar sergilenecektir (Obuz, 2011: 39).
1.5.2. Siirec¢ Teorileri

Siirec teorisyenlerine gore, farkli kisiler farkli goriislere ve deger yargilarina sahiptir,
ama hepsinde davranisa yol acan giidiileme siireci aynidir. Bireyi merkezine alan bu
teorilerin ¢ikis noktalar1 isgorenlerin motive edilme unsurlaridir. Siire¢ teorilerinin te-

mel amaci, belirli bir davranis1 gésteren kisinin, bu davranisi tekrarlamasi veya tekrar-
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lamamasi1 nasil saglanabilir sorusunun cevabint aramaktir (Seving, 2015: 949). Siireg
teorileri, kapsam teorilerinin tersine insan ihtiyaglar1 ve giidiileri tizerinde durmaktan
cok, bu ihtiyaglar1 karsilamada kullanilan amaglarin tizerinde durmaktadir. Siire¢ teori-
leri, davranislarinin nasil bagladigini, nasil devam ettirildigini ve nasil durduruldugunu
stire¢ olarak agiklamayr amaglamaktadir. Siire¢ teorilerinde motivasyon siirecini olustu-

ran unsurlar arasindaki iligkiler inceleme konusunu olusturabilir.

Siire¢ teorileri, bireylerin nasil davraniga gegecegi; kendisini nasil yonlendirecegi ve
davranis degisikligine gore kendisini nasil kontrol edecegi iizerinde durur. Siireg teorile-
rinin merkezinde birey vardir. Siire¢ teorilerinin ¢ikis noktasi ¢alisanlarin hangi amag-
larla ve nasil motive edildikleridir (Keser, 2006: 37). Siire¢ teorisinin amaci motivasyon
ihtiyacinin ortaya ¢ikis nedenlerini arastirarak, algilari, beklentileri ve tatmin edebilme
diizeylerini agiklamaktir. Bu amaca ulagsmak i¢in teorinin ihtiyaci olan motivasyon siire-

cinin ¢alisma sartlar1 arasindaki iliskileri agiklamay1 hedefleyebilir.

Siireg teorileri daha ¢ok giidiilenme siirecinin nasil isledigini incelemektedirler (Baysal
ve Tekarslan, 1998: 116). Siirec teorileri davranissal sartlandirma, esitlik, bekleyis ve

amag teorileri seklinde asagida agiklanmaktadir.
Davranig Sartlandirmast Yaklagimi

Davranis sartlandirmasi yaklasimina gore sartlandirmanin olusumu iki sekilde olmakta-
dir. Birincisinde bireylerin disaridan uyarilarin davranislarini etkilemesi seklinde ol-
maktadir. Ikincisinde bireylerin sonug odakli olarak gosterilen davranisin ortaya cikara-
cag1 sonuclarin 6nemli oldugu seklindedir. Davranis sartlandirmasi, davranigin sonugla-
rina bagli oldugu diisiincesine dayanir. Bu model 6grenme kuramindan tretilmistir. Bi-
ligsel kuramlarda igsel gereksinimlerin davranisa yol actigi savunulurken; davranis sart-

landirmada digsal sonuclarin davranisi belirleme egiliminde oldugu 6ne siiriiliir (Barly,

2005: 45).

Isgdrenlerin yapmis olduklari davranislari sonuglarinin nasil algilandigi cok dnemlidir.
Ciinkii iggoérenler davraniglarinin karsiliginda aldiklar1 tepkiye gore davranislarini de-
vam ettirme ya da ettirmeme kararini verebilecegi diisiincesindedir. Eger isgoren davra-
nisinin karsiligindan memnun kalirsa davranigi tekrarlama tercihini kullanirken, isteme-

digi bir tepki ile karsilasirsa ayn1 duruma diismemek i¢in davranigi tekrar ettirmeyebilir.
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Bekleyis Teorileri

Bekleyis teorilerinin ortaya ¢ikmasi motivasyon konusunda beklenti ve deger kavramla-
rinin motivasyona dahil olmasi ile olmustur. Bekleyis teorilerinde esas olan, insanlarin
davraniglarinin olabilecek sonuclart hakkinda bilgi sahibi olduklar1 varsayimina dayan-
maktadir. Davranis1 gdsteren bireylerin yaptiklar1 davranisin sonuglarinin degeri konu-
sunda bilgi sahibi olduklar1 varsayilir. Bekleyis teorisine gore bireylerin bilinen sonug-

lar arasindan bir se¢im yapacagi ongoriilebilir.
Vroom’un Bekleyis Teorisi

Beklenti kavramini da Vroom, belli bir eylemin belli bir amagla sonug¢lanacag: konu-
sunda gegici bir inang olarak tanimliyor. Buradaki gecicilik bu inanglarin siire gitmeye-
cegini, degisebilecegini gosteriyor. Goriildiigi gibi bu kavram bir eylem-sonug iligkisini
gostermektedir. Burada s6z konusu olan olasilik 6znel bir olasiliktir, yani o eyleme giri-

sen, o amaci isteyen kisinin hesapladigi olasiliktir (Onaran, 1981: 73).

Valens (Kisinin Odiilii Algilama Derecesi)

! !

Gayret ___, Performan _, Birincil |, 1ikincil __, Tatmin

l Bekleyis J lAracsalth

Sekil 5. A.V. Vroom’un Bekleyis Teorisi

Kaynak; (www.slideshare.net)

Beklenti modeline gore isgorenlerini giidiilemek isteyen yoneticinin bu konuda yapaca-
g1 iki sey vardir. Birincisi, iggdrenleri, yapilmasini istedigi ise yoneltecek, yani kisi,
yaptig1 is ve basarili olmasi sonucunda elde edecegi kazang ve ddiillerin yiiksek olaca-
gin1 goriirse giidillenmenin birinci asamasi tamamlanmus olacaktir. ikinci olarak da ya-
pilan isin, gergekten sonuca ulastiracagi konusundaki inanci ve umudu kuvvetlendirir.

Yani ¢aligmayla 6diil arasindaki baglantiy1 giiclendirir (Oktay, 1995: 329).
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Bir insanin gelecege ait limitleri ve bir isten alacagi ddiillerin degeri onun motivasyonu-
nun temellerini olusturmaktadir (Seving, 2015: 949-950). Vroom’un beklenti kurami
giidlilenme siirecini bireysel diizeyde ele almakta ve bireyler aras1 biligsel degiskenler-
deki farkliliklara dikkat ¢ekmektedir. Vroom orgiit i¢inde genelde bireyleri nelerin gii-
diiledigine degil, her bir bireyin nasil giidiilendigine egilmistir; her bireyin sahip oldugu
¢ekim ve beklentiler karistminin fakli olacagini vurgulamistir (Baysal ve Tekarslan,

1998: 118).

Vroom’a gore, Motivasyonun derecesi ya da giicii; Ulasilmasi amaglanan herhangi bir
seyin, birey i¢in cazibesi ya da arzulanma derecesi ile ortaya konabilecek eylemin ve
¢abanin bu hedefe ulagilabilirlik ihtimalinin kisi tarafindan degerlendirmesinin ¢arpimi-

dir (Barli, 2005: 36).

Arzulama Derecesi (Cazibe-Cekim x Beklenti) = Giidiilenme Giicii

Lawler-Porter Modeli

Vroom’un beklenti teorisini bir uzantisi olan Porter ve Lawler modeli, ¢ok sayida de-
gisken tlizerine kurulmus olan bir modeldir. Bu teorinin en énemli yani da, motivasyonlu
kavramlar1 bir model igerisinde bir araya getirmis olmasindandir. Vroom, ¢alisan insa-
nin motivasyonunu gii¢, beklenti, valence ve aragsallik gibi kavramlarla izah etmesine
karsilik; Porter ve Lawler, bunlara ¢ok ek olarak, bilgi ve ozellikler, rol algilamalari,
performans, odiiller, ddiillerin denkserligine iliskin algilar ve tatminkarlik gibi kavram-
lar ile teoriyi daha da gelistirmislerdir (Eroglu, 1998: 274). Lawler-Porter modeli 6diil-
lendirmenin igsel ve dissal olabilecegini belirterek, degerlendirmenin alinan 6diiliin di-
ger ddiil alanlar ile kiyaslandiginda adil olup olmadig ile ilgili kisilerin algilamalaria

bagli olabilir.

Modele gore bireylerin performans gostererek yapabilecegi amag¢ ve hedefler igin ¢aba
gosterecegi belirtilmistir. Fakat amac ve hedeflerin gergeklestirilebilmesi i¢in sadece
performans yeterli olmayip, bireylerin kisisel nitelikleri, yetenekleri, kapasitesi, tecriibe-
si de roller ve gorevlerin algilanmasinda performansa yansiyacaktir. Esitlik kuraminda
Adams; verilen ddiillerin adil algilanmasi kisilerin gosterdikleri performanslart ile aldik-

lar1 6diil arasindaki iliskiye bakislari ile orantilidir. Ciinkii bireylerin gosterilen perfor-
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mans karsilig1 verilmesi gereken 6diiller hakkinda bir goriisii vardir. Lawler-Porter mo-

deli bireylerin tatmininin gosterilen performanstan sonra olusabilecegini sdylemektedir.

Bilgi ve Algilanan
. Yetenek Esit
Valens Odiil \
™ Gayret | — | Performans icsel | Tatmin
A > Odiil Olma
Bekleyis Algilanan Digsal /
Rol Odiil

Sekil 6. Lawler- Porter Motivasyon Modeli
Kaynak: (Biiyiikses, 2010: 25)
Esitlik Teorisi

Orgiitlerde esitlik veya hakkaniyet teorisinin motive etmede en énemli saglayacag: fay-
da, 1iggorenler arasinda kaginilmaz olarak var olan kiskanglik ve ihtiras gibi duygu olu-
sumlarinin 6n plana ¢ikmasini engellemesidir. Esitlik algilamasinin varligini1 diistinen
isgorenlerin duygularin1 6n plana ¢ikarmayacagi ve hatta olumlu yone dogru yoneltebi-
lecegi diisiiniilebilir. Isgdrenlerin algilamalarinda gosterilen performansin iistiinde ddiil-
lendirmeler veya gosterilen performansin altinda édiillendirmeler ortamin huzursuz ve
gergin bir duruma gelmesi gibi bir gerilim olusturacaktir. Olusan gergin ortamin gesitli
yontemler uygulanarak ve kullanilarak uyumlastirilmasi gereklidir. Orgiitlerde gergin

ortamlarin giderilmesi bagh bagina uygulama olarak motivasyonu yiikseltebilir.

Birbirleriyle iliskide bulunan insanlarin bu iliskiden dolay1 neler gétiiriip neler getirdik-
lerini karsilagtirmak diye tanimlayabilecegimiz bu teoriye gore, licret karsiliginda bir

hizmet gérme iligkisine girmis bir birey bu iligkiye egitim, ahlak (zeka), deney, ustalik,
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yas, toplumsal statii, iste gosterdigi ¢caba gibi birtakim nitelikler getirir. Hatta bunlara
kisinin ¢ekiciligi, sagligi, elindeki araglar, gerecler gibi akla gelebilecek baska seyler de
eklenebilir. Biitiin bunlara o bireyin “girdileri” denilmektedir. Burada dikkat edilecek
nokta, bunlarin o birey tarafindan algilanan girdiler oldugudur. Iliskinin kars1 tarafi bun-
lar1 girdi olarak gérmeyebilir ya da bunun tam tersi bir durum olabilir; Birey herhangi
bir 6zelligini girdi olarak algilamaz da karsi taraf algilar. Burada 6nemli olan bir 6zelli-
ge sahip olan bireyin bu 6zelligi bu iliski i¢in gecerli olarak algilamasidir. Boyle algila-

nan bir girdiye esit oranda bir karsilik beklenecektir (Onaran, 1981: 167-168).

Kiginin elde ettigi sonug¢ Bagkalarinin elde ettigi sonug¢
____________________ - —_—_< e
Kiginin sarf ettigi gayret Bagkalarinin sarf ettigi gayret
Kiginin elde ettigi sonug¢ Bagkalarinin elde ettigi sonug¢
____________________ - —_—> e
Kiginin sarf ettigi gayret Bagkalarinin sarf ettigi gayret

Sekil 7. Adams’in Esitlik Teorisi
Kaynak: (Biiyiikses, 2010: 27).

Bireyin isletmeye vermis oldugu emek, zeka, bilgi yetenek ve basar1 gibi degerler katki-
larini, bireyin orgiitten almis oldugu iicret, prim, ikramiye, statii, yetki ve i glivenligi
gibi degerler ddiilleri olusturmaktadir (Alkis ve Oztiirk, 2009: 217). Isgérenler orgiitler-
de ihtiyaglarinin tatmin edilmesinin yani sira emeklerinin karsiliginin adil olarak veril-
mesine dikkat ederler. Isgorenler birlikte ¢alistiklart ayn1 performans ve emegi sarf et-
tikleri diger isgorenler ile kendisini kiyaslayarak esitlik ilkesinin uygulanip uygulanma-
digma dikkat etmektedir. Isgdrenlerin emeklerinin karsiliginda uygulanan ddiillerin kisi-
lerde siibjektif bir deger algis1 olusturdugu bilinmeli ve gdz dniine alinmalidir. Isgéren-
lerden ayni oOlgiide algilama diizeyi beklemek yanlistir. Bir iggorenin adil buldugu bir

yaklagimi diger bir isgoren adil bulmayabilir.
Amacg Teorisi

Amag teorisinde kisilerin kendisi i¢in olusturdugu amaglarin davraniglarini yonlendire-
cegi savunulmaktadir. Kisiler tiim enerjisini belirledigi amacin gergeklesmesi i¢in kul-
lanacaktir. Bir igin basarilmasinda giidii olarak amag ¢cok onemli bir yer tutarken, islet-

me tarafindan saglanan 6zendirici uygulamalar, amacin insan niyetleri ile Ortligmesini
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temin ederek hedefe ulasmay1 saglayacaktir. Orgiitlerin sagladig1 6zendirici uygulama-
larin galisanlarin amaglari ile ortiismesi bu iliskide dogru yerde durma ve uygulama
anlami saglayabilir. Amag teorisinde kapsami isin basarilmasi i¢in temel islemleri olus-
tururken amaglarin tespit edilmesi de kapsam icindedir. Bu teoride yOnetim, Orgiitiin
amaglarinin tiim ¢alisanlar1 kapsayacak sekilde katilimcr yonetim anlayisi ile birlikte

belirlenmesi ve amagclara ulasilmasi i¢in birlikte ¢aligilmasidir.

Yetenek, badlilik, geriveri, karmasiklik,
durumsal sinirlilik

Bireyden Belirlenen Basari
Istenenler amaglar

Dikkat, caba, i1srarli olma

v

Sekil 8. Locke’nin Amag¢ Kurali
Kaynak; (Biiyiikses, 2010: 29)

Orgiitlerde isgdrenlerin amaglarinin belirlenmesi veya amaglara gore yonetim uygula-
masinin Orglit ¢alisanlarinca dnemsenmesinde dis cevresel faktorlerdeki degismelerin
onemli etkisi olmaktadir. Edwin Locke ve arkadaslarinin uzun yillar siiren arastirmala-
rinda amaglarin insan davranislarinda etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Yapilan bu
calismalar amag teorisinin ilk gelisimi ve temellerinin atildig1 arastirmalardir. Bu calis-
malardan ayr1 olarak yapilan diger deneme ve ¢alismalarin amag teorisini destekledigi

gorilmektedir.

Motivasyon ile amag belirleme arasindaki iligkinin 6zelliklerine gelince; dikkat edilecek
hususlarin biri agik ve net amaglarin belirlenmis olmasidir. Buna dikkat edilmis olmasi
motive etme konusunda onemli katkilar saglar. Buradan; basariy1 etkileyen 6nemli bir
motivasyon faktoriiniin insanin amaglari ve niyetleri oldugu goriiliir. Baska bir ifade ile
insanin belirledigi amaclar onun davranislarin1 yonlendirir ve insan biitiin enerjisini be-

lirledigi amaca yoneltir. Calisanlar amaclarini benimsemislerse; zor ama ulasilabilir
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amaglar kolay amaglara gore daha yiiksek motivasyon dereceleri saglarlar ve bunun

sonunda bireylerin performanslar artar (Barli, 2005: 44).

Amag teorisinde amaclara gore orgiitin yonetimi ile amaglarin tespiti uygulanabilir
ozellikler igerdigi 6l¢iide, ikisinin bir arada orgiitlerde uygulanmasi ve bu uygulamanin
basar1 oran1 yiiksek olacaktir. Motivasyon teorilerinin ¢ikis noktasi olan amaglara ulag-

ma bu asamada teorinin 6nemini ve uygulanabilirligini ortaya ¢ikarabilir.
Aunf Teorisi

Atif teorisi, kisinin, belirli sebeplere dayanan insan davraniglarini yorumladig: biligsel
stireclerle ilgilenir. Bu teori, giidiilenme ve davranisin “neden” leri ile ugrasir. Kisilerin
davraniglarinin atfedilebilecegi sebepler acik¢a gozlemlenemediginden bu nedenler ki-
sinin “bilislerine” 6zellikle de “algilarina” dayandirilmaktadir. Atif teorisine gore, in-
sanlar, ¢evrelerindeki diinyay1 yorumlamak ve agiklayabilmek amacryla giidiilenebilirler
ve bunu, rasyonel(akilci) bicimde yaparlar. Iste bu neden arayisi, atif kuraminin temelini

olusturur (Oktay, 1995: 330).

Insan davramslarinin sebepleri iizerinde duran bu teoriye gore bireyleri motive eden
¢esitli motivasyon faktorleri bulunmaktadir. Bu faktorleri ekonomik, psiko-sosyal ve
orglitsel-yonetsel faktorler olarak adlandirabiliriz. Bu faktorlerin bir kismi bireyin kendi
i¢ yapisindan kaynaklanan faktorler olabilecegi gibi bazilar1 da bireyin ¢evresel etmen-
lerden olusan kaynaklardan motive edilebilmektedir. Motive edilme nedenleri {izerinde
duran bu teori giidiilerin ve davranislarin kisiden kisiye faktorel degisimler gosterebile-

cegini dngoriiyor olabilir.

1.6. Motivasyon Teorilerinin Degerlendirilmesi

Hedonistik varsayim deneysel bir igerige sahip degildir ve test edilebilir bir 6zellik gos-
termemektedir. Dolayisiyla motivasyon calismalari, hedonizm i¢inde yer alan deneysel
igerikteki boslugu doldurmaya genis sekilde yonelmektedir. Hedonistik doktrinde insan-
larin, belirli sonug sekillerini maksimize edecek (6diiller, tatmin ediciler, pozitif kosul-
landirmalar vb.) ve diger sonuglari minimize edecek (cezalar, hosnutsuzluk yaraticilar,
negatif kosullandirmalar vb.) sekillerde davrandigi varsayilmaktadir. Hemen tiim mo-

dern motivasyon kuramlari insanlarin davraniglarini, zevkli buldugu sonuglara yoneltti-
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gini ve de hos olmayanlardan uzak tuttugunu varsaymaktadir. Modern kuramlarin ¢ogu
hedonizmin bu dongiiselliginin iistesinden gelmeye ¢abalamaktadir (Www.e- motivas-

yon.net).

Motivasyon ile ilgili kuramlar insanlarin gosterdikleri davranislarin nedeni ve insanlari
bu davranislara yonelten nedeni agiklama siireci olarak agiklanabilir. Bu kuramlar ge-
nellikle davranis ve nedenleri lizerinde birlikte durmaktan ¢ok sadece birisi iizerinde
yogunlagsmay1 tercih etmislerdir. Motivasyon ile ilgili kuramlari kapsam ve siire¢
kuramlar1 olarak iki sekilde incelenmistir. Kapsam kuramlari ile siire¢ kuramlari birbiri-
ne kars1 istiinliiglinli ortaya ¢ikarmaya calisan kuramlar olarak degerlendirilmemelidir.
Aksine bu kuramlar kiyaslama degerlendirmelerine tabi tutulmadan birbirinin tamamla-

yicist konumunda olabilirler.

Siire¢ kuramlarinda ihtiyaglar insanlar1 davranisa yonelten faktorlerden sadece bir tane-
sidir. Siire¢ kuramlarinda davranisi ortaya ¢ikaran ihtiyaglar kisisel bir olaydir ve kisi-
den kisiye degisim gostermektedir. Siire¢ kuraminda davranisa olan istegin var oldugu
ongoriilmektedir. Siire¢ kuramlarinda motivasyonun giiciinii etki altina alan olaylarin ne
oldugu lizerinde durarak, motivasyonun davraniga doniismesini saglayan zihinsel etki-
lenmeler iizerinde durmaktadir. Insanlarin motivasyonunu yaratan degiskenlerin dina-
mizm ile olan iligkisi siire¢ kuramlarinin agiklamaya calisti§i unsurdur. Davranislarin
baslama nedeni, uygulama asamasi ve siirdiiriilebilirligi ile ilgilenen kuramlara siireg
kuramlart denilebilir. Siire¢ kuramlarmin asil 6nem verdigi unsur motivasyon siirecidir

denilebilir.

Cogu cagdas motivasyon goriiglerinin temelinde Hedonizm Prensibi (ilkesi) yatmakta-
dir. Bu prensibin izleri eski Yunan filozoflarina kadar uzanmaktadir. Hedonizmin teme-
linde, davranisin zevke ydnelecegi ve acidan kagmacagl varsayimi bulunmaktadir. In-
sanlarin alternatif olasiliklar arasindan secimler yaptigi her durumda, hareketin yonii,
zevki maksimize etmeye ve aclyl minimize etmeye ydnelecektir (Www.e-
motivasyon.net). Teorilerin hedef ve katkilann asagidaki gibidir (www.iky-

fatihduman.tr);

e Ihtiyaglar hiyerarsisi insan, sahip oldugu, belirli siradaki ihtiyaglarini tatmin

edecek davraniglari gosterir.
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Hijyen ihtiyaclar yine motivasyonun temel faktorlerindendir fakat bazilar1 moti-
ve etmez sadece motivasyon i¢in gerekli ortama katki saglarlar.

Basari ihtiyaci kisinin basariya olan ihtiyaci ne kadar fazla olursa performansi da
o kadar fazla olur.

ERG insan sira halindeki ihtiyaclarini tatmine c¢alisir (Thtiyaglar arasinda kesin
sira yoktur).

Bekleyis (V) insan isi ilgilendiren ddiillere deger biger ve gayreti ile 6diil arasin-
da iliski oldugunu bilerek hareket eder.

Bekleyis (L & P) Ana nokta gayret-6diil iliskisidir fakat kisi kendi 6diilii ile bas-
kalarininki arasinda esitlik olmasin1 bekler.

Davranig Sartlandirma 6diil ya da ceza kullanilarak davraniglarin siirdiiriilmesi,
durdurulmasi, kuvvetlendirilmesi veya zayiflatilmasi amaglanir.

Esitlik insanlar ¢abalar1 sonucu elde ettikleri sonuglar ile baskalarinin sonuglari-
n1 karsilagtirma egilimindedirler.

Amag insanlarin motivasyon ve performans dereceleri sahip olduklar1 amaglari-

nin ulasilabilirligine baghdir.
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BOLUM 2: MOTIVASYON VE TURIZME KATILIM

Motivasyonda isle personel arasindaki uyumsuzluklarin ortadan kaldirilmasi, iicret ve
yan yararlar, goriisme, dayanisma ve yonetime katilma gibi ¢alisanin isletmenin basari-
sina katkisini arttiran cesitli uygulamalar vardir. Insanlar1 motive eden ¢ok ¢esitli faktor-
ler vardir (Cayer, 2004: 104). insanlarin motivasyonlarin da ekonomik, psiko-sosyal,
orglitsel ve yonetsel faktorler etki gosterirken uygulamada gesitli teorilerle bu etkiler

arastirilmaya caligilmistir.

Performans ve verimlilik arasindaki iliskinin etkilesim giicii konusu ile ilgili calismalar
yapildik¢a etkilesimin daha yogun oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Vroom ve Deci, 1989:
235). Her gegen giin ¢esitli isletmelerde veya orgiitlerde ¢alismaya baslayan calisan
sayist daha da artmaktadir. Hemen hemen toplumdaki her yetigkin erkek ya da bes ka-
dindan biri glinlimiiz sartlarinda, herhangi bir kurulusta, isletmede ya da herhangi bir
yerde calismakta ve karsihiginda para kazanmaktadir. Insanlari calismaya iten nedenle-
rin temelinde motivasyon yatmaktadir. Insanlar ¢alismak igin belli birtakim amaglara
motive olmuslardir ve bu amaglar1 gergeklestirmek igin caligmaktadirlar (Koroglu,
2011: 109). Bu amag cergevesinde arastirmada oncelikle, motivasyon kavrami ve istek-
lendirme kuramlari, orgiitlerde isteklendirme uygulamalar1 ve ¢alisanlart motive edici
faktorler ile performans ve verimlilik kavramlari ele alinarak incelenmektedir (Oriicii ve

Kanbur, 2008: 85).

Is yasaminda ve ¢alisma hayatinda basar1 motivasyondan gegiyor ve kisinin performan-
sinda rolii bilyiiktiir (Kaplan, 2007: 83). Insan1 harekete gegiren ve hareketlerinin ydnle-
rini belirleyen, onlarin diisiinceleri, umutlari, inanglari, kisaca; arzu, ihtiyag ve korkula-
ridir. Bu kelimeler ise, aktif ve giidiileyici kuvvetlerdir. Oyleyse, beseri faaliyet (davra-
nis) bireylerin, arzu, inang, ihtiyac ve hatta korkularina gore de yonetilmektedir (Yumu-
sak, 2008: 246). Insanlarin daha verimli ¢alismasinda motivasyon isletmeler igin ¢ok
onemlidir. Motivasyonu saglayan faktorlerin birlesimi isgdrenlerin psikolojik olarak
amaca yonelik ¢abalarini organize ederek siirekliligin saglanmasint ve dinamizmi ger-

ceklestirebilir.

Uretim faktorleri icinde emek faktorii diger faktorler ile kiyaslanmayacak sekilde insan

unsurunu kapsamasindan dolayr farklilik gdstermektedir. Uretim esnasinda insanlarin
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sadece maas karsilig1 emeklerini orgiitlerine vermelerinden ziyade diger ¢aligma arka-
daslariyla isletmesiyle etkilesimi ve sahiplenmesi iiretime art1 deger katan farkli bir fak-
tor gibi sonug verebilir. Uretimde insan faktdriiniin dnemini kavrayan sistemi yerlesmis
orgiitler isgorenlerinin istekli olmalarini saglayacak uygulamalar ile Orgiitlerine daha

cok katki yapmalarini saglayabilir.

Giliniimiizde basit egitim seviyesine sahip kisiler ve gerekli egitime sahip biiyiik kii¢iik
isletmelerin yoneticileri motivasyonun performans ve verimlilige olumlu katki yaptigi
konusunda ortak bir goriistedirler. Motivasyon seviyesinin diisiikligii calisanlarin per-
formans seviyesini de diisiirmektedir. Modern yonetim sistemlerinde 6rgiit yoneticileri
faaliyet sahalarini olusturan i¢ ve dis ¢evre unsurlarini degerlendirerek performansi art-
tiracak motivasyon uygulamalarindan faydalanmay tercih etmelidir. Sonug olarak yo-
netim ¢alisanlarin gereksinimlerini karsilamanin yaninda orgiit amaglarin1 da saglamis

olacaktir. Boylece motivasyon iki yonlii bir fayda saglamis olabilecektir.

Personelin bir kisminin geg¢ saatlere kadar ¢alisip, cogunlugunun ¢aligma saatinin bitisi
ile birlikte is yerinden ayrilmalari; ¢alisanlarin degisik faktorler sebebiyle farkli davra-
nis degisikliklerine girmeleri; orgiitiin isgérenden bekledigi tutum ve davraniglari sergi-
lemeleri; “isimi dogru yapiyor muyum?” sorusu yerine “dogru isi yapiyor muyum?”’
farkindaliginin ¢alisanlara kazandirilmasi gibi hususlar motivasyon ve verimlilik kav-

ramlariyla yakindan iliskilidir (Ozdemir, 2008: 147).

Gliniimiiz calisma kosullarinda ¢alisanlarin yasam cevrelerinin zorluklar1 dikkate alin-
diginda caligmay1 cesaretlendirmek yonetimlerin zorlanacagi en 6nemli konulardandir.
Oysa motivasyonu yiiksek calisanlarin 6rgiitii hedeflere ulastirmada 6nemli faydalar
saglayacagi muhakkaktir. Psikolojik bir varlik olan ¢alisanlarin yaptiklar is ve is orta-
mina uymalari, huzurlu ¢alisma sartlart 6nemli verim artislarinin yakalanmasini sagla-
yacaktir. Modern yonetim sistemlerinde yoneticiler isgorenlerinin sadece ekonomik ve
sosyal agidan gereksinimlerini karsilamay1 degil ayn1 zamanda psikolojik yaklagimlar

ile desteklemeyi hedeflemelidir.

Insanlarin ailelerinden daha ¢ok giiniin énemli zaman dilimini gegirdigi drgiit calisma
ortamlarinda ydneticilerin ¢alisanlar ile siirekli yakin ¢alismasi birbirlerini tanimalarini

sagladigindan gereksinim duydugu motivasyon yontemlerini belirlemesini de
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kolaylastiracaktir. Bu yontemler bazi ¢alisanlar i¢in psikolojik yaklasimlar uygulayarak
motivasyon saglanirken, bazi ¢alisanlar i¢in disiplin ortaminin saglanmasi yeterli olabi-
lecektir. Yoneticilerin ¢aliganlarina yapmis oldugu destekleri iiretime ve gelecege yati-

rim olarak gérmesi gereklidir.
2.1. Motivasyon Araglari

Motivasyon, insanlarin yasamlarinda kullanma 6zgiirliigline sahip oldugu fiziksel yete-
neklerini bir amaca yoneltmede hareketin gerceklesmesini saglayan giictiir. Bu ifadelere
gore insanlarin duygusal bir tepki verme durumlart oldugu i¢in igsel bir olusumun daha
giiclii oldugu soylenebilir. Duygusal bir varlik olan insanlarin kalbi ile hareket etmesi,
heves, istek ve arzunun duygusal yogunlugunun yasanmasina baglidir. Motivasyon eko-

nomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel araglar olarak faktorlere ayrilabilir.

Calisma insanlarin kendi ihtiyaclarini karsilamak i¢in yapmak zorunlulugu icinde ol-
duklarinin farkindaligina sahip olduklar1 bir durumdur. Yapilmasi gereken ¢alisma zo-
runlulugunun istek ile birlestirilmesi ¢abalaridir. Calisanlarin sorumluluklarini ve bunla-
rin olumlu veya olumsuz sonuglarini bilmesi, yine ¢alisanlarin kendilerinden beklentile-
ri bilmesi, beklentiye karsilik verilmesi noktasinda kolaylastirici olacaktir. Isverenlerin
ve yoneticilerin ¢alisanlarin tiretimi ve beklentileri karsilastirmasi yonetim organizasyo-

nunun denetim fonksiyonu ile ortiisebilir.

Motivasyon araglari iki boyut igermektedir. Birinci boyut sosyal motivasyon araglari ile
ilgili iken, ikinci boyut orgiitsel araglarla ilgilidir. Sosyal motivasyon boyutu, arkadas-
lik, yardimseverlik, is arkadaslarinin ve amirin destegi gibi faktorleri igerir ve kisiler
aras1 iliskilerin niteligine dayanir. Motivasyon araglarinin orgiitsel boyutu ise is perfor-
mansini artirmak i¢in orgiit tarafindan sunulan olanaklarla ilgilidir. Bu araglar somuttur
ve caligma ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, ticret esitligi, ylikselme firsati, ek yarar-
lar ve is giivencesi gibi faktorleri igerir. Bu faktorler, enstriimental motivasyon araglari

olarak da adlandirilir (Diindar vd., 2007: 108).

Kisilerin psikolojik yapilari, dolayisiyla onlari motive edecek araglar birbirinden farkli-
dir. Motivasyon araglarim1 kullanirken, bireysel farkliliklar g6z oOnilinde tutulmalidir

(Y1ilmazer ve Eroglu, 2008: 130). isletmelerde motivasyon konusuyla ilgili ¢aligmalarda
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calisanlart motive eden faktorlerin neler olduguna iliskin ¢esitli yaklasimlar ileri siiriil-
miistiir. Bununla birlikte isletmelerde ¢alisanlarin motivasyonunda etkili olan faktorlerin
cesitli bakis acilarina dayandirilarak agiklanmaya galigildigr goriilmektedir (Koroglu,
2011: 144). Motivasyonda etkili olan faktorler ve etkileri ¢alismanin asil konusunu olus-

turmaktadir.

Motivasyon ¢alisanlarin insan kaynaklari departmani tarafindan ise alinmasi ile bagsla-
yan bir siirectir. Bir ¢alisanin ise bagvurusu ve ise alim asamasinda yasanan siiregte is-
yeri ile ilgili olusan yargilarindan baslayarak, uyum asamasinda pekisen olumlu yargila-
rin toplami, sonraki siiregte calisirken yonetimin destekleri ile olumlu olarak artmaya
devam edebilir. Insan kaynaklar1 departmaninda baslayan bu siire¢ farkinda olunmadan

motivasyon uygulamalarinin baglangicini olusturabilir.

Insanlardan yiiksek verim almak, yiiksek ama makul standartlar saptamakla miimkiin-
diir. Insanlardan en iyisini beklemezseniz onlardan en iyisini alamazsiniz. Yalnizca bek-
lemek bunun icin yeterli degilse de, beklememenin olumsuz sonu¢ verecegi kesindir
(Kaplan, 2007: 84). Calisanlarin ise alinmalarinda isi yapabilecek beceri ve yeteneklere
sahip olmasi beklentilerin artigin1 saglayacaktir. Calisanlar motivasyonu azaltacak bir
uygulama ile karsilagirsa beklentiyi karsilayacak cabayi gdstermekten vazgecerler ve
calismay1 isteksiz yapmasi veya yavaslatmasi sonucunu ortaya ¢ikarabilir. Calisanlardan
beceri ve yetenekler ile ortiisen gercekei beklentilere ulasmay1 beklemek, beklentilere

ulasildiginda ise 6diil vb. karsiliklarin belirlenmesi 6nemlidir.

Psiko-sosyal motivasyon faktorleri ¢alisanlarin yaptigi isten iy doyumuna ulagmasini
ifade ederken, Ekonomik, orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorleri ise calisanlarin

yaptigi isi istekli yapmasini saglayacak bir aracilik uygulamasi olabilir.

Orgiitlerde ¢alisanlarin 6rgiit icindeki konumlarini tartisarak, konumlarini agik bir sekil-
de belirlemek ve caligsanlarin yaptiklarina ilgi géstermek motivasyonlarina olumlu katki
saglayacaktir. Kendisi i¢in gosterilen bu cabalarin farkinda olan c¢alisanlar 6nemli ol-
duklarina inanarak islerini daha fazla 6nemseyeceklerdir. Calisanlarin islerine verdikleri
onem aldiklar1 sorumluluk, isin ¢esitliligi, yetenek ve becerilerini islerine yansitabilme-
leri, performanslarini dogru bir sekilde degerlendirilmesi ve tiim bu durumlarin geribil-

diriminin saglanabilmesidir.
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Yonetici ve igverenlere diisen onemli gorev ¢alisanlar1 yonlendirmek ve denetlemektir.
Denetim fonksiyonunun uygulanmasi esnasinda yapilan ise miidahale ederek isin bizzat
yOnetici tarafindan yapilmamasi, ¢6ziimiin yine c¢alisanlar tarafindan yapilmasina 6zen
gosterilmesi gereklidir. Bu uygulama calisanlarin kendilerine gliven duygularini olumlu
etkileyeceginden bu durumda psikolojik motivasyon katkis1 olarak degerlendirebilir.
Yoneticilerin ve igverenlerin planlama, orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim
fonksiyonlarini motivasyon faktorlerini degerlendirerek uygulamasi beklenen faydayi

saglama adina 6nemlidir.

Psiko-sosyal motivasyon araglari isin g¢ekiciligi, bagimsizligi gibi motivasyon yaratan
faktorleri igermektedir. Calisanlarin yaptiklart isin 6nemi ve sorumlulugu konusunda
hissettikleri, bagimsiz ve katilimer {iretim ile iiretim sonuglarin bilgilendirmesi gibi

ozelliklerin psikolojik boyutu bulunabilir.
2.1.1. Motivasyon Arag¢larimin Onemi

Gliniimiiz modern yonetim sistemlerinde isletmelerin yoneticilerinin yogun rekabet or-
taminin geregi olan motivasyonu yiiksek ¢alisanlara sahip olma gerekliligi konusunda
bilgi sahibi olmamalari miimkiin degildir. Yoneticilerin bilgi sahibi olmalar1 tiim moti-
vasyon uygulamalarinin dogru yapildigi sonucunu olusturmaz. Bu nedenle yonetim ka-
demesi motivasyon ile ilgili ihtiya¢c duyulan bilgi ve kapsami konusunda aragtirma ve
ogrenme uygulamalarini benimsemeli ve dziimsemelidir. Isletmelerin ¢alisma sahasi
hangi alan olursa olsun motivasyon kavrami ¢ok 6nemli oldugu i¢in motivasyon kavra-
minin c¢alisanlar ve yonetim agisindan ¢esitli yonleriyle ele alinarak iizerinde yeterli
inceleme yapildiktan sonra uygulanmasi 6nemlidir. Motivasyonu etkileyen ihtiyact dog-
ru tespit edilmeyen personele yapilacak motivasyon uygulamasi beklenen yarardan ¢ok

zarar getirebilir.
Yoneticiler Acisindan

Yonetici agisindan 6nemli olan kisilerin (personelin) organizasyonun amaclarit dogrultu-
sunda davranmalaridir. Bu bakimdan, yoneticinin istenmeyen davranislar1 metodolojik
yontemlerle analiz ederek, kokeninde yatan gergek nedenlere ulagmast énemlidir (Barls,
2005: 6). Yonetimde motivasyon uygulamalarmin tiim faktorlerinin pratikte gergeklesti-

rilmesi ¢ok miimkiin olmayabilir. Literatiir incelendiginde yapilan arastirmalar gosteri-
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yor ki yoOneticilerin personelin motivasyonu konusunda gereken uygulamalari yapma

cesareti gosteremedigi yoniindedir.

Yoneticiler motivasyon uygulamalar ile ¢alisanlart basar1 yakaladigi zaman elde edilen
basarmin kendi basarilar1 olarak yetkili merciler tarafindan degerlendirilecegini goz
Oniinde tutmalidir. Yoneticiligin genel uygulamasinda zor elde edilen konumun kolay-
likla elden gidebilecegi degerlendirilerek yoneticilerin aslinda kendi kariyerine yapacagi
en onemli katki caligsanlarina giivenerek bilgiyi paylasmasi ve isgdrenlerine glivenmesi
yontemidir. Paylasilan bilgi ve verilen deger ile isini dogru yapan ¢aliganlarin saglaya-

cag1 basar1 yonetime art1 puan olarak geri donebilir.

Esasen her yoneticinin arzusu, iggérenlerin iglerini istekli yapmalaridir. Ciinkii bu du-
rum onlarin motivasyonlarinin bir gostergesidir. Dolayisiyla, yoneticilerin isgdrenleri
nelerin motive edeceklerini bilmeleri onlari amaglar dogrultusunda yonlendirilmelerini
saglayacaktir. Isgdrenler acisindan onceligi ilk siralarda yer alan bir motivasyon araci,
yoneticilerce daha geri siralarda oneriliyorsa burada ast ve iist iliskilerinde bir iletigim

sorunu var demektir (Senol, 2010: 63).

Verimlilik, performans ve motivasyon birbiri ile yakindan iligkilidir. Motive edilmeyen
calisanlarin performans gostermesi beklenemeyeceginden, performansa bagli iiretim
artis1 da beklenemeyecektir. Temel amag isletme calisma zaman diliminde ¢esitli farkli
davraniglar sergileyen insanlarin etkilenecegi uygulamalarin tespit edilerek, bu davra-

nislarin 6rgilit amaglar1 dogrultusunda yonlendirilmesi saglanabilir.

Her seyden 6nce bir bireyi motive etmedeki en 6nemli sey, onlarin kim olduklarini an-
lamaktir. Eger yonetici, bir bireyin arzularini ve isteklerini bilmiyorsa, bireyin dogru
catida motive olmasini saglamast da ¢ok zor olacaktir (Sahin, 2004: 525-526). Yani
motivasyon, isgorenleri ilgilendirdigi kadar igverenleri, yoneticileri ve liderleri de ilgi-
lendirmektedir. Genellikle herkes {ist diizey yoneticilerin insanlari motive etmesini onla-
rin gorevi saymaktadir. Ancak ne yazik ki, Uist diizey yoneticileri nelerin motive ettigi
cok az bilinmektedir. Motivasyon olgusunun yoneticilerin motivasyonu agisindan da ele
aliip degerlendirilmesi gereklidir. Yoneticilerin motivasyona gereksinimleri var midir?

Eger varsa yoneticileri kim ya da ne motive eder (Tasdemir, 2013: 27)?
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Insanlar yaratilis olarak dogma, biiyiime ve 6liim gibi bir yasam egrisine sahiptir. Do-
gumundan 6liimiine insanlar gegirdikleri takvim olgunluguna gore ¢esitli unsurlara ihti-
ya¢ duymaktadirlar. Bu ihtiyaglarin 6nemli bir kismi1 somut ihtiyaclardan olusurken,
onemli bir kism1 da soyut kavramlardir. Thtiyag kavraminin taniminda karsilandiginda
insan1 mutlu eden karsilanmadiginda mutsuz eden her sey ifadesi ge¢mektedir. Thtiyag
kavrami olustugu anda insan i¢in kii¢iik biiyiik ayrimina tabi tutulmadan ¢ok 6nem olus-
turur. fhtiyacin karsilanmamasi durumunda insanlarin i¢ diinyalarinda mutsuzluk ve
belirsiz bir psikolojik yapilanma olusturabilir. Insanlarin ihtiyaclarmni belirleyen moti-
vasyonlar kisiseldir. Thtiyaglar1 belirleyen motivasyon faktdrleri gerek zamanin, gerekse
cevresel ve kiiltiirel degisimlerin etkisiyle degisebilir, istek giicli artabilir veya azalabi-
lir. Motivasyonda insanlarin isteklerinin kargilanmasi ile insanin kazanilmasi amaclana-
bilir.

Modern yonetim sistemlerinde ¢alisanlarin benzer tesvik ve uygulamalar ile motive edi-
lebilecegi diisiiniilmemelidir. Motivasyon kavraminin engin derinligine hakim olamamis
yoneticilerde ¢alisanlarin isini sevmeden calistigi ve ancak disiplin uygulamalar1 ve
parasal destekler ile motive olacag diisiincesi hakimdir. Bu tip uygulamalar giinii kur-
tarma gibi kisa siireli ¢oziimler olusturacagi i¢in, uzun vadede disiplinli ortamin yarata-
cag sikicilik motivasyonu azaltarak isten bikmalara sebep olabilir. Motivasyonda yone-
ticilerin ¢alisan ihtiyaglarini analiz ederek tiim g¢alisanlara ayni tesvik uygulamalarinin

degil her ¢alisanin farkli motivasyon faktorlerine gore uyarilmas: gerekli olabilir.
Isgorenler Acisindan

Genel olarak insanlarin ihtiyaglar1 ve ihtiyaglarin olusturdugu davraniglar birbirine ben-
zer gibi goriinse de insanlart neyin motive ettigini bilmek, duygu ve hisleri anlamak
gerekir. Calisanlarin ihtiyaclarini ve gidermek i¢in olusan davraniglarini da analiz etmek
gereklidir. Calisanlarin kendilerini anlamaya ¢alisan yoneticilere kendisini dogru anlat-
masi, anlasilmasi igin ¢aba sarf etmesi gereklidir. Gerek aile ¢cevresinde gerekse is ¢ev-
resinde bir ¢ok farkli bireyle iletisime gegen ¢alisanin ¢evresindeki insanlar1 hangi fak-
torlerin motive ettigini gézlemlemesi, kendi motivasyon faktorlerini de belirlemesine
fayda saglayacaktir. insanin motivasyon kavramini iyi analiz etmesi etki alaninda olan

cevresi ile de saglikli ve diizenli iliskiler kurmasina katki saglayabilir.
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Basar1 ¢alisan memnuniyetinin ispatidir. Calisan memnuniyeti dolayisiyla basari, insan
giicii kaynagini olusturan ¢alisanlarin sosyal, ekonomik ve psikolojik ihtiya¢larinin or-
giit iginde karsilanmasiyla saglanmaktadir. Bu ihtiyaglar1 karsilamayan orgiitlerin etkili
olmalar1 beklenemez (Tasdemir, 2013: 29). Calisanlar acgisindan mutluluk belirlenen
amagclara ulasilmasidir. Mutlulugun saglanamadigr durumlarda gerilim ve huzursuzlu-
gun olusmasi ve yansimasi kaginilmaz olacaktir. Boyle bir durumun olusmasi ¢alisanla-
rin ise karsi isteksizligi ve verimsizlik sonuglarini olusturacaktir. Yoneticilere diisen
calisanlarda motivasyonu arttiracak faktorleri belirleyerek bunlart miimkiin olan en yiik-

sek diizeyde uygulamak olabilir.
2.1.2. Motivasyon Araclarimn Isgorenler Uzerindeki Etkisi

Isgdren motivasyonu ile ilgili teorik ve pratik calismalara yon veren cesitli varsayimlar
vardir. Bunlardan ilki, motivasyonun anlasilabilmesi icin kisisel, isle ilgili ve ¢evresel
ozelliklerin isgdren davranisini nasil etkilediginin sistematik olarak analiz edilmesi ge-
rektigi ile ilgilidir. ikincisi, motivasyonun kisisel ve durumsal faktorlerden etkilenme
sonucu ortaya ¢ikan dinamik bir i¢sel durumu ifade etmesi ve kisisel, sosyal ya da diger
faktorlerdeki degisimle birlikte degisebilmesidir. Ugiinciisii, motivasyonun isgoren dav-

raniglarini etkilemesi ile ilgilidir (Diindar vd., 2007: 107-108).

Genel olarak motivasyon konusu ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde ortaya ¢ikan
sonu¢ calisanlar1 motive eden faktorler tlizerine gesitli varsayimlar ileri siiriilmiis-tiir.
Bunlar; daha ¢ok ¢alisanin i¢ diinyasina hitap eden psiko-sosyal faktorler ile dis diinya-

sina hitap eden ekonomik, orgiitsel ve yonetsel faktorler oldugu varsayimdir.

Motivasyon araglarinin c¢aligsanlar1 tatmin etme oranlarinin is motivasyonlarina belirli
oranlarda yansiyacagi, etkisinin oldugu giiniimiizde tartisilmaz bir gergek olarak kabul
edilmektedir. Calisanlarin hangi motivasyon uygulamalarindan etkilenecegi bilimsel
arastirmalarin konusunu olusturmaktadir. Arastirmalarda c¢alisanlarin motivasyonunu
belirleyen ihtiyaglarin neler oldugu belirlenmektedir. Calisanlarin farkli ihtiyaglarinin
varlig1 dogal olarak yaratacagi motivasyonunda ¢aliganlara gore farklilik gostermesine
neden olacaktir. Calisan motivasyon faktorii farkliligi bir ¢alisan i¢in 6nemsiz gibi go-

riinen bir motivasyon aracinin bir bagka c¢alisan i¢in ¢ok dnemli olabilmesidir.
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Olumlu Etkileri

Isgdrenlerin ihtiyaclarina cevap veren dogru bir motivasyon aracinin isgoren iizerindeki
olumlu etkisi; organizasyon ve psikolojik olmak iizere iki agidan ele alinarak agiklan-

maktadir (Senol, 2010: 71-72).
Motivasyon arag¢larinin ve bunun organizasyon i¢in muhtemel olumlu etkileri;

e Isgdrenlerin organizasyona ve orgiit kiiltiiriine bagliligini arttirir.

e Isgorenlerin fiziksel ve zihinsel gii¢lerini isleri i¢in kullanmalari iiretim hatalari-
ni1 azaltir.

e Isten kaytarmalar ve devamsizliklar1 azaltir.

e Malzeme ve zaman israfini azaltir, isgdren maliyetleri diiger.

e Amag birligi saglanacagindan is kalitesi artar ve hedefleri tutturulur.

e Takim galigmasini ortaya ¢ikarir, sosyal iliskileri kuvvetlendirir.

e Is memnuniyeti miisteri memnuniyetini getirir bu da karliligin artmasina neden

olur.
Motivasyon araglarinin psikolojik olarak muhtemel olumlu etkileri:

e Motivasyon araglari, iggdrenin kendisini saglikli ve zinde hissetmesini saglaya-
rak insana 6zgiiven kazandirir ve 6zgiiven ise is verimliligini arttirir.

e Beklentiye cevap veren bir motivasyon araci iggdren organizasyon biitiinlesme-
sini saglayarak olumlu bir rgiit iklimi olusturur. Olumlu orgiit iklimi iggorenle-
rin daha verimli olmalarini saglar.

e Motivasyon araglari isgorenler arasinda arkadaslik, giiven ve paylagsma duygu-
sunu gelistirecek takim ruhunu pekistirir.

e Motivasyon araglari, isgdrenlerin zaman kayiplarinin Oniine gecerek israfin
azalmasini saglar, orgiitsel ¢atismalar1 ortadan kaldirir, yabancilasmay1 ve etnik

gruplasmayi azaltarak digerlerini 6tekilestirme ayrimciligina son verir.
Olumsuz Etkileri

Motivasyon araglarinin duygusal performans {izerine teorik olarak etkisi kaginilmazdir
(Judge ve Ilies, 2005: 557). Calisanlarin beklentilerini karsilamayan motivasyon aragla-

rinin olumsuz etkilerinin olusacagi kesindir. Motivasyon araglarindan nasil oluml olarak
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organizasyon ve psikolojik etkilenmesi olusuyor ise organizasyon ve psikolojik olarak

olumsuz etkileri de olusabilir. Organizasyon agisindan olumsuz etkileri;
Isgoren Devir izt

Bir dénem ig¢inde bir igletmede olusan isten toplam ¢ikis ya da giris miktarinin, o dénem
icinde isletmede bulunan ortalama personel sayisina oranidir. Personel devir orani, be-

lirli bir donemde bir sirkette calisanlarin ise giris-¢ikis devir oranidir.
Bu oranin yiiksek olmasinin isletme agisindan sakincalar1 vardir;

e Iscilik giderlerini arttirir.

¢ Yeni eleman bulmak yeni bir maliyettir ve zaman kaybina neden olur.

¢ Yeni personellerin uyum siireci kolay olmaz.

e Iskazalar1 oraninin da artmasina neden olabilir.

e Sozlesmelerin igveren tarafindan feshedilmesi kidem tazminati ylikii dogurur.
e (Calisanlarda ise glivensizlik ve buna bagli olarak moral bozuklugu yaratir.

e Sik personel degisiminden iiriin kalitesinde de sorunlar yasanabilir.

Tablo 3

Personel Devir Hizina Neden Olan Faktorler

Yas

Cinsiyet

Egitim Diizeyi

Medeni Durum
Calisma Siiresi ve Tecriibe
Is Tatmini

Stres

Orgiit yapisi

Personel Politikast
Orgiitiin Biiyiikliigii
Ucretlendirme
Yonetici Davraniglari
Basar1 Degerlendirme
Terfi

Arkadaslik fliskisi

[s Piyasasinin Durumu
Istihdam Diizeyi

e Genel Ucret Diizeyi

Kisisel Faktorler

Orgiitsel Faktorler

Ekonomik Faktorler

Kaynak: (Y1ilmaz ve Halici, 2008: 99).
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Orgiitlerde personel devir hizina etki eden faktorleri ortadan kaldirmak veya azaltmak
i¢in, insan kaynaklar1 departmani tarafindan ise alimda potansiyel personel adayina mo-
tivasyon uygulamasinin baslatilmas gereklidir. Iyi bir baslangicin siirecin devamina ve
siirdiiriilebilirligine olumlu katk1 yapacag muhakkaktir. isgiicii devir hizimin galisanlar-
da yaratacag olumsuz durumlar ile isletmeye olusturacagi zararlar onemlidir. Isgiicii
devir hizinin yiiksekligi kaliteli iiretim noktasinda eksiklikler olusturabilir. Isgiicii devir
hizinin ytiksekligi nasil bir sorun olarak ¢ikiyorsa, devir hizinin az olmasi da yeni isgii-
clinlin sisteme dahil edilememesi, dinamizmin olusturulamamasi, yaraticilik ve yeniligin

yasanmamasi ile personel arasinda rekabetin yasanmamasi sorunlarina yol agabilir.

Isletmeler i¢in %13-14 oranlarinda devir hiz1 normal olarak kabul edilmektedir. Yapilan
bir¢ok arastirmada, is tatminsizligi ile goniillii isgiicti devri arasinda giiclii bir iligki ol-
dugu tespit edilmistir. Bu durumda ¢alisanin tatminsizliginde etkili olabilecek faktorleri

arastirmak akillica bir davranis olacaktir (Eronat, 2004: 24).
Ise Devamsizlik

Isletmelerde insan kaynaklari performans kriterlerinden biri de devamsizliktir. Devam-
sizlik kavrami, kisaca “bir isgorenin programlanmis bir iste mazeretsiz olarak bulun-
mamasidir. Devamsizlik da iggéren degisim hizi gibi isletmede iiretimi ve verimliligi
olumsuz yonde etkilemekte, tekrarlanisindaki siklik ve siire durumuna goére sanildigin-
dan ¢ok daha yiiksek maliyete yol agmaktadir (Tastan, 2002: 17). Insan kaynaklar1 per-
formans kistaslarindan biri olan devamsizlik nedenleri kisaca sdyle dzetlenebilir (Istemi,

2006: 73):

e Hastalik

e Yogun trafik ve ulagim gii¢liikleri

e Diisiik ticret

e Agir ¢alisma kosullari

e Kadin personelin ¢ocuklarina bakimi
e Isin monoton olmasi

e Diisiik moral ve is doyumsuzlugu
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Motivasyon araglarinin ¢alisanlarin beklentilerini karsilamadigr durumlarda psikolojik
olumsuz etkiler olusabilir. insanin duygulari ile hareket eden ve etkilenen bir varlik ol-

masi1 nedeniyle olusabilecek psikolojik sonuglar asagidaki sekilde olusabilir;
Yabancilasma

Cagdas yasamin ¢éziimlenmesinde ¢ok kullanilan yabancilasma kavrami degisik anlam-
lara gelmektedir. “Insanin gevresinden, isinden, emeginin iiriiniinden ya da benliginden
uzaklasma ya da ayrilma duygusunu dile getiren” bu kavram genel anlamda; "bireyin
toplumsal, kiiltiirel ve dogal ¢evresine olan uyumun azalmasi, 6zellikle gevresi iizerin-
deki denetiminin etkinliginin yetersiz kalmasi ve bu denetim ile uyum azalmasinin gide-
rek bireyin yalnizligina ve caresizligine yol agmasi" seklinde de tanimlanabilmektedir

(Simsek vd., 2005: 573).
Stres

Stres, bireyler tizerinde etki yapan ve onlarin davranislarini, baska insanlarla iliskilerini
etkileyen bir kavramdir. Stres durup dururken veya kendiliginden olusan bir durum de-
gildir. Stresin olusabilmesi icin ¢evresindeki olaylarin bireyi etkilemesi gerekir (Bolat,
2006: 31). Strese maruz kalan kisi bu olaylara tepki verecektir. Kisinin tecriibeleri ve
potansiyel stres vericilerle basa ¢ikma yetenekleri, bu tepkinin olusmasinda rol oynayan
onemli faktorler arasindadir. Muhtemel stres verici etkenlere karsi kisinin tepkisi ve bu

davraniglarin sonuglari fert agisindan olumlu veya olumsuz olabilir (Ersari, 2010: 45).

Stres insanlarin yasam evresinde karsilastiklar1 olaylara karsi verdigi olumsuz tepkiler
olarak bilinmektedir. Daha ¢ok olumsuz bir durumun ortaya c¢ikis1 olarak algilanir ve
taninir. Olumsuzluk ifadesi gibi algilansa da stresin olumlu sonuglar1 da olusabilir. In-
sanlarin yagadig1 6nemli sevingli ortamlarda (Evlilik, dogum vb.) olumlu stres ortamlari

olusturabilir.

Yonetimlerin 6nemli gorevlerinden birisi de ¢alisanlarini 6rgiit i¢inde tutarak fayda sii-
relerini uzatmaktir. Bu nedenle orgiite baglilig1 arttiracak motivasyon uygulamalari ¢ali-
sanlarin stres seviyelerine olumlu katki yaparak azaltacak ve is yerinde huzurlu ¢alisma
ortami ile ¢alisma siliresinin ve oOrgiite baglhihigin artmasini saglayacaktir. Yoneticiler
motivasyon faktorleri se¢iminde c¢aligsanlarin stresini azaltacak uygulamalar1 segmeye

ozen gostermelidir. Ornegin; yiiksek stresli ¢alisma ortamlarinda 6gle calisma
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aralarinda ya da yonetimin belirleyecegi zaman dilimlerinde calisanlar arasinda sportif
miisabakalar ya da eglenceli oyunlar organize edilmesi ¢alisanlarin motivasyonuna katki
yapacagi gibi stresin azalmasina ve c¢alisanlar arasinda kaynasmanin saglanmasina katk1

saglayabilir.

Stres sonug olarak hayatin parcasi bir motivasyon aracidir. Aslinda stres insanlarin uya-
ranlara kars1 tepki vermesidir. Sosyal ve psikolojik bir varlik olan insanin olaylar karsi-
sinda tepkisizligi 6liim anlamina gelir. Clinkli uyaranlara kars1 tepkisizlik viicudun fi-
ziksel islevini yapamama durumudur. Olaylara kars1 insanlarin tepkisinin asirt olmamast
gerekir. Asiri stres durumu oliimlere veya psikolojik yada fiziksel kalici rahatsizlik du-
rumlarma yol agabilir. Onemli olan yasam kalitesini bozmadan uyaranlara 6l¢iilii tepki

verebilmektir.
2.1.3. Motivasyon Araclarimin Simiflandirilmasi

Gliniimiizde orgiitlerde ¢alisanlart motive etmek, performans ve verimliliklerini yiik-
seltmek icin ¢esitli motivasyon araglart kullanilmaktadir. Sonsuz ihtiyaglarini karsila-
mak i¢in ihtiya¢ duydugunu saglama noktasinda calisanlar motive edilmeye hazir bek-
lemektedir. Orgiitlerin bu beklentiyi karsilayacak dogru motivasyon aracini bulup uygu-

lamalar1 ve verimlilige ulagsmalar1 gereklidir.

Calismanin hazirlik asamasinda ve sonraki evrelerinde orgiitlerde motivasyon ile ilgili
calismalar incelenerek, motive eden faktorler ile ilgili ileri siiriilen yaklagimlar arasti-
rilmistir. Calismalar insanlarin 1¢ ve dis ¢evre unsurlarinin etkisi altinda ¢esitli faktor-

lerden etkilendigini agiklamaya ¢alismis olabilir.

I¢sel olarak motive edilmis olan davranislar igsel nedenselligi temsil ederken, dissal
giicler tarafindan yonlendirilen davraniglar digsal nedenselligi temsil etmektedir (Diin-
dar vd., 2007: 107). Yonetim bilimcileri tarafindan motivasyon araglari ile ilgili kabul
edilen degisik araglarin varligi kabul edilse de her organizasyonun kendisine uygun
farkli motivasyon araglar1 kullanmasinin daha uygun olacagi goriisii 6n plana ¢ikmakta-
dir. Dogal olarak motivasyon araglar1 konusundaki bu yaklasim, motivasyon araglarinin
gruplandirilmasinda cesitli goriigslerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Motivasyon
araglar ile ilgili gelistirilmis uygulamalar icerisinde en yaygin olarak benimsenen mo-

dellerden birisi asagidaki gibidir (Ersar1, 2010: 45).
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e Ekonomik Motivasyon Araglari
e Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari

e Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglar
2.1.3.1. Ekonomik Motivasyon Araglari

Isletmenin kurulus nedeni ile isgdrenlerin ¢alisma nedeni 6zde ekonomik temele dayanir
(Taspinar, 2006: 59). Isgdrenlerin temel amaci emeginin karsiliinda maas veya iicret
adi verilen geliri elde etmektir. Bu nedenle ¢alisanlar1 motive eden en 6nemli faktorlerin
basinda iicret elde etmek gelmektedir. Ulkelerin gelismislik seviyelerine gore calisanla-
rin ekonomik olarak is sahibi olma algis1 farklilik gosterebilir. Ozellikle gelismesini
tamamlamamais iilkelerde egitimsiz ¢alisan sayisinin fazlaligi, calisanlarin islerini kay-
betme korkusu yasamalarina neden oldugu i¢in, ¢alisanlarin beklentilere yiiksek oranda
cevap verme ¢abasi gosterecegini tahmin etmek zor olmayacaktir. Bu ve benzeri neden-
lerden ekonomik motivasyon faktorleri ¢ok etkilidir. Isgdrenlerin beklentilerinden en
Oonemlisi yasam standartlariin siirdiiriilebilmesini saglayacak bir gelir diizeyine sahip

olmaktir seklinde ifade edilebilir.

Isgiicii verimliligini etkileyen faktorlerden sonuncusu olan ekonomik faktérler, istek-
lendirmeyi arttirict onemli unsurlardan biri oldugu diisiiniilmektedir. Calisanin ¢alisma-
sinin temel amaci hayatin1 idame ettirmek ve yasam standardini ytikseltmektir. (Kurt,
2012: 40). Ekonomik motivasyon araclari sirasiyla iicret, bagar1 odiilleri, sosyal giiven-

lik-isgiivenligi ve prim olarak agiklanabilir.
Ucret

Her ne kadar ekonomik araglar tek basma yeterli olmayan bir motivasyon araci olarak
degerlendirilse de etkisi yadsinamaz (wwwikpaylasim.com). Insanlar elde ettikleri iicret
ve yasam standartlar1 ile yasadig1 toplum i¢inde sayginlik kazanmaktadir. Sayginligin
kazanilmasi yasanilan toplumda kisiye belirli bir otorite kazandirarak, gelecegini sekil-
lendirme ve giivence olusturmada da avantajli konuma getirmektedir. Belirli bir iste
caligarak elde edilen iicret ya da maas kavrami sadece ekonomik kazang¢ degil aymi za-
manda kisinin kendisini gelecek kaygisindan uzak tutarak doyum saglama noktasinda da

etkili olabilir.
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Satig miktar lizerinden komisyon ve parca basina licret yontemi en etkili kullanis sekil-
leridir. Diger bir yontem de bu tiirlii bir standart yerine kisisel degerlendirmeye dayanan
prim verme yoludur. Mali 6zendirmede terfi ettirerek iicretlerin artirilmasi s6z konusu
oldugu gibi, kisiyi ayn1 mevkide tutarak (terfi ettirmeden) iicretini arttirma yolu da tutu-

labilir (Ergtl, 2005: 72).

1969 yilinda Fransa’da {icret artisinin diger 6zendirici araglara gore etkinliginin arasti-
rildig1 bir calismada is gorenlere yonetilen “Sayet igsveren, licretlerin artisi, haftalik ¢a-
ligma siiresinin azaltilmasi ve senelik izin siiresinin uzatilmasi seklinde size {i¢ Oneri
getirseydi hangisini tercih ederdiniz?” sorusuna verilen cevaplarin degerlendirmesi so-
nucunda ig gorenlerin tigte ikisine yakin bir kisminin iicret artigin1 tercih ettigi goriil-
miistlir. Burada goriilen etkililik diizeyi 6zellikle az gelismis ve gelismekte olan iilkeler-
de de goriilmektedir (wwwikpaylasim.com). Genelleme yapilacak olursa giiniimiizde
bir¢ok insan icin daha fazla gelir elde etmek 6nemlidir. Bu durumun farkinda olan is-
letmelerin yonetici ve sahipleri de yaygin olarak iicret artigin1 motivasyon araci olarak

kullanabilmektedirler.

Orgiitlerde iicret diizeyini belirlemek olduk¢a &nem arz etmektedir. Bunun igin goz
oniinde tutulacak ¢ok ¢esitli faktorler vardir. Bu faktorler; ¢alisanin egitim diizeyi, bilgi,
beceri ve caliskanlik derecesi, kullandigi araglari basariyla kullanabilme yetenegine
sahip olmasi, yapilan isin giivenceli ya da tehlikeli olmasi, ¢alisanin sadakat ve baglilig
seklinde belirtilebilmektedir (Tasdemir, 2013: 68).

Yonetimin dikkat etmesi gereken licret diizeylerinde adaletin saglanmasi olmalidir. Eger
artista adalet saglanamaz ise artistan beklenen motivasyon yarar1 olamayacagi gibi is-
letme ici baska sorunlarin olusmasina neden olabilecektir. Verim artis1 saglamak icin
stirekli ticret artisin1 motivasyon araci olarak kullanmak etkisi bitince ¢alisanlarin tekrar
artis beklentisine girmesine neden olacak ve isletmelerin ekonomik biit¢elerini zorlaya-
rak fayda-fayda ilkesinden uzaklasarak fayda-zarar olusumuna neden olabilecektir. Bu
yiizden licret artiginin ne zaman ve oranda yapilacagimin yoneticilerce iyi hesaplanmasi

gereklidir.

Orgiitler yiiksek verim diizeyine ulasmak amaciyla iicretin disinda iicrete ilave prim
verme islemini de motivasyon araci olarak kullanmaktadir. Ucretli prim sisteminde or-

giitler prim verme sisteminin adil olmasina ve seffafligina 6zen gostermeli, motivasyon
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araci diger ¢alisanlarin motivasyon diisiikliigiine sebep olmamalidir. Eger primli iicret
sisteminin adil olmadig1 yoniinde ¢alisanlar arasinda kanaat olusursa, yonetime giiven-
sizlik ve bagl olarak verim diisiisleri yasanabilir. Motivasyon amagl kullanilan bu uy-
gulama orgiitte ¢alisanlar arasinda huzursuzluk kaynagi olusturursa pimi ¢ekilmis bir
bomba gibi ani etki yapmasa bile yavas yavas orgiitii bir kurt gibi icten kalitesizlige ve

is kazalarmin ¢ogalmasi gibi sonuglara gotiirebilir.

Ucretlendirme en kisa tanimu ile ¢alisanlarm yaptiklar isin ve gosterdikleri ¢abalarin
karsiligini ifade etmektedir (Okakin ve Sakar, 2015: 199). Taylor, yiiksek iicretlerin
calisanlar1 daha 1iyi ¢alismaya motive eden birincil faktorlerden oldugunu savunmustur.
Bu savdaki temel dayanak, baskin bir motive edici olarak paranin ihtiyag duyulabilecek
cok cesitli mal ve hizmetler satin alabilecegi ve yliksek iicretin ayn1 zamanda mesleki
yeterlilik ve bireysel basarinin bir nevi gostergesi oldugu gercegidir (Kurt, 2012: 40).
Ucret belirlenmesi siireci orgiit ¢alisanlarmin, ¢alismaya olan katkismin degerlendiril-
mesidir. Ucretlendirme sirasinda basarili iicret politikasinin ve ¢alisan verimliliinin
saglanmasi i¢in dikkat edilmesi gereken baz1 6nemli kavramlar bulunmaktadir (Mucuk,

2001: 180);

Esitlik: Geleneksel olarak benimsenen esit ise esit {icret verilmesi séz konusudur. Isin
tasidig1 onem, zorluk ve sorumluluk gibi 6zellikleri g6z oniline alinarak 6denen ticretler

arasinda bir denge saglanmasi1 da amaglanmalidir.

Dengeli Ucret: Verilen iicretin, ¢alisan yasam kalitesini arttiracak kadar yiiksek; fakat

isletmenin maliyetlerini fazla zorlamayacak kadar 6l¢iilii ve dengeli olmasi gerekir.

Pozisyona Gore Ucret: Bir pozisyon igin yapilan 6deme, benzer isletmelerde ayn1 nite-
likte pozisyon i¢in yapilan 6demelerle denk olmalidir. Tersi durumda ¢alisan baska bir

isletmeye gegcmek icin firsat kollayabilecektir

Terfi Ile Orantili Ucret: Normal kosullarda bir ¢alisan bir iist pozisyona ge¢mekte ise;
yeni gorevinde aldigr licret eski gorevindekinden daha yiiksek olmalidir. Aksi halde,

ticretin yiikselmeye 6zendirici etkisi ortadan kalkar.

Biitiinliik: Isletmede beyaz yakalilar olarak bilinen ve daha cok diisiinsel emeklerini

ortaya koyanlar ile mavi yakalilar olarak taninan ve bedensel emeklerini isletmeye
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getirenler arasinda iicret agisindan bir sinif farki yaratmaksiniz, isletmede calisan tiim

elemanlar1 kapsamina alan bir ticret politikasi izlenmelidir.

Nesnellik: Isletmede herhangi bir duygusal nedenle calisana verilecek iicrette artma
veya azalma olmamali, objektif olarak herkese hak ettigi olclide, hicbir kayiriciliga ve

huzursuzluga yol agmaksizin iicretlendirme yapilmalidir.

Agtklik: Uygulanan iicret diizeni isletmede bulunan her ¢alisan tarafindan kolayca anla-
silir nitelikte ve aciklikta olmalidir. Bu amagla ticret konusunda tiim calisanlara ise gir-
digi andan baslamak iizere ayrintili bilgi verilmesi ve onlarin bu konudaki goriis ve one-

rilerine acik bir politika izlenmesi gerekir.

Isletmelerin, bir yandan iicret ydnetimini insan kaynaklar1 ydnetimlerinin stratejik alan-
larindan biri olarak ele almalari; bir yandan da degisen ekonomik kosullara kisa siirede
uyum saglayabilecek, kurumsallastirilmis bir iicret yaklasimi olusturmalar1 gerekmekte-
dir (Okakin ve Sakar, 2015: 218). Iyi bir iicret politikas1 drgiitlerin nitelikli, kalifiye
calisanlara sahip olmasini saglayarak, rekabet giicliniin artmasina, ¢alisanlarin istekleri
ile tatminlerinin olugmasina, performansa bagli verimlilik artis1 ile ¢alisan devir hizinin

diismesine ve orgiit sadakatinin artigina neden olabilir.
Basart édiilleri (Incentive Seyahatler, Bayi Toplantilary)

Isverenlerin ¢alisanlarin1 motive etmek iizere yapilan kisa siireli turlar ve toplantilardir.
Son donemlerde isletmelerde motivasyonu arttirmada 6zendirme odiilleri son derece
Oonem kazanmistir. Bu 6diiller para ve hediye ddiilleri olabilecegi gibi 6zendirme gezile-
ri de olabilir. Odiillendirmeler konusunda uzmanlar, ddiillendirme gezilerinin, para ve
hediye odiillendirmelerine gére daha motive edici ve isgorenler acisindan daha tercih
edilen 6dillendirme sekli oldugunu kabul etmislerdir. Bu kaniya varilmasiin sebebi
toplu gezilerin her zaman heyecan, degisiklik, yeni iligkiler yaratiyor olmas1 diislincesi

olabilir.

Ozendirme gezileri, motivasyonu harekete gegirmede en etkili ydntemerden birisi olabi-
lir. Isgdrenleri ddiillendirmek ve motive etmek icin diizenlenen eglence agirlikli gezi-
lerdir. St Augustine’nin 6zlii s6ziinde oldugu gibi “Diinya bir kitaptir ve seyahat etme-

yenler sadece bir sayfasini okurlar” So6zii insanlarin 6grenme gereksinimlerinde de tu-
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rizm hareketinin ne kadar énemli ve ihtiyag oldugunu anlatma adina énemlidir. Ozellik-

le is seyahatleri yaratic fikirler gelistirmek i¢in uygun zeminler yaratabilir.
Odiillendirme

Calisanlan ise 6zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaci ile bagar1 gosterenle-
re ekonomik deger tastyan ddiiller verilebilir. Ornegin, bulundugu boliimde énemli bir
yenilik ya da bulus oneren is gorenlere parasal 6diil verilmesi gibi bu sekilde davranan
isletme, is gorenlerini daha verimli ¢alistirmay1 hedefler. Hem isletme adina hem de is

goren adina kazang saglamis olur (Yumusak, 2008: 243-244).

Isgorenler yaptiklari isin karsiliginda maddi bir bedel almalarina ragmen insani vasiflari
geregi ortaya koyduklar1 basarili caligmalarina karsilik olumlu bir tepki de beklerler.
Odiillendirme, basarili bir performans sergileyen bir ¢alisana tesekkiir mesajin1 iletme-
nin iyi bir yoludur. Odiillendirme islevinin sagladig: faydalar ve orgiit adina tasidig

anlamlar su sekilde ifade edilebilir (Kurt, 2012; 43).

e Kurumumuz yapilan her basarili calismaya karsi duyarhdir.

e Yapilan isleri takip ediyor, bizi ve ¢alisanlarimiz1 farklilastiran faaliyetleri tak-
dirle karsiliyoruz.

e (Calisanlarimiz1 basarili ¢caligsmalara tesvik ediyoruz.

e Calisanlarimizi yaptigi isi gelistirmeye ve en iyiyi yapmaya davet ediyoruz.

Basarili ¢alisanlarin ekonomik olarak motive edilmelerini saglamanin yani sira bayile-
rede odiillendirme yontemi diizenlenebilir. Yilin yorgunlugunu atmak, basarili bir yil
bayilerle kutlamak, bayilerde sadakat yaratmak veya bilgilendirme yapmak amaciyla da
bayi toplantis1 yapilmaktadir. Bayi toplantilar giizel ve se¢kin mekanlarda olursa, bayi
toplantiya gelmis oldugu i¢in mutlu olabilir, sonraki bayi toplantisin1 dort gézle bekle-

yebilir ve katilmak i¢in gereken performansi gostermeye calisabilir.
Sosyal Giivenlik-Isgiivenligi

Is giivenligi ya da is sigortasi, ¢alisan ve isletme arasinda kurulacak uzun donemli bir
iligkiyi bir yerde garanti altina almaktadir. $6yle ki; is giivenligi, ¢alisana isletmenin
uzun yillar {iyesi oldugu inancini tagimasini ve bdylece isine daha ¢ok motive olmasini

saglayan kritik bir rol oynamaktadir (Tagdemir, 2013: 69). Sosyal glivenlik insanlarin
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fiziksel anlamda ¢alisamayacak durum olan emeklilik, hastalik, igsizlik ve kaza durum-
larinda siirekli gelir saglayabilecegi bir sistemdir. Calisanlarin yasamlarinin en verimli
stirelerini bir orgiitiin amaglart dogrultusunda feda etmesinin temel motivasyonlarindan
birisi olan sosyal giivenlik iicret faktdriinden sonra en etkili motivasyon faktorlerinden

olabilir.

Fizyolojik bir ihtiyacin neden oldugu duruma diirtii denir. Diirtii, fizyolojik bir ihtiyacin
psikolojik sonucudur. Diirtiiler en belirgin igsel giidiileyicilerdir. Davranislarimizin
onemli bir boliimii fizyolojik ihtiyaglarimizin yol agtig1 diirtiilerden kaynaklanir. Aglhk
diirtlisti, susuzluk, diirtiisti sik sik bizi hedefe yonelik davraniglarda bulunmaya zorlar
(Ozkalp, 2009: 208). Giiniimiizde kismen hukuk gercevesinde yasal birer zorunluluk
haline getirilmis olan bu kavramlar artik tesvik edici birer 6diil olmaktan ziyade birer
haktirlar. Buna ragmen oOrgiit yonetimleri bunlar1 daha faydali bigimlere sokup, isgore-
nin iginden memnun olmasina ve kendini giivende hissetmesini saglayip motivasyon

araci olarak kullanabilir (Obuz, 2011: 43-44).

Isin kendisine odaklanan kavramsal olarak bagimsiz olan bes is 6zelligi tanimlamuislar-
dir ve bunlarin herhangi bir ise uygulanabilecegini ileri siirmiislerdir. Bu 6zellikler; ye-
tenek cesitliligi, isin kimligi, isin 6nemi, bagimsizlik ve geri bildirimdir. (Diindar vd.,
2007: 108). Caligsanlar yaptiklar: iste kendi yeteneklerini ortaya koyarak motive olmak-
tadirlar. Psiko-sosyal motivasyon faktorlerinde ise katilim, sorumluluk alma, iste ba-
gimsizlik yetenek ve becerilerin gosterilmesi gibi araglar kisinin motivasyonunu arttira-
bilir.

Is giivenliginin muhtemel kazalar1 6nleyici bir etkiye sahip olmasi da isgorene isinden
doyum saglamada bir fayda saglamakta, birey kendisini giivence igerisinde hissetmekte
ve ise karsi bu olumlu tutumu devam etmektedir (Koroglu, 2011: 83). Giiniimiiz is diin-
yasinda calisanlarin niteliginin hizla degigsmesi motivasyon araglarint daha da 6nemli
hale getirmektedir (Senol, 2010: 80). Insanlarin yapilan ise sevgilerini katarak yapmala-
r1 hem yaptiklari isten zevk almalarini hem de basarili olmalarini saglamaktadir. Psiko-
sosyal agidan insanin i¢inden gelen istekle isini yapmasi dnemli bir motivasyon aracidir.
Isten alinan lezzetle ¢alismanin yaninda is giivenliginin olmasi is doyumuna neden ola-
rak, kazalarin azalmasini saglayarak, aralarinda ters yonlii bir iliskinin oldugunu goste-

rebilir.
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Kar Paylasimi/Prim

Kar paylasimi, ¢alisanlarin ve yoneticilerin performanslarindaki gelisme ve artan verim-
lilikleri nedeniyle sirketin karina katilmalaridir. Kar paylasimi sisteminde isletmenin
elde ettigi karin bir kism1 her dénem sonunda calisanlara birakilmaktadir. Buradaki te-
mel dayanak, iiretimin ger¢eklesmesinde emek unsurunun da en az sermaye unsuru ka-
dar deger tasimasidir (Akyildiz, 2001: 44). Orgiitlerin ¢alisanlara sadece iicret vermek
degil ayn1 zamanda kara katilma motivasyon araci koordinasyon ve takim ruhunu artti-

rarak performans ve verimlilige yansiyabilir.

Calisanlarin islerine daha yogun ilgi gostermeleri igin kara katilma etkin bir yontemdir.
Kardan pay alma motivasyon araci olarak ¢alisanlarin isletmeyi sahiplenmesi, sadakati
ve bagliligini arttirarak performanslarini arttirma ¢abasi i¢ine girmelerini saglamaktadir.
Orgiitiin amac1 ¢alisanlarm 6nemli oldugu duygusunu hissettirmek ve baghlik duygusu-

nu pekistirmek olabilir.

Calisanlarin orgiit icin yapmis oldugu gayretlerin karsiligi olarak alinan ticrete ilave
olarak &zendirici bir motivasyon araci olarak kara katilma kullanilmaktadir. Orgiitler
calisanlarin performans iistii calismalarin1 degerlendirerek farkli iicret sistemleri kul-
lanmaktadirlar. Kara katilma sisteminin sagladig: faydalar nedeniyle kullanimi giinden
giine artmaktadir. Kéra katilma adaletli bir sekilde uygulanirsa hedeflenen yararlar1 sag-

layarak moral ve motivasyona katki saglayabilir.

Is gorenlerin almis olduklar sabit iicretlerin disinda daha cok ve daha verimli ¢alismayi
0zendirmek amaciyla verilen ek iicrete prim denir. Bazi isletmeler is gorenlerin daha
verimli ¢aligmasini tesvik amaci ile bu sistemi uygulamaktadirlar. Bu primler zaman
esasina veya parca basmna gore olmaktadir. Ote yandan primli iicret is gorenleri daha
cok calismaya 6zendirirken, kalitenin diismesine, is kazalarinin artmasina, is goérenlerin
daha ¢ok yipranmasina yol acar (Yumusak, 2008: 243). Prim sistemi de kardan pay ya
da kara katilma gibi ekonomik motivasyon araclarindan en ¢ok tercih edilen yontemler-

den birisi olabilir.

Bu yontem calisanlarin orgiitlerin faaliyetlerinden olusan karlarinin 6nceden belirlenen
bir kismindan faydalanmasi yontemidir. Kardan pay ¢aliganlara esit belirlenen oranlarda

dagitilabilece8i gibi, ¢alisanlarin liyakat, kidem ve c¢alisma alanlarina gore degisik
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sekillerde belirlenebilir. Kardan pay uygulamasindan beklenen ve hedeflenen amaca
ulagabilmek i¢in adil olarak, performans degerlendirmeleri kullanilarak, objektif bir

sekilde seffaf olarak uygulamak gereklidir (Kurt, 2012; 44).
2.1.3.2. Psiko-Sosyal Motivasyon Araclar:

Bu araclar ¢alisanlara ekonomik yarar saglamadan, sosyal ve psikolojik tatmin yoluyla
calisanlarin motivasyonunu arttirmaya calisan motivasyon araglaridir. Insanlar sadece
ekonomik ihtiyaci olan ve bu amag i¢in yasayan varliklar degildir. Ekonomik ihtiyacla-
rin yaninda bireylerin psikolojik ve sosyal olmaktan kaynaklanan sosyal ihtiyaglar1 da
vardir ve bu ihtiyaglarin da ekonomik ihtiyaglar gibi karsilanmasi gerekir. Bireylerin
psiko- sosyal ihtiyaglarinin kargilanmasi bireyin tatmin olmasina ve bu sayede yapilan
iste motivasyonunun artmasina kaynaklik eder (Seving, 2015: 958). Cogu insanlarin
icinde bulunan kendini begenme ve sayginlik duyma ihtiyaci, olumsuz bir durum gibi
algilansa da, kisiler i¢in pozitif gliclendiriciler arasinda etkin bir motivasyondur (Shah

ve Gardner, 2008: 377).

Insan olmanin geregi olarak calisanlarin, yasamlar1 boyunca is ortaminda ya da is disi
zamanlarda karsilastiklar kiiglik veya biiylik olaylardan olumlu ya da olumsuz psikolo-
jik olarak etkilenmemeleri miimkiin degildir. Etkilenmenin olumlu sonuglarini arttirmak
icin oOrgiitler psikolojik varlik olan ¢aliganlarin motivasyonunu onemseyerek, gerekli

uyaricilari kullanabilirler.
Takdir ve Ovgii

Calisanlar, geri bildirim almak i¢in yanip tutusurlar. Gelisme kaydedip etmediklerini,
gorevlerinin gerektirdigi Ol¢lide calisip caligmadiklarini bilmek isterler. Bazi firmalar
"takdir etme" ve "basariy1 ddiillendirme" adi altinda programlar diizenliyorlar. Bu prog-
ramlar gittikge onem kazaniyor ve para alternatifinden daha "motive" edici bir giice
sahip oluyor (Celtek, 2004: 5). Calisanlarin tistlerinden almis olduklar1 bir geri bildirim
sOzcliglinlin ya da sembolik hediyenin psikolojik katkis1 ve degerinin maddi dlgiitler ile
Olciilmesi miimkiin degildir. Calisanlarin aslinda istedikleri, varliklarinin hissedilmesi

ve hissettirilmesini ortaya ¢ikaracak kiigiik takdir ve 6vgii beklentileri olabilir.

Suglayici ton, tarz ve icerik sadece karsidaki kisinin savunmaya ge¢mesine ya da baska-

lar1 ile iletisiminde duvarlar 6rmesine sebep olur (Alptekin, 2013: 1). Bir insan ve ¢ali-
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san olarak benim bakis agima gore de takdir ve dvgii verilebilecek en giizel hediyedir.
Calisanlart kendi is basarilar1 ve orgiit amaglart dogrultusunda yaptiklar isin dogru ya-
pildiginin bilinmesi ve takdir edilmesi tiim c¢alisanlarin istek ve beklentisidir. Bu istek
beklentisini bilerek dogru degerlendirmelerle ¢alisanlarina geribildirim sunan yonetim
ve Orgiitler motivasyon araci olarak, etkiyi arttirmak ve verimliligi arttirmak i¢in kulla-

nabilirler.

Calisanlarin 6nceki davranislari ile sonraki davranislari arasinda olusan olumlu farklar1
geri bildirim ile iletebilmek i¢in dogru yontemler kullanarak gézlemlemek gerekmekte-
dir. Olusabilecek 6rnek davranis bicimlerinin geri bildiriminin saglanmamasi davranis-
larin tekrarlanmamasina neden olabilecektir. Calisanlarin olumlu davranis bi¢imlerinin
tekrarinin saglanmasi ve drnek olusturmaya devam etmesi adina geri bildirimin iyi ni-

yetle verilmesi dnemli olabilir.

Yerinde ve zamaninda 6viilen, ¢calismaktan dolay1 takdir géren bir iggdrenin motivasyo-
nu bu durumdan etkilenmektedir. Isgérenlerin performansinin geregine uygun olarak
takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve ddiillendirilmesi, isgdrenlerin yaptigi islerden dai-
ma gurur duymasi, sahip oldugu kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi moti-
vasyonunu olumlu yonde etkilemektedir (Koroglu, 2011: 67). Geribildirim, esitler, yo-
netici-galisan, ¢alisan-yonetici arasinda stirekli yapilan bir siire¢ olmali, senede bir per-
formans degerlendirmesine birakilmamalidir. Yonetici de geribildirim alarak, vererek,
tarafsiz bakis agistyla rol model olabilirse geribildirim ¢aligma kiiltiiriiniin de bir parcasi

olarak, ileriye gitmenin, yenilik¢i olmanin anahtari olabilmektedir (www.hrdergi.com).

Takdir ve 0vgli, ¢alisanlarin igletmeleri icin tasin altina elini sokmalarina, takim ruhunu
gelistirmeye, kararlara katilimin1 saglama noktasinda etkili bir motivasyon araci olarak
kullanilmaktadir. isletmeler performans degerleme yontemleri ile belirledikleri iyi yapi-
lan isleri takdir ifadesini sozli sekilde veya yazili belgeler ile agik bir sekilde ifade ede-
cek ddiillendirme sistemleri kullanabilmektedir. Orgiit yoneticilerinin ¢aligma ortaminda
sagladig1 dogallik, ortamin tiim gergeklerinin tam anlamiyla paylasildigi, basar1 ya da
basarisizligin agik¢a konusulabildigi realist yaklasimlar, kendi 6z degerlerini ¢alisma

ortamina yansitabilen isgdrenlerin oldugu bir organizasyon olusturabilir.
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Sosyal Imkdnlar ve Sosyal Ugraslar, (Spor, Gezi, Eglence)

Insan 6mriiniin 6nemli bir kism1 ¢alisma hayatinda gectigi icin dahil olunan is grubunun
Oonemi inkar edilemez. Calisan baglilik ihtiyacinin biiyiik bir kismin1 ailesinde, akrabala-
rinda, iye oldugu birlik ve derneklerde oldugu kadar is ¢evresi i¢inde de tatmin etmek
ihtiyact duymakta ve bunu siddetle arzulamaktadir (Tasdemir, 2013: 83). Isletmelerde
isgorenlerin sahip olduklari sosyal imkanlarin motivasyona katki yapacagi agiktir. Sos-
yal imkanlarin ¢esitliligi organizasyonlara gore degismekle beraber isgorenlere saglanan
Ozel sigortalar, isgorenlerin caligsanlar i¢in yillik yapilan egitim yardimlari, 6zel rama-
zan paketleri, cocuklar1 oldugunda hediye verilmesi, aile piknikleri, evlenme yardimlari,
cocuklu bayan ¢alisanlar i¢in kres imkanlar1 vb. uygulamalar iggérenlerin ihtiyaglarini

karsilayacagi temelinde motivasyona olumlu katki yapacaktir (Soykenar, 2008: 38).

Orgiitlerde calisanlar igin yoneticilerin spor faaliyetleri, piknikler, aksam yemekleri,
dogum giinii partileri, sinema ve tiyatro gibi etkinliklerin organizasyonlarini yaptirmasi,
gelistirmeleri, desteklemeleri zaman sikintilarina ragmen bazilarina katilmasi motivas-
yon agisindan faydalidir. Modern yonetim sistemlerinde giiniimiiz yoneticilerinin, ¢ali-
sanlarin ig disinda bir yasamlari oldugunu unutmamalari, isteki sorunlarin ¢ozimi ile
yetinmeyerek is disinda yasadigi sorunlar takip ederek ¢oziimiinde yapabileceklerini
arastirmasi gerekmektedir. Calisanlarin robot gibi sadece igyerinde ¢alisan bireyler ola-
rak degil de sosyal bir varlik olarak bir aile ve ¢evresi oldugunu unutmadan yoneticile-
rin 1s dis1 sosyal veya ailevi sorunlarina ¢éziim noktasinda yaklagimlarda bulunmalari,
calisanlar1 bir araya getirecek sosyal aktivite organizasyonlar1 diizenleyerek takim ruhu-

nun olugmasina katki saglanabilir.

Yonetim politikalar1 bu ihtiyaglari cogu zaman gormezler, bu yiizden isgérenler kendi
aralarinda normal is gruplari diginda bi¢cimsel olmayan gruplara dahil olarak bu ihtiyac-
larm1 gidermeye calisirlar. Bu nedenle yoneticilerin igsgdrenler i¢in sosyal ¢abada bu-
lunmas1 gerekmektedir (Seving, 2015: 946). Insan yasaminda is grubunun énemi ¢ok
fazladir. Is gérenin baglhlik gereksinmesinin ¢ok dnemli bir kismini ailesinde, akrabala-
rinda, tiye oldugu birlik ve derneklerde oldugu kadar is ¢evresi icinde de tatmin etmesi
gerekir ve bunu siddetle arzu eder (Keskin, 2008: 58).
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Isveren ve yoneticilerin c¢alisanlari ile birlikte kendisinin de bizzat katilacag: piknikler,
aksam yemekleri, kahvaltilar, dogum giinii partileri, sportif turnuvalar (Hal1 saha, bas-
ketbol, voleybol, trekking, masa tenisi vb.) gibi faaliyetleri desteklemeli ve gelistirmeli-
dir. Bu faaliyetlerin saglayacagi beraberlik ve ekip ruhu ¢alisanlarin igyerlerine baglili-
gin1, huzurunu ve aidiyet duygusunu arttirarak, isyeri ile ilgili gurur duymasini saglaya-
bilir.

Isyeri igerisinde veya disarisinda yapilacak bazi aktivitelerle, is bir eglenceye doniistii-
rilerek iggorenlerin stres ortamindan uzaklasmasi saglanabilmektedir. Giliniimiizde bir-
cok profesyonel yonetici, ise az da olsa eglence katma kabiliyetinden yoksun olan sir-
ketlerin, verimlilik sinirlarini zorlayamayacagi goriisiindedirler (Akyildiz, 2001: 47).
Giinilin ¢ok uzun bir zaman diliminin geg¢irildigi is ortaminin monoton ve tek diize ya-
sam bi¢iminin zenginlestirilmesi adina sportif faaliyetler arti deger katabilecegi gibi
calisanlar arasinda kaynasmanin saglanmasi ile yanlis anlama ve tartigma gibi durumla-
rin ortadan kalkmasina da katki saglayacaktir. Sosyal faaliyetlerin yayginlastiriimasi ve
her yil diizenlenerek geleneksel hale getirilmesi diger benzer isletmelerden farklilik
noktasinda avantaj saglarken, calisanlar arasinda dayanisma ruhunun gelismesine etki
edecektir. Sosyal Faaliyetlere katilan ¢aligsanlar ve aileleri sahip olacaklar1 deneyimin
verdigi huzur ile daha sonraki zaman dilimlerinde stirekli ayni ve benzeri organizasyon-
larin olusturulmasini talep edeceklerdir. Talep olusmasi sosyal faaliyetlerden beklenen

faydanin saglandig1 anlamina gelebilir.
Is Tatmini ve Ilgi cekici Iy

Orgiitlerde rekabet havasi kendiliginden olusmussa, yoneticiler bu durumu olumlu bir
sekilde desteklerlerse isgorenlerin verimi artabilir. Fakat, igsgérenleri rekabet ortamina
sokmak zor ve bazen tehlikeli olmaktadir. Ciinkil uzun siire isgdrenler rekabet ortamin-
da bulunduklarinda gerilime dayanamayabilirler. Uzun siire orgiitte kalmay1 amaglayan
isgorenler, rekabet havasinin geriliminde yasamaktansa, uygun bir diizeyde liretim ya-
parak daha rahat yasamay1 yeglemektedirler (Ergiil, 2005: 74). Orgiitlerde calisanlarin
uzun yillar ayn1 isi yapmasi, uzmanlik gibi bir avantaj saglarken, monotonluk, sikicilik
ve is tatminsizligi gibi bir durum da olusabilir. Is tatminsizliginin kaginilmaz sonucu

motivasyon kaybi, performans diisiikliigii, verim azalmasi ve mutsuz calisanlar olabilir.
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Orgiit yéneticilerinin is tatminsizliginin olusturabilecegi olumsuzluklar1 engellemesinin
en onemli motivasyon araci igin ¢ekiciligini arttirma c¢abalaridir. Bunu yapabilmek i¢in
en ¢ok tercih edilen yontemlerden birisi kalite azalmasina yol agmadan calisanlar ara-
sinda rekabetin yaganmasini saglayici tedbirler ve uygulamalar yapabilmektir. Calisan-
larin bazilar1 macerali ¢alisma ortamlarinda tatmin olabilir. Baz1 kimseler icin kisisel
yetenek, yaraticilik ve pratik ¢oziimlerin uygulanabilecegi is ortamlar1 tatmin yaratabi-
lir. Isyerlerinde ayn1 isi yapan bireyler arasinda rekabet gelistirilebilir. Rekabetin kont-
rollii bir sekilde yapilmasi, bireysel veya gruplar arasinda macerali bir hava estirilerek
yaptirilabilir. Yoneticilerin burada 6zenle dikkat etmesi gereken bireysel veya gruplar
aras1 rekabette kin ve dlismanlik yaratacak ortamlarin olusmasini engellemektir. Boyle
bir durumun olugmasi ¢alisanlarin is tatmininden daha ¢ok tatminsizlige sebep olmaya
ek olarak ¢alisma arkadaslar1 arasinda husumet yaratabilir. Is tatminsizligi ortami1 dogal
olarak motivasyon eksikligine yol agarak orgiite baglilig1 azaltarak, performans, verim-

lilik azalmas1 ve personel sirkiilasyonuna yol acabilir.
Yetenek ve Oneri

Orgiit biinyesinde ¢alisanin ise dair diisiince ve onerilerini dzgiirce ortaya koyabilmele-
rine imkan veren Oneri sistemi, ¢alisanlarla yoneticiler arasindaki iletisimin gelismesine
de yardim eden bir 6zendirme aracidir (Tasdemir, 2013: 81). Calisanlarin yeteneklerini,
Onerilerini 6nemseme ve deger verme isletmeye bagliliklarini arttiran, biitiinliigl sagla-

ma adia 6nemli bir motivasyon araci olabilir.

Sunulan oneri ve goriisler, ciddiyetle incelenip kabul goriir ve uygulanmaya baslandik-
larinda da, isgdren isletme kaynasmasi artmakta ve bundan psikolojik doyum saglayan
1sgorenlerin sahiplik duygular gelismektedir (Akyildiz, 2001: 52). Yoneticilerin yogun
calisma temposu icinde farkinda olamadiklar1 bazi diisiince ve uygulamalarin yetenek
ve Onerilerine deger verdikleri ¢alisanlar tarafindan yonetime iletilmesi sonucu gerekli
diizeltme ve tedbirlerin alinmasi bir yonetim basarisidir. Boylece calisanlarin galistigi
yer ile ilgili goriisleri alinmis, kisisel diislincelerini ve sorunlara ¢6ziim onerilerini yone-
time sunma imkanina ulasmis olurlar. Yetenek ve onerileri dikkate alan yonetim kade-
mesinin 6z giliveni yiiksek insanlardan olusmasi uygulamanin tercih edilmesini kolaylas-

tirict olabilir.
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Isgren-yonetici kesimi arasinda kurulan bu diyalog, énerinin kabulii ya da geri ¢evril-
mesiyle kesilmemelidir. “Gerekirse dneriyi reddet, fakat oneriyi getireni reddetme” go-
riisii bir yonetim ilkesi olarak benimsenmelidir (Obuz, 2011: 49). Orgiit yoneticileri
insan kaynaklar1 departmani aracilig1 ile zaman zaman ¢alisanlarin 6nerilerini 6grene-
bilmek i¢in ¢esitli cazip yontemler ile bilgi almaya c¢alisabilir. Bu yontemler anketler,
kapali zarf usulii, yiiz yiize goriisme, acik kapt modeli (Yonetim kademesi igin) katki

saglayacak Onerilerin ddiillendirilmesi gibi uygulamalar olabilir.

Yoneticilerin ¢alisanlarinin yeteneklerini ve dnerilerini onemsediklerini degerli oldugu-
nu hissettirmeleri gereklidir. Glinlimiizde yonetim sistemlerinde yetenek ve oneri uygu-
lamas1 motivasyonda tercih edilirken, insan kaynagmin yaptig1 isin niteligine ve statii-
stine bakilmadan her tiirlii goriisiin degerli oldugu diisiincesiyle, ¢alisanlarin dnerilerinin

yonetime aktarilmasinin saglanmasi 6nemli olabilir.
Beklentiler ve Imaj

Isverenin isgdrenden beklentileri ile isgdrenin orgiitten beklentileri ¢ok farkli olabil-
mektedir. Ornegin; orgiit isgérenden, uyumlu isbirligi, verilen rolleri yerine getirme,
orgiit biitiinliigiinii saglama ve devamlilik isterken, isgoren de Orgiitten, is giivenligi,
uygun c¢alisma kosullar1 ve adil bir iicret uygulamasinin olmasin1 bekler. Yo6netimin
gorevi, isgdren beklentileri ile orgiit beklentilerinin uyumlastirilarak orgiit ve iggorenle-
rin amaglarina ulasmalarim saglamaktir (Keskin, 2008: 59-60). Isveren ve yoneticilerin
beklentileri ile igsgdrenlerin beklentileri ortiismez ise drgiit amaglarina ulasma, verimlilik
ve karlilhik miimkiin olamayacagi gibi isletmelerin varligimi siirdiirmesi de miimkiin

olamayabilir.

Giliniimiizde modern yonetim sistemlerinde psikolojik olarak isgorenlerin beklentilerini
karsilamak, isletme imaj1 olarak isgoérenlerin gururla bahsedecegi bir isletme varlig
olusturma cabalarinin en yiliksek diizeyde gerceklesmesi durumu karsilikli en yiiksek
karsilama orani motivasyon araci olarak kullanilmaktadir. Isgdrenlerin en énemli bek-
lentileri ekonomik araglar, psiko-sosyal araglar, orgiitsel-yonetsel motivasyon araglardir.
Orgiitler belirtilen bu beklentileri isgdrenlerin iiretimine karsilik belirli oranlarda kars1-
lik olarak verirken karsilikli kazan-kazan ilkesini uygulamaktadirlar. Beklenti ve imaj
calisanlarin hepsi tarafindan ayni sekilde algilanan bir motivasyon araci degildir. Psiko-

lojik bir varlik olan iggorenin beklenti ve imaj algist da farklilik gosterebilir.
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Tatil, Izin ve Turizme Katilim

Tatil esnasinda kisinin kendi basina serbest zaman kullanmasi, daha sicak (Giinesli) tatil
yerleri, iyi bir uyku, egzersiz ve yeni insanlar ile tanisma 6zellikle is stresinin azaltilma-
sinda ¢ok etkilidir. isletmenin isgdrenden bekledigi motivasyon, performans ve verimli-
lik beklentilerinin istenen seviyede olabilmesi icin iggdrenlerin sosyal glivenlik kanu-
nundan kaynaklanan tatil ve izinlerinin zamaninda verilmesi, ticretli izinlerinin 6denme-
si ve fizyolojik ihtiyaclarin en Onemlilerinden olan dinlenme hakkinin énemsenerek
saglanmas1 ¢ok onemlidir. Isgorenlerin turizm hareketi neticesinde mekan degisiklikle-
rine gitmesinin kisinin psikolojisinde yarattig1r olumlu degisim turizm doniisiinde is or-

tamina, motivasyon, performans ve verimliligine olumlu yansiyabilir.

Turizme katilimin 6rgiitlere bagliliga karsi insanlarin motivasyonu i¢in kisilerarasi ileti-
sim etkisi vardir (Sitanggang, 2014: 2). Isgorenlerin bos zamanlari igin isletmeler gesitli
nitelik ve igerikli sosyal ugraslara yer verebilirler. Bunlar; Sportif ugraslar, geziler, kii-
tiiphane, 6zel giinler ve eglenceler olabilecegi gibi bir tatil organizasyonu da olabilir.
Isgorenlerin katildig: tatil ugraslarinin isletme tarafindan desteklenmesi grup ruhunun

gelismesini 6zendirebilir.

Tatil zamanlarin1 degerlendirme insan psikolojisine yardim eder. Ancak bu gibi ugrasla-
rin diizenlenmesi isgdrenlere birakilirsa daha dogru olur. Turizme katilimin iki yonlii
onemi vardir. Bunlardan birisi iggorenlerin bos zamanlarini1 degerlendirerek hem kendi
motivasyonunu desteklemesi hem de yoneticiler ve diger isgdrenlerle pozitif yaklagim-
lar sergilemesini saglamaktir. Ikinci &nemli yonii ise, turizme katilan isgdrenlerin basari
ve etkinlikleri daha yiiksek olabilir. Ozellikle seyahat ile isyerinden uzak zaman gegir-
mek de is¢i ve isverenler icin sayisiz faydalar saglar. Isverenlerin is ile ilgili en iyi fikir-
lerini isyerinde degil fakat is disinda gecirdikleri zaman diliminde olusturabilecegi on-

goriilebilir.

Tatil zamanlar ile ilgili tiim diinyada genel kabul gérmiis ve kanunlar ile tanimlanmig
zaman dilimleri s6z konusudur. Dinlenmenin yasalar ile korunarak stirelerin belirlenme-
si ve son yillarda calismanin disindaki zaman siirelerinin siirekli artmasi turizme kati-
lanlarin sayilarinin artmasina neden olmaktadir. Isverenler, isgérenlerin tatil ve turizme

katilim 1ile ilgili olarak konuya; turizme katilmayan is¢inin isten ayrilmasi ile isletmenin
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gorecegi zarar, turizme katilan igsgérenin daha saglikli olmasi ve bunu is disina tagima-

sinin yaratacagi olumlu katkilar agisindan yaklagim gosterebilir.
Basarma Duygusu

Isgorenlerin orgiitlerinde basar1 saglamalar1 karsiliginda ilerleme imkanlarinin kendile-
rine verilmesi beklentisi bulunmaktadir. Isgdrenlerin orgiit i¢inde belirli bir konuma
ulastiktan sonra sorumluluk bilinglerinin artmasi, orgiitiin basar1 ya da basarisizliklarin-
da kendilerinin sorumluluklarinin da oldugunu diistinmeleri bagarma istek ve ihtiyagla-
rindan kaynaklanmaktadir. Bu ihtiya¢ ve sorumluluk bilincinin varligi isgorenlerin ca-
ligmalarin iyilestirme ¢abasi gOstermelerini saglamaktadir. Basar1 giidiisii ¢alisanlarin
iistiin performans gosterme, basarili olma istegi olarak kendisini gostermesi olarak ifade
edilebilir.

Isgorenler psikolojik olarak bagimsiz bir sekilde yiiksek basari giidiisiiyle hareket ede-
rek, igverenlerin beklentilerine en yiiksek diizeyde cevap verme cabasi i¢ine girerek
sorumluluk tstlenirler. Basarili olmay1 ama¢ edinmis isgdrenler sorumluluk duygusuna
sahip calisanlardir. Psikolojik olarak basarma duygusu yasamayi motivasyon araci ola-
rak benimsemis bir isgorenin en biiyiik mutlulugu elde edilen sonugtur. Isgdrenlerin
zorlu caligma kosullar1 ile miicadelesi ¢alisma ¢abalarinin artmasina, gelecekle ilgili

ongoriilebilen riskler almasi ¢alismay1 heyecanli kilmaya sebep olabilir.

Basar giidiisiine sahip bireylerin bireysel ve profesyonel hedeflere yonelik olarak istekli
ve gayretli ¢calisma ile zorluklara meydan okuma egilimlerinin yiiksek oldugu belirtile-
bilir. Bu nedenle basar1 giidiisiinde miitkemmellik, kazanma ve i¢sel basar1 duygusu 6n
plana ¢ikmaktadir. Basar1 ihtiyaci bireyleri basariyla 6zdeslestirerek, onlarin gergek is
basarilarinin artmasina neden olan 6nemli bir faktordiir (Kéroglu, 2011: 65). Basarma
duygusunu 6nemseyen ve kendisine motivasyon araci olarak goren galisanlar riske gir-
meyi seven ve kendisini gelistirmeye dnem veren calisanlardir. Bu yapiya sahip ¢alisan-
lar risk almay1 seven, isini seven, sorumluluk ve yetki almak isteyen, zorlu isleri basar-
may1 isteyen ve sonug¢ olarak basarma duygusunun isveren ve yoneticileri tarafindan

kendisine geri bildirim olarak saglanmasini isteyen kisiler olabilir.

Psiko-sosyal motivasyona sahip kisileri caligmaya yonlendiren, yaptiklart igse duyduklart

kisisel ilgi, istek ve igin sagladig1 kisisel tatmindir. Bu tiir kisiler i¢in yapilan is kendi
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basina bir motivasyon kaynagidir. Calismay1 giidiileyen bir dis etken yoktur ve kisi ¢a-
ligmaktan, 6zellikle de zorlu isleri basarmaktan zevk alir; caligmak ve miicadele etmek

kendi basina bir 6diildiir (www.baltasgrubu.com).
Is Bagimsizhigh

Bagimsiz calisabilme olanaklar1 ¢alisan motivasyonunu artiran énemli unsurlar arasinda
yer almaktadir. Yapilan arastirmalar calisanlarin siirekli kontrol altinda tutulmaktan
hoslanmadigin1 gostermektedir. Bagimsiz ¢alisma olanaklar1 calisanlara islerini uygu-
larken takip edilen yol ve yontemlerde serbest kalma firsati vermektedir. Bu yontem;
devamsizlig1 dnlemek, verimi artirmak yonetime olan tepkileri ve diigmanliklar1 azalt-
mak, bagimsizlik ve sorumluluk duygusu vererek is tatminini artirmak gibi bir takim
yararlar saglamaktadir. Bu nedenle ¢alisan asir1 baski altinda sikintiya ve strese girmek-

sizin isine yogunlasarak ¢aligmaktadir (Tagsdemir, 2013: 75).

Bagimsiz caligma istegi kisilerin dogal yapilarindan kaynaklidir. Calisanlarin baski al-
tinda olmadan calismak istedikleri, baskidan hoslanmadiklar1 bir gergektir. Calisilan
ortamin rahat ve baski olmadan, inisiyatif kullanilabilen bir ortam olmasi, ¢alisanlarin
tatmin duygularina hitap ederek, benliklerini doyurmalarin1 saglamakta, kisisel gelisim-
lerini desteklemektedir. Calisanlar bagimsiz iseler, kendilerini orgiite ait hissederek bir

grubun degerli bir iiyesi olmanin hazzin1 duymalar1 degerli oldugu hissini yaratabilir.

Merkezi yonetim anlayisin1 benimseyen kat1 ve sert yoneticilerin bulundugu isletmeler-
de calisan kisiler bu yiizden pek verimli olamazlar ve ilk firsatta kendileri i¢in yeni bir
is arayisina girerler (Akyildiz, 2001: 47). Kisiler yaptiklari islerin toplumda bir¢ok kim-
senin arzu ihtiyaglarini karsiladigin1 gérmekle biiyiik zevk duyarlar. Yaptigi hizmetlerin
degerini bagkalarint memnun olmus goérerek anlayan ¢cogu kimseler, ¢ektikleri zahmetle-
rin ve eziyetlerin siddetini az duyar ya da hi¢ aklina bile getirmez. Daha iyi hizmetler
basarabilmek hususunda fiziksel, diisiinsel ve Ozellikle duygusal giicii artar. Boylece
kisi orglit amaglarini sosyal yonden gerceklestirmenin kendisi iginde bir zevk ve yasam
kaynag1 olduguna inanir. Isyerinde bu konuda alinacak tedbirler, is¢iyi isletmenin ger-
cekten sosyal bir hizmet yaptigina inandirmalidir. Miisterilerden gelen memnuniyet

mektuplari, is¢ilere ya da onlarin temsilcilerine de duyurulmalidir (Celtek, 2004: 7).
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Isin Cesitliligi

Calisanlar tarafindan yapilan islerin rutin olmamasi, islerin ¢esitliligi is tatminin sag-
lanmasi acisindan ¢ok 6nemlidir. Isin rutin olmasi belli bir siire sonra isten sikilma ve
performans duisiikliigii yaratacaktir ki bu faktorler ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz
yonde etkileyecektir (www.bloghugent.com). Cesitlilik kavrami 6zellikle son yillarda
isletmelerin literatiiriine girmis dnemli bir konudur. Isletmelerin gesitliligi saglama adi-
na yapabilecegi uygulamalar yetki ve sorumluluklar1 arttirmak, is rotasyonu, kariyer
hedefleme vb. yapilabilir. Cesitlilik kavram1 ¢alisanlarin yaptiklari isin ¢esitlendirilme-
si, 1§ ortaminin zenginlestirilmesi ile ¢esitliligin olusturulmasi ve ¢alisma arkadaslarinin
cesitliligi gibi unsurlar1 barindirmaktadir. Isin cesitliligi calisanlarin farkli din, egitim,
kiiltiir, cinsiyet ve irktan olmalarindan kaynaklanmaktadir. Gilinimiizde gerek ulusal
gerekse uluslararasi isletmeler ¢alisanlarin farkliliklarinin olmasi genel olarak gesitlili-

gin bulundugunun gostergesi olabilir.

Farkli ozelliklere sahip calisanlarin gesitlilik 6zellikleri, birlikte ¢alisanlarin verimli
calismalarini saglarken, birbirlerinden etkilenen farkliliklarin sagladigi kiiltiirel degisim-
lerin kazanglari, isin daha istek ve heyecanla yapilmasini saglayabilir. Calisanlarin tiim
bu cesitliliginin yonetim tarafindan ayrimciliga tabi tutulmadan yonetilebilmesi isletme-
ye motivasyon avantaji saglarken verimliligi arttiracaktir. Sonug olarak motivasyon ara-

c1 olarak isin cesitliligi beklenen fayday: saglayabilir.

Cesitlilik sirketlere en basta farkli fikirler liretmeyi sagliyor ki sirketlerin su anda en
fazla ihtiya¢ duyduklar1 sey, yaratici fikirler. Farkli cinsiyetlerden, jenerasyonlardan,
kiiltiirlerden gelen insanlardan olusan takimlarin daha yaratici, yenilik¢i olduklarini,
arastirmalar da dogruluyor (www.hurriyet.com.tr). Herzberg isin zenginlestirilmesinin,
ancak calisanlara saglanan otonomi ile sorumluluk duygularinin arttirilarak verilebile-
cegini onermektedir. En azindan beceri ¢esitliligi isin zenginlestirilmesi olarak anlasil-

mamalidir (Ozkalp, 2003: 9).

Is ¢esitlendirmesi ¢alisanlara kendi islerini planlama ve koordine etmede daha fazla
sorumluluk vermektedir. Sorumluluk alinmasimin psikolojik katkis1 motivasyon aract
olarak benimsenmektedir. Bireyin algiladig1 isin ¢esitliliginin artmas1 basariy1 yakala-

yacak firsatlarin olusabilecegini de gosterebilir.
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Isgiivencesi

Ekonomik giivenlik kisisel ¢cabalar yoniinden oldukga énemlidir. Emeklilik, kaza, hasta-
lik ve issizlik sigortalar1 gibi ekonomik korunma bigimleri giiniimiizde ¢ok gelismistir.
Burada sozii edilen giivenlik 6nlemlerinin bir kismi hiikiimet tarafindan kanuni birer
zorunluluk haline getirilmistir. Fakat orgiit politikalar1 bunlar1 daha yararli bigimlere
sokabilir ve tesvik araci olarak kullanilabilir. Boylece saglanabilecek giivenlik 6nlemle-
riyle personelin isinden memnun olmasina ve tatmin hissi duymasina yardimct olunur
(Ergiil, 2005: 72). Is giivencesinin yonetim alaninda énemli konulardan biri olmasinin
nedenlerinin basinda, isle ilgili olumlu bir takim sonuglara ulasmanin is giivencesinden
gecmesi gelmektedir Ornegin is giivencesi isgdren saghig, fiziksel ve psikolojik refah,
isgoren devri, isgoren alikoyma, is doyumu ve orgiitsel baglilik gibi pek ¢ok alanda be-
lirleyici bir faktor olmaktadir. Yapilan arastirmalarda ig glivencesinin is doyumunu be-

lirleyen 6nemli bir faktor oldugu ortaya ¢ikmistir (Kéroglu, 2011: 81).

Calisanlarin giivenlik duygusu, ekonomik garantiden daha 6énemli ve kapsamli bir olay-
dir. Calisanlarin orgiitlerindeki devamliliga giivenerek fizyolojik ihtiyaglari i¢in yapa-
cagl harcamalara bor¢lanmalari, gelecege yonelik planlama yapmalari, isini kaybetme
korkusundan uzak olmalar1 motivasyonlarina ¢ok énemli bir katki saglayabilir. Calisan-
larin orgiitlerinde kendilerini giivende hissetmeleri ¢alisma motivasyonlarini arttiracak
ve verimli ¢aliganin orgiit amaglarina daha ¢ok katkisi olabilir. Gelecek endisesi yasa-
yan, i§ gilivencesini hissetmeyen ¢aliganlarin yasayacagi endise duygusu motivasyonla-

rin1 olumsuz etkileyebilir.

Is giivencesi olgusu, calisan tatminini belirleyen temel faktdrlerden birisi olarak kabul
edilmektedir. Bu kavramin igyerine iliskin pek ¢ok sonuca olan etkisi, kavramin anla-
mini kuvvetlendirir. Calisanlarin saglik durumlari, fiziksel ve psikolojik 1yilik halleri,
ise devamsizlik ya da devir giicline olan etkileri bu sonuglara iligskin 6rnekler, gecmisten
itibaren i giivencesi konusuna olan akademik ilginin devami, konunun anlamliliginm
gostermektedir (Obuz, 2011: 43-44). Calisanlarin uzun yillar boyunca ise gidip gelmele-
rinde yasayabilecekleri isini kaybetme korkusu, emekli olamama korkusu, sigorta eksik-
ligini saglik hizmetlerindeki eksik hizmet alimina yol agmasi, yeni bir is arama diisiin-
cesinin stresi, gen¢ yaslardan olgunluga dogru yas dilimi yaklastik¢a is aramanin deza-

vantajlar1 gibi faktdrler motivasyonu olumsuz etkileyecektir. Caliganlarin yukarida bah-
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si gecen faktorleri diiginmeden calisma hayatina devam etmesi fiziksel ve psikolojik
olarak olumlu etkiyle birlikte calisanlarin sosyal yasamlarina da olumlu katki saglayabi-

lir.
2.1.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclari

Motivasyon siirecinde ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon araglarinin yaninda, orgiit-
sel ve yonetsel motivasyon araglarindan yararlanmak da miimkiindiir. Orgiitsel ve yo-
netsel motivasyon araglar1 genel anlamda orglite mali yiik getirmeyen araglardir. Yone-
ticiler bazen higbir maddi kaynak harcamadan bazen de biraz maddi kaynak harcayarak,
orgiitsel ve yonetsel araglar1 zamaninda ve yerinde kullanarak, ¢alisanlarin motivasyo-
nunu yiksek seviyede tutabilir, ¢alisan1 orgiit amaglar1 dogrultusunda ¢abalamaya yo-

neltebilir (Seving, 2015: 960).

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari bir ¢ok yoniiyle daha gok psikolojik ve sosyal
motivasyon araclarina yakinlik gosterirken, orgilitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin
uygulanmasindan sonra calisanlara saglayacagi ekonomik yararlar s6z konusu ise eko-

nomik motivasyon araglari ile de iligkisi bulunabilir.
Terfi

Statii, bir kimseye toplumda baskalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir kavramdir.
Kisi boyle bir 6neme sahip olabilmek icin her tiirlii ¢abay1 gostermekten ¢ekinmeyecek-
tir. Statii, daha ¢ok saygiyla beraber bulunur. Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan
isin takdir edildigini gérme, kalifiye bir is¢i olarak kabul edilme hemen her kisi i¢in
derin bir tatmin duygusu yaratir (Ergiil, 2005: 72). Biitiin calisanlar, yoneticiler ve or-
giitteki diger ¢alisanlar tarafindan takdir edilme ve begenilme ihtiyact duymaktadir. Bu
nedenle motivasyon araglarindan biri de c¢alisana deger ve statii verilmesidir. Bu deger
ve statiiyii algilayan ¢alisanin motivasyonu artmaktadir. Aksi halde ¢alisan kendini de-
gersiz bulmakta ve ise karsi ilgisini azaltarak ise yabancilasmaktadir (Tasdemir, 2013:

77).

Insanlar tecriibe kazanip isinde uzmanlastik¢a yaptig1 isin kendisine az geldigi diisiince-
si ile daha farkli gorev ve yetki talep edeceklerdir (Celtek, 2004: 6). Calisanlar orgiit
calismalarinda kendi katkisi olmadigi zaman islerin aksayarak verimsizlik olusacagini

diisiinerek bulunmalar1 gereken konumun hak ettikleri yer oldugu veya daha iyi konum-
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lara sahip olmast gerektigini diisiinerek, bu durumdan haz duyarlar. Calisanlarin temel
hedeflerinden birisi isveren veya yoneticilerin sevgilerini kazanmaktir. Yoneticilerin
saygisini kazanabilecegi diislincesinde olan ¢alisanlar daha gayretli calisma gdsterecek-
lerdir. Calisanlar yiikselme olanaklarini siirlt ve imkansiz goriirse ise olan hevesi ve
motivasyonu azalacaktir. Yiikselme diistincesi, orgiitlerde motivasyon araci olarak algi-

landig: icin birlikte degerlendirilebilir.

Isletmede ¢alisanlarin mevcut islerindeki basar1 diizeyleri ve gelecekteki potansiyel giic-
lerinin bir gostergesi olarak performans degerlendirme terfi ile ilgili kararlarin alinmast,
motivasyon faktdriinlin uygulanmasini saglar. Boylelikle uygun ise uygun eleman, ayri-
ca yeterli nitelik ve sayida eleman saglanmasi kararlarina veri teskil ederek personel
planlamasinin etkin bir sekilde yapilmasina da olanak saglar (Bakan ve Kelleroglu,

2003: 108).
Yetki ve Sorumluluk

Yetki devredilebilir. Orgiitlerde yetki devri bir yoneticinin kendi isini yapmasi konu-
sunda astlarma yetki vermesidir. Yetki devrinin varlig1 sadece yoneticilerin degil, isgo-
renlerin de is yapma hakkina sahip olmalarmi saglar. Orgiitiin miisterilerine daha iyi
hizmet ve daha iyi lirlin sunabilmek i¢in kendi inisiyatifini kullanan ve risk alan kisilere
destek olmak ve gosterdikleri davraniglardan dolay takdir etmek, bu kisilerin motivas-
yon seviyelerini yiikseltir. Isini iyi bilen yoneticilerin, astlarma yetki ve sorumluluk
vermenin, arada sirada bazi hatalar olsa da sonugta verimliligi arttirict bir yontem oldu-

gunun bilincinde olmalar1 gereklidir (Keskin, 2008: 57).

Sorumluluk yiiklenen iggdrenler, bu sorumlulugun gereklerini yerine getirecek yetkiler-
le donatilmadiklar igin isler aksayacak; bicimsel olmayan iliskiler yayginlasacak, so-
runlarin tespiti ve ¢ozliimii konusunda Orgiit i¢i anlagsmazliklar bas gosterecek ve bireyle-
rin ¢alisma isteklerini yok eden, elverissiz bir is ortami olusacaktir (Akyildiz, 2001: 54).
Calisana verilen sorumluluk alani, bdlgesi, isi ya da iiretim ile ilgili sorunlarda hesap
sorulabilmesi icin kisinin gereken yetkilendirmeye sahip olmasi zorunludur. Calisanlara
yetkisiz verilen sorumluluklar ¢alisanlarda performans ve giivensizlik sorunlari olugma-

sina neden olabilir.

68



Yetki devri bir is ile ilgili karar verme siirecinin uygulayicisinin degismesidir. Yonetim
kademesi yetki devri ile stratejik kararlar ve gelecege yonelik uzak goriisliiliik planla-
malarma daha fazla zaman ayirabilecek duruma gelebilecektir. Yetki devri tiim kararla-
rin tek elden alindiginda isin yavaslamasi riskini de azaltarak pratik ve hizli karar alma

stirecinin faydalarindan igletmenin yararlanmasini 6niinii agabilir.

Calisanlarin yetkilendirilerek sorumluluk tistlendigi isletmeler i¢in olumlu yonde istek-
lendirmeyi Onemseyen, yeteneklere giivenilen isletmelerdir diyebiliriz. Yetki devrini
motivasyon araci olarak kullanan isletmeler ¢alisanlarin moral ve tutumlarinin yiiksek
olmasinin isletmeye yarar saglayacagini dngoren isyerleridir. Calisanlarina dnem veren
yoneticilerin yetki devri motivasyon aracin1 kendi yonetsel faaliyetlerinin saglikli yiirii-

tiilmesi bilinci ile uygulamasi énemli olabilir.

Orgiitlerde karar alma sisteminde tekelden, en iist kademenin sadece karar alict oldugu
durumlarda olusan kargasa ve yavas karar alma siireci bazi avantajlarin isletme aleyhine
doniismesine neden olabilir. Yetki devri uygulanmadigi durumlarda g¢aligsanlarin en kii-
¢ilik bir sorumlulugun dahi altina girmede ¢ekinceli davranabilir. Sorumluluk alanlarinin
yetki siirlarinin ve gorev tanimlariin iyi belirlenmesi yetki devrinden beklenen moti-
vasyon katkisinin olusmasini saglayabilir. Aksi durumda birbirlerinin alanina giren ka-

rarlar, sorumluluklar ¢alisanlar arasinda farkli ¢atisma alanlar1 olusturabilir.
Ast-Ust Iliskileri (Hiyerarsik Yap)

Kat1 hiyerarsik yapiya sahip isletmelerde ¢alisan ile yoneticiler arasinda olan iletisim
oldukga zayif olup bu durum calisan ile yonetici arasinda mesafe olusturmaktadir. Asil
olmas1 gereken mesafenin ne ¢ok yakin ne de ¢ok uzak olmasidir. Mesafenin uzak ol-
mast c¢alisanda yoneticinin kendisi ile ilgilenilmedigi hissini uyandirabilir, ¢ok yakin
mesafe ise yoOnetici ¢alisan iliskisini zedeler (www.sosyalhizmetuzmani.org). Ast ist
iliskisinde iligkilerin mesafesinin yoneticilerce iyi ayarlanmasi beklenen faydanin sag-

lanmasi adina yararli olabilir.

Insanlar, ailesi ve gevresi ile gecirmedigi zaman diliminin daha fazlasim isyerinde ¢a-
lisma arkadaslar1 ile gegirmektedir. Isyerlerinde olusan arkadaslik diyalogunun énemi
nedeniyle yoneticiler ast-iist iligkilerinde ¢alisanlara gdsterdigi yaklasimlarda esit dav-

ranmaya ¢alismalidir. Farkli yaklasimlar sergilendiginde c¢alisanlarin arkadaslik di-
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yaloglarinin bozulmasina, yoneticinin daha yakin iligski gosterdigi calisana diger ¢alisan-
larin olumsuz bakisi gibi sonuglar motivasyonu olumsuz etkileyecektir. Yoneticiler ast-
st iliskileri ile iy1 bir iletisim becerisi sergilerse, olusturdugu basarili calisma grubu
calisanlarin yasamindan, ortamindan daha fazla zevk almasii saglayacak, performans

ve verimliligi olumlu olabilecektir.
Calisma Kosullart

Calisma kosullarinin iyi olmasi motivasyon diizeyini artiracak kotii olmasi da diisiire-
cektir. Calisma kosullar1 kisinin motivasyonunu etkileyen 6nemli bir faktordiir. Kisinin
calistig1 yerin fiziksel sartlari, ¢aligilan ortamin temiz olmasi, yeterli 1siklandirilmast,
gerekli donanimlara sahip olmasi ¢alisanin fiziksel ve ruhsal yonden saglikli olmasini
saglayacak bu durumda bireyin motivasyonunu artiracaktir (Keskin, 2008: 64). Calisilan
yerin kosullarinin ¢alisan agisindan yeterliligi, iyilestirilmis sartlari, isteklere gore dii-
zenlemeler yapilmasi isyerini daha zevkli ve i¢ agici bir ortam olmasinin motivasyon
etkisi olumludur. Ornegin; is kazasi riskine karsi isyeri yoneticilerinin gosterdikleri
onem ve tedbirler, tersi durumunda ¢alisana yaratacagi stresi azaltacak ve motivasyonu
yiikseltecektir. Sonug olarak ¢alisma kosullarinin motivasyon ile giiclii bir iliskisin bu-

lundugu sdylenebilir.

Is diinyasinda yasanan hizli degisim, isverenlerin, isgdrenlerin saghk ve giivenligini
koruyucu nitelikte calisma kosullar1 hazirlamalarini zorunlu kilmistir. Bu zorunluluk,
hem isverenin isgorenlerine kars1 yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugundan hem
de igverenin isgoren verimliligini arttirma gayesinden kaynaklanmaktadir (Koroglu,
2011: 84). Motivasyonu etkileyen faktorlerden olan ¢alisma kosullari, ¢alisanlart fizik-
sel ve psikolojik olarak etkilemektedir. Calisilan ortamin giivenlik tedbirlerinin alinma-
mas1 ve ugranilan kazalar ile ortamin calisanin yasamini zorlamasi fiziksel etkiye yol
acarken, ortamda uzun siire gecirilmesi nedeniyle olumsuz ortamlarin yaratacag: psiko-
lojik etkiden soz edebiliriz. Sonug olarak yoneticilerin ¢aligma kosullarinda yapacagi

tyilestirme ve ¢dziimler motivasyon etkisiyle yine isletmeye fayda olarak geri donebilir.
Kararlara katilma

Kararlara katilim, orgiitteki tiim ¢alisanlarin sorunlarinin ¢éziimiine, siireclerin gelisti-

rilmesine ve hedefine ulagilmasi i¢in stratejik agikligin kapatilmasina, zihinsel giiciinii
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katarak etkilesim halinde gergeklestirilen faaliyetler biitlinlinii ifade etmektedir (Tasde-
mir, 2013: 89). Yonetici isletme ile ilgili kararlar alirken personeli dahil etmelidir. Fakat
bu kararlara katilim sahte demokrasi havasi i¢inde olmamalidir. Yani personele fikrini
soruyormus gibi yapip personelin fikirlerinin tamamen disinda bir karar verilmemelidir.
Personele sorumluluk vermek katilimi artirir (Celtek, 2004: 5). Kararlarin saglikli olma-
st kadar demokratik olmasi ve hepsinden O6nemlisi uygulamada isgdrenler tarafindan

alinan kararlarin desteklenmesi gerekir (Obuz, 2011: 55).

Gliniimiizde katilimer yonetim anlayis1 onemsenmekte ve yoneticilerin tercihi olmakta-
dir. Calisanlarin is tecriibelerinin dnemsenerek goriislerinin alinmasi psikolojik olarak
onemsendigi hissini yaratarak olumlu motivasyon olusturacaktir. Katilime1 yonetim
anlayisinin benimsenmesinde temel diisiince ¢alisanlarin katildigir kararlarin uygulan-
masinda motivasyonun daha yiiksek olacagi ve basarili uygulamalarin gerceklesecegi
yoniindedir. Kararlara katilan ¢alisan uygulamay1 benimseme ve hayata gecirmede daha
istekli olacaktir. Fakat yoneticilerin ¢alisanlardan gostermelik goriis alma seklinde degil

alinan gorilislerin uygulanmasi ile ciddiyetin gosterilmesi gereklidir.

Eger gostermelik bir katilime1 yonetim modeli uygulanir ise ¢alisanlar goriislerini ger-
cekei bir sekilde bildirmekten kaginacak, alinan kararlar1 uygulamada motivasyonu dii-

siik olabilir.

Yoneticiler astlart ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diisiince ve isteklerini
dikkate almali ve bu diislincelerden yararlanma yollarin1 aramalidirlar. Bu davranis sekli
daha kolaydir ve ortaya ¢ikan “biz” fikri bir 6zendirme unsurudur (Ergiil, 2005: 76).
Calisanlarin kendilerini is yerinin bir parcas1 gibi goriirken, ayrica igyerini kendi igyeri
gibi gérmesi beklenirken, yine ¢alisani ilgilendiren kararlarda goriisiiniin alinmamasi
psikolojik olarak motivasyonunda olumsuzluk yaratacaktir. Orgiitlerde katilimc1 yone-
tim anlayisinin hedefi sakin, dostane bir ortamda, kisisel hedefler ile 6rgiitsel hedeflerin
birbirine en yakin oldugu, calisanlarin iligkilerinin en iyi bicimde gergeklestigi iiretim

ortamidir. Bu hedef ger¢eklestirilirse motivasyon en yiiksek diizeye ulasabilir.

Katilimer yonetim anlayisinin basarili olabilmesi i¢in en dnemli uygulama yoneticilerin
oncelikle bu anlayisa inanmasi ve istekli yapmalar1 gerekmektedir. Clinkii sonug olarak

yoneticilerin caliganlar1 kararlara katmasi kendi otoritesinin azalmasi ve yetkilerinin
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paylasilmasi olarak da algilanabilir. Bu yiizden yoneticinin bu paylagimi istemesi, yarar-

11 olduguna inanmasi, ¢alisanlarin yeni fikirler iiretebilecegine inanmasi gerekebilir.
Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Iklimi

Orgiit iklimi; bir yandan liderlik tarzi, orgiit kiiltiirii, drgiit yapis1 ve calisanlarin kisilik
Ozelliklerinden etkilenmekte, diger yandan da kisilerin is davranislarini, ise dayali duy-
gu ve tutumlarini dogrudan etkilemektedir. Bu karsilikli etkilesimin yer aldig1 orgiit
iklimi, c¢aliganlar icin saglikli bir ortam niteligini kazandigi durumlarda, c¢alisanlarin
performansi, iiretkenligi ve verimliligi tizerinde olumlu bir etkiye yol agmaktadir. (Gok,
2009: 592). Orgiit kiiltiirii ve ikliminin saglikli bir sekilde olusturulmas ile ¢alisanlarin

ve yoneticilerin motivasyon diizeylerini artirici bir etkiye sahip olunabilir.

Orgiit kiiltiiriiniin olmas1 gereken seviyede olusturulmas: orgiit bagarisina, tatmin diizey-
lerinin yiikselmesine olumlu katki saglayacaktir. Motivasyon konulu arastirmalarda
orgiit kiiltiir ve ikliminin ¢alisanlarin moral seviyelerini arttirarak iiretimin artigini giiglii

bir sekilde etkiledigi sdylenebilir.
Amag Birligi

Orgiit icerisinde amaclarin anlasilir ve net bir sekilde ortaya konmasi, drgiitte amag bir-
liginin saglanmasi bakimindan ¢ok onemlidir. Orgiitiin degerlerinin olusturulmasi, de-
gerler ile amaclarin aym paralellikte gotiiriilmesi ve bu konuda orgiitte istikrarin sag-
lanmasi, orgiit calisanlarinin ortak hedef sahibi olmasina bagli oldugu diisiiniilmektedir
(Kurt, 2012: 34). Orgiit i¢inde ¢aliganlarin motivasyonlarinda degisimi saglayan birey-
sel ve isle ilgili birgok faktor etkilidir. Etkili olan bu faktorler ¢alisanlarin algilarina etki
ederek davraniglarini sekillendirmektedir. Calisanlarin etkilendigi motivasyon faktorle-
rini uygulayarak, yiiriitiilen uygulamalar, isyerine bagliligin ve motivasyon diizeylerinin

olumlu etkilenmesine katki saglayabilir.

Amag birliginde c¢alisan ve orgiit amaglarinin uyumlu olmasimin gerekliligini su 6rnekle
aciklayabiliriz. Ornegin; Ip ¢ekme yarismasinda taraflarm farkli kutuplara yonelmesi
nasil her iki taraf i¢in zorluklar yaratiyorsa, ayni gruplarin ayn1 amag i¢in birlesmesi
hedefin gerceklesmesini kolaylastirmaktadir. Orgiitsel amaglarin ¢alisanlarin amaglari
ile bulugmasi, hedeflerin kesismesi, calisanlarin yaptig1 ve yapacagi islerde zorluklarin

istesinden gelmesini kolaylastiracak ve motivasyonunu arttirabilir.
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Orgiit iklimlerinde gerek calisan ve gerekse isletme amaglarinin net bir sekilde ortaya
konulmasi, orgiit ve calisanin birbirlerini anlamalarinda ve uyum saglamalarinin miim-

kiin olup olmadigini belirleyerek motivasyonu gelistiren bir faktor olabilir.
Tatil, Izin Haklarimin verilmesi

Isverenlerin calisanlarmin dinlenme haklarma saygi gdsterme duyarliligi kapsaminda
ihtiya¢ duyduklar1 ve hak ettikleri tatil ve izinlerinin zamanlamasina dikkat etmesi ve bu
haklarin kullanilmasii saglamasi1 gerekmektedir. Isverenlerin is yerindeki olaganiistii
kosullart ve yogunluk gibi gerekgelerle isgdrenlerin izin haklarinin ertelenmemesine
0zen gostermesi, iggiicli planlamalarinin buna uygun yapilmasi ve rotasyon kapsaminda
izin siireleri esnasinda personelin diger personellerin bosluklarini dolduracak tedbirleri
almasi gereklidir. Gereken bu tedbirler alinmaz ise iggorenlerin izin siirelerinde ¢aligsma-
larinin yaratacagi is kazasi risklerinin yani sira motivasyonun negatif etkilenmesi ile

performans ve verimlilik olarak istenen diizeyde beklentilere ulagilamayabilir.

Isverenlerin ve isgdrenlerin tatil kullanimindan sonra kendilerini dort kisilik gorev ya-
pabilecek gibi hissetmeleri miimkiin olabilir. Isverenlerin tatil uygulamalarinda isgoren-

lerini desteklemeleri aslinda personel devir hizinin da azalmasina fayda saglayabilir.
2.1.4. Motivasyon, Calisanlar ve I¢ Miisteri iliskisi

Yonetimde son yillarda gelisen toplam kalite yonetimi kavramina gore miisteri, sadece
tiretilen Urlinlin satildigr ya da satin alan degil ayn1 zamanda isletme c¢alisanlardir.
Uriinleri satin alanlar dis miisteri diye adlandirilirken, isletme calisanlar1 i¢ miisteri ola-
rak adlandirilmaktadir. Yonetimde amag¢ dis miisteriler kadar i¢ miisterilerinde tatmin
edilmesidir. Isletmelerin varliklarini siirdiirebilmek icin ihtiyaclar1 olan dis miisteri sati-
s1 kadar, tiretimi gergeklestirecek olan i¢ miisterilerinde yaptiklart isi, devrettikleri isi
miisteri olarak gormeleri beklenmektedir. Boyle bir uygulamada amag tatmin edilmis
bir i¢ miisterinin motivasyonu, performans: ve verimliliginin iiretime yansitilmasi, so-
nucta memnun i¢ miisteri esittir memnun dis miisteri beklentisi ve hedefinin gergekles-
mesidir. Isletmelerin dis miisterilerin tatminine kars1 gdstermis olduklar1 hassasiyetin, i¢
miisteri olan galisanlara da aymi sekilde gosterilmesi dogal olarak calisanlart da mutlu

eder ve motivasyon katkisi olumlu olabilir.
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2.1.5. Motivasyon ve Ihtiyaclar

Hig kimse hicbir seyi sebepsiz yapmaz. Insan ise biitiin halinde gelir. Yani isle ilgili
ihtiyaclar ve ilgilerini oldugu kadar kisisel ilgi ve ihtiyaclarin1 da beraberinde getirir.
Amaca yonelimlidir. Yaptig1 isten memnun olmasi i¢in bu is karsilifinda bir kazang
elde edecegini bilmeye ihtiyaci vardir. Unlii motivasyon kuramini ortaya koyan Mas-

low, giidiileri hiyerarsik siraya koymus ve su sekilde siralamistir (Bucek, 2013: 12);

e Fizyolojik ihtiyaglar ( aclik, susuzluk)

e QGiivenlik ihtiyaci ( barinma, korunma )

e Toplumsa ihtiyaclar( Sevgi, ait olma)

¢ Benlik ihtiyaci ( Kendine deger verme, basar1) ve

e Kendini gerceklestirme

Insanlarin i¢inde motivasyon duygusu uyandirabilmek icin, birlikte calistiginiz insanla-
rin yeterli oldugundan, onlarin kisisel ihtiyaclarini miimkiin oldugunca karsiladiginiz-
dan emin olunmalidir ki tesvik edici ddiiller verilerek, dvgiiler sdylenmeli ve bdylece
insanlarin i¢inde daha basarili olma istegi uyandirilabilir (Keenan, 1996: 37). Bir is sa-
hibi olup karsiliginda belirli bir iicret elde etme cabasinin altinda her seyden 6nce bu
temel ihtiyaglar serisi yatmaktadir. Calisan c¢alisarak para kazanmakta, kazandig1 parayi
oncelikle temel fizyolojik ihtiyaclarin1 karsilamak iizere kullanmaktadir. Fizyolojik ihti-
yaclarin bazi ortak 6zellikleri bulunmaktadir. Bunlar sdyle siralanmaktadirlar (Koroglu,
2011: 113).

e Nispeten birbirinden bagimsizdirlar,
e Genellikle viicudun belirli bir yeri ile ilgilidirler,
e Gelismis toplumlarda bu tiir gereksinimler olagan degildir,

e Bu gereksinimlerin kisa zaman araligi ile tekrar1 gerekir.

Ihtiyaglarin tatmininde insanlarin genel olarak karsilastiklar, ihtiyaclarin tatmin edilme-
si ile diger ihtiyacin olusmasidir. Insanlar nasil kendi aile ve sosyal ¢evresinde sevgi,
saygl ve deger verilme ihtiyac1 duyuyorsa, ayni duygularini evinde birakarak isyerine
gitmedigine gore, isyerinde de beklentilerine karsilik beklemektedir. Sosyal ve psikolo-
jik bir varlik olan c¢alisanin yeteneklerini daha 1yi gosterebilmesi beklentisi olan sevgi ve

sayg1 ihtiyacini karsilamast ile ilgilidir. Isletme yonetiminin ¢alisanlarin isin gereklerine
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uygunluguna dikkat ederek orgiitleme yapmamasi, uyumsuzluk ve hosnutsuzluk yarata-
bilir. Isletme yoneticilerinin insan kaynaklar1 planlamas1 esnasinda ¢alisanlarin ihtiyag-
larin1 giderecek sekilde diizenlemeler yapmasi giivenli ve huzurlu bir ortam olusturarak,

calisanlarin motivasyonunu yiikseltebilir.
2.1.6. Motivasyon ve Odiiller

“Motivasyon” ¢alisan kisilerin mevcut kosullarda islerini daha kaliteli ve daha hizli
yapmalari i¢in taninan ek haklar veya verilen ddiiller olarak tarif edilebilir (Garih, 2003:
6-6). Motivasyonu arttirmak i¢in 6diil uygulamasi en yaygin olan1 ve en ¢ok yanlis kul-
lanilan ya da ihmal edilen uygulamadir. Calisanlarin verimli ¢aligsmalarinin 6diillendi-
rilmesi karsilifinda daha istekli calisacaklar1 bir gercektir. Bir karsilik i¢in calisan in-
sanlarin beklentileri karsilaninca daha verimli ¢alisacaklart muhakkaktir. En ¢ok bilinen
ve uygulanan para 6diilii motivasyon i¢in etkili olmakla beraber sadece para verilmesi

yeterli 6diil olmayabilir.

Psikolojik varlik olan ¢alisanin 6vgi kelimeleri duymasi, orgiite aidiyet hissetmesi, tak-
dir kelimeleri duymasi, statii verilmesi gibi uygulamalar da 6diil kapsamindadir. Islet-
mesine ilgili bir konuda fayda saglayan ¢alisanlarin ddiillendirilmesi motivasyonda ¢ok
onemlidir. Odiil sisteminde gerek ¢alisanlar agisindan gerekse isletme admna beklenen

motivasyonun saglanmasi i¢in adil bir 6diil uygulama sisteminin kurulmasi gerekebilir.

Calisanlara uygulanan 6diillendirme programlari ¢esitli uygulamalar: icerebilir. Bunlar

(Kaplan, 2007: 87);

e Para ikramiyesi
e Yemek, Piknik
e Para ikramiyesi
e Tatil

o Plaket

Orgiitlerde 6diil sistemi karsilikli kazan-kazan ilkesi temelli olmalidir. Odiil sisteminde
bireysel 0diil uygulamasi departmanlar ya da boliim calisanlar1 arasinda huzursuzluk
olusturarak beklenen verimi getirmeyebilir. Bu durumlarin dniine ge¢mek icin bireysel-

den ziyade tiim departmanlar ya da bolim calisanlarini kapsayacak 6diil uygula-
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malar1 takim ruhunun gelismesine katki saglayacaktir. Odiil sistemlerinde sadece eko-
nomik kazang saglamak degil isin ¢esitliligi, is ortaminin eglenceli hale getirilmesi gibi
uygulamalar da motivasyonu arttiracaktir. Ornegin; Calisanlarin ¢ocuklari oldugunda isi
aksatmadan kisa bir kutlama yapmak, hediye verme, isletme adina ekonomik katki, ¢ali-
sanlarin dogum giinlerinde yine kisa kutlama programlari, hatirlanma ve 6nemsenme

adina paradan daha etkili motivasyon uygulamalaridir.

Giin i¢inde igletmede yapilan motivasyon uygulamalarinin kisinin psikolojisinde yarata-
cagl olumlu etki ile diger calisanlarin gergeklestirilen olayr konusmalarindan dolay1
devam eden etkisi olumludur. Odiil sisteminde yapilan uygulamalar ¢alisanlarin isini
sevmesini saglayarak basarmin ve verimlili§in artmasimi saglamaktadir. Orgiitiine bagli,
mutlu, isini seven, ortamimdan memnun bir i¢ miisteri olarak calisanlar ayni sinerjiyi dis
miisteri olan alicilara da yansitacaktir. Orgiitiinde mutlu olan calisanlarin olumlu diisiin-

celerinin yansimasi orgiit imajinin da olumlu yansitilmasi anlamina gelebilir.
2.1.7. Motivasyonu Ozendirici Faktérler

Gegerliligi genelde kabul edilen ve orgilitlerin motivasyon uygulamalarimi sekillendiren
motivasyonu Ozendirici faktorler; ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel olmak

lizere ii¢ grupta incelenmektedir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 87).
2.1.7.1. Ekonomik Faktorler

Klasik teori i¢inde yer alan bilimsel yonetim yaklasimi, ¢alisanlarin sadece ekonomik
araclarla motive edilebileceklerini ifade etmistir (Bakan ve Dogan, 2014: 546). Ekono-
mik araglar calisanlarin motivasyonlarinda biiylik bir etki yaratmaktadir. Calisanlarin
ekonomik araglarla motivasyonlarinin arttirilmasi, beklenti, esitlik, davranigsal yakla-
simlarda oldugu gibi ihtiyaclar hiyerarsisi yaklagimi gibi pek cok motivasyon teorisinde
ele alinan énemli bir konu olmustur. (Kéroglu, 2011: 150). Isletmelerin kurulus amaci
nasil ekonomik kazang ise ¢alisanlarin amaci da belirli bir yasam standardini saglamak
icin ekonomik kazanctir. Temelde ekonomik kazang i¢in ¢alisanlarin bagli oldugu isyeri
yoneticileri de motivasyon uygulamasinda ilk olarak ekonomik uygulama faktorlerini

kullanabilirler.

Ekonomik motivasyon araglarinda ilk olarak akla gelen iicret uygulamasinda kideme

gore dagilim etkili olacaktir. Ekonomik motivasyon araglarinin calisanlar tizerindeki
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etkisi toplumsal anlayis ve yasam bigimlerinin algilanmasina baglidir. Arastirmalarda
kisilerin yasamlarinda tespit ettikleri onceliklerin motivasyon algilarina yansidigi gerge-
gidir. Ornegin; Bati iilkelerinde bir calisanin temel &nceligi ekonomik karsiliklar olabi-
lirken, dogu iilkelerinde ¢alisanin 6nceligi ekonomik olmaktan ¢ok isyeri ve lilke once-
likleri olabilir. Bat1 toplumlarinda ise 6ncelik ekonomik ¢ikarlar oldugu ya da her seye
ekonomik bir deger goziiyle baktiklar1 i¢in kendi benliklerine saglanacak ekonomik
fayda ile ilgilenirler. Sonug olarak toplumsal algiya bagli olarak denilebilir ki ekonomik

cikarlar her zaman motivasyon faktorii olarak algilanmayabilir.

Maddi iicretin (6diil) adil olmas1 prensibi, orgiitlerde ¢ok onemlidir ve nasil uygulana-
cag1 mutlaka kesin bir sekilde ortaya konulmalidir. Justinian bir yazisinda soyle demek-
tedir; “Adalet herkese hakkini veya borcunu vermek icin sabit ve siirekli olarak hissedi-
len istektir” Bu samimi istek ticretlerin (6diil) dagitilmasi konusunda gerekli sagduyuya

sahip Orgiit yoneticilerinden beklenir (Adair, 2003: 203).
2.1.7.2. Psiko-Sosyal Faktorler

Calisanlarin ekonomik motivasyon faktorleri kadar psiko-sosyal motivasyon faktorle-
rinden de etkilendigi bilinmektedir. Yapilan arastirmalar incelendiginde psiko- sosyal
motivasyon araglarinin daha ¢ok orgiite baglilig1 arttirma etkisinin oldugu belirtilmekle

beraber, anlasilmasinin karmasikligina da vurgu yapilmakta oldugu soylenebilir.

Psikolojik ve sosyal bir varlik olan ¢alisanlarin ekonomik araglar ile motivasyonunun
basarisizliginin olusturdugu sorgulama, psiko-sosyal motivasyon faktorlerinin gereklili-
gini ortaya ¢ikarmistir. Yapilan ¢calismalar incelendiginde ekonomik bir varlik olan cali-
sanlarin psiko-sosyal motivasyon faktorlerine de ihtiya¢ duydugu orgiitler tarafindan

benimsenen, kabul géren ve uygulanmaya calisilan bir yontem olabilir.

Psiko-sosyal faktorlerin hepsi ¢alisanlarin i¢ diinya yapist ile ilgili olusumlar oldugu
icin anlagilmasimnin zorlugu ve kisiden kisiye degiskenligi degerlendirilmesi gereken
zorluklardir. Psiko-sosyal faktorler incelendiginde calisanlarin ekonomik motivasyon
faktorlerinden daha cok isyerine giiven, aidiyet, dnemsenme, sevgi ve saygi gibi ¢ok
basit insani ihtiyaclarinin varligindan s6z edilmektedir. insanlar dogumlarindan itibaren
yasamlarinin sonuna kadar yaptiklari isin begenilmesi, takdir edilme, 6vgii ve sayilma-

gibi kazanimlar1 elde etmek i¢in ¢aba sarf etmektedir. Bu kazanimlarin ¢alisanlara sag-
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layacagr moral katkisinin tetikledigi olumlu motivasyonun verimlilige yansimamasi

miimkiin olmayabilir.

Ekonomide iiretim faktorlerinden sadece bir tanesinin siirekli artisinin ilk anda verimli-
lik atis1 olusturmasi fakat sonra da faktoriin arttirilmasina ragmen iiretimin diistigii go-
rilmektedir. Buna azalan verimler yasasi denilmektedir. Bu nedenle psikolojik bir varlik
olan ¢alisanlarin stirekli ekonomik motivasyon araglari ile motive edilmeleri sadece kisa
vadede artig saglarken uzun vadede diislise yol acabileceginden orgiit yonetimlerinin
psiko-sosyal motivasyon araglarini kullanmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin kazandik-
lar1 6vgii degerlemesine gore herkesin gorebilecegi sekilde degerleme grafikleri olustu-

rularak diger ¢alisanlarda tegvik edilebilir.

2.1.7.3. Orgiitsel-Yonetsel Faktorler

Motivasyon faktorleri baz1 arastirmacilara gore i¢sel ve digsal olarak algilanirken, bazi-
lar1 da ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel ayrimi kullanmiglardir. Aslinda tiim
aragtirmalarin temelinde motivasyon araglari nasil ayrima tabi tutulursa tutulsun birey,
toplum ve orgiitlere gore farklilik gdstermektedir. Orgiitlerde isgorenlerin motivasyon-
larin1 saglayan orgiitsel-yonetsel faktorler ise; terfi, yetki ve sorumluluk, ast- iist iligkile-
ri, calisma kosullari, kararlara katilma, orgiit kiiltiirii ve iklimi ile tatil ve izin haklarinin

verilmesi olarak siralanabilir.

Calisanlar1 orgiitlerine baglayan ekonomik unsurlarin yaninda orgiitsel ve yonetsel mo-
tivasyon faktodrleri de bulunmaktadir. Orgiitsel-yonetsel faktorlerin motivasyon katkisi
ekonomik ve psiko-sosyal faktorlerden daha geri planda gibi bir algi olusturmakla bera-
ber, kesinlikle motivasyon araclar1 arasinda daha dnemli daha 6nemsiz gibi ayrimlar
uygulamamak gereklidir. Clinkii uygulanan ekonomik bir motivasyon aracinin tamam-

layicist Orgiitsel-yonetsel bir motivasyon araci olabilir.

Uygulanan psiko-sosyal bir motivasyon aracinin tamamlayicisi Orgiitsel- yonetsel bir
motivasyon araci olabilir. Ornegin; iicret destegi vererek motive edilen bir personelin
bekledigi takdir ve ovgliyl gerceklestirmezseniz amag gerceklesmemis olur. Prim des-
tegi ile motive edilmeye calisilan bir isgérenin tatil ve izin haklar gozetilmez ise hedet-

lenen motivasyon katkisina ulagilamayabilir.
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2.1.8. Orgiitlerde Motivasyon ve Verimlilik iliskisi

Motivasyonun yakindan ilgili oldugu bir durum ise orgiitiin moral diizeyidir. Yeterince
motive edilmis ¢alisanlarin ¢abalarini ayn1 amag etrafinda daha iyi bigimde yogunlasti-
racaklar1 bellidir. Dolayisiyla motive olmus bireylerin ¢cogunlukla oldugu bir kurum
ortaminda, bireyler arasindaki iliskilerin, etkilesimin ve iletisimin, kisacasi drgiitsel ha-
vanin ve Orgiitsel iklimin daha destekleyici olmasi s6z konusudur (Findike1, 2009: 375).
Motivasyonda en onemli konu, isgéren davranislarini, bunlarin nedenlerini bilmektir.
Her davranisin arkasinda bir istek Oniinde ise bir amag vardir. Amaclara ulagmak i¢in

bireyin isteklerinin doyurulmasi gerekir (Giizel, 2010: 3416-3417).

Insan davranislariyla ilgili bir faaliyet alan1 olan yonetimi zor kilan husus, insan1 belirli
hedeflere yoneltmek ve yonlendirmenin ¢ok zor olmasi gercegidir. Motivasyon, yonlen-
dirici bir giigtiir. Motivasyonda temel amag, ¢alisanlarin istekli, verimli ve etkili ¢alis-
masini1 saglamaktir Yoneticilerin basarisi, astlarinin Orgiitsel amaclar dogrultusunda
calismalarma, bilgi, yetenek ve giiclerini bu dogrultuda harcamalarma bagldir (Ozde-
mir ve Muradova, 2008: 147). Motivasyon bilgi ve teorileri, ¢alisanin isini hevesle, is-
tekle, dort elle sarilarak yapmasini saglamak icin ne gibi dnlemlerin alinmasi gerektigini

ilgilendiren konular1 kapsamaktadir (Koroglu, 2011: 136).

Orgiit yonetimleri icin 6énemli olan ¢alisanlarda istekliligin yaratilmasidir. Bu istek ol-
madikc¢a verimliligin saglanmasi s6z konusu degildir. Etkin motivasyon orgiitlerde veri-
len direktiflerin dogru anlagilmasini kolaylastirdigi gibi verimli sekilde yapilmasina da
yardimci olur. Calisanlarin fiziksel olarak isletmede bulunmasi ekonomik olarak karsili-
ginin verilmesi ile saglanabilirken, psikolojik varlik unsurlar (girisimeilik, i bagimlili-
81, sadakati, 15 sevgisi, ise saygisi) hicbir sekilde ekonomik olarak satin alinamaz iken
1yi bir motivasyon ¢aligmasiyla goniillii olarak kisinin bu degerleri orgiite vermesi sag-

lanabilir.

Orgiitiin ¢aliganlarina ulasilabilir mutlulugu saglayacak motivasyon uygulamalari ger-
ceklestiginde olusan huzur ve sakin is ortami insanlari istekli hale getirecektir. Yapilan
arastirma ve uygulamalarin amaci c¢alisanlarda daha fazla motivasyon olusturacak fak-
torleri bulmak nasil uygulanmasi1 gerektigi yoniinde ¢alisma yapmaktir. Tespit edilen

motivasyon faktorlerinin Orgiitler tarafindan uygulanmasmin temel amaci calisanlari
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istekli bir sekilde davraniga yonlendirmedir. Yaratilis olarak oncelikle kendisini diisii-
nen ve onceleyen insanlarin ¢alisma ortamlarini, isyerlerini, drgiitlerini ncelik sirasinda
dikkate alma ¢aligmalarinda motivasyon faktorlerinin 6nemli bir etkisi vardir. Calisanlar
orglitte sahip olduklar1 konumu kaybetmemek i¢in islerini zorlama ile gerektigi kadar

yapmaya calisirken, isteyerek yapmasini saglamak kolay olmayabilir.

Yasam diizeninde insanlarin bireysel ihtiyaclarini karsilamak i¢in gostermis olduklar
motivasyonun yaninda ¢alisma, bir is yapma zorunlulugu, olayin 6rgiitlerde motivasyon
gerekliligini olusturmaktadir. Orgiitsel hedeflere ulasmak, ¢alisanlarin gosterecegi ire-
tim ile miimkiin olacagindan motivasyon faktorleri kullanilarak davranisin isteklendi-
rilmesi gerekmektedir. Orgiitlerde basarili motivasyon uygulamalar1 galiganlari tatmin

ederken Orgiit hedeflerine de ulasmay1 saglayabilir.

Orgiitlerde motivasyon kavraminm iyi anlasilmasi ¢alisanlarin davraniglarinin anlasil-
masinin onemini gostermektedir. Calisanlarin birey olarak yasamsal ihtiyaglarini, aile
bireyi olarak sorumlulugunun gerektirdigi ihtiyaglar ile ulagmak istedigi hedeflere
ulagsmak i¢in gerekli olan ihtiyaglar1 ve arkasinda yatan nedenleri orgiit yonetimlerinin
aciklamasi gerekmektedir. Yoneticilerin organizasyon i¢in, ¢alisanlarin ¢alisma amacla-
rin1 (Disiplinli, mecburi ¢alisma, gorev nedeniyle, severek calisma vb.) uygularken mo-

tive ederek duygularin katilimiyla istekli yapilmasi 6nemli olabilir.

Uzmanlar psikolojik ve sosyal bir varlik olan insanlarin davranislar ve bu davranislari
destekleyen ihtiyaglarin duragan olmadigi durum, sart ve etkenlere gore degiskenlik
gosterebilecegi yoniinde hem fikirdir. Anlasiliyor ki orgiitlerin insan davraniglarin1 6n-
ceden tahmin etmesi gii¢ olacagindan, degiskenliklerin gézlemlenmesi ve standart ve
stirekli ayn1 motivasyon araglarinin kullanimi yerine ihtiya¢ duyulan motivasyon aragla-

rinin kullanilmasi gerekebilir.

Orgiit yoneticilerinin birincil gérevi organizasyonun giincel uygulamalarmi takip ederek
stirdiiriilebilirligin baslangicin1 olusturmaktir. Fakat sonraki siiregte stirdiiriilebilir bir
organizasyon motive edilmis calisanlar ile miimkiindiir. Bu anlamda yoneticilere 6nemli
gorevler diismektedir. Ornegin; Bir 6gretmenin verimli egitim ve dgretim dénemi yaka-
layabilmesi pedagoji egitimine bagli olarak egitim verilecek kitleyi tanimasi, anlamasi
gibi gereklilikleri doguruyorsa, orgiit yoneticilerinin de ¢cok karmasik yapiya sahip olan

caliganlar1 tanimasi ve anlamaya ¢alismasi gerekebilir.
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Calisanlarin beklentileri ve ihtiyaclari ile Ortlismeyen Odiillendirme araglart motivas-
yonda etkisizdir. Calisanlarin isteklerini arttirict faktorlerin degiskenligini tatmin aract
ve seviyesinin siibjektif olmast ile iligkilidir. Calisanlarin psikolojik agidan degerlendi-

rilme gruplar1 olusturuldugunda beklentilere gore alt1 grup olusmaktadir;

e Emniyetli i ortam1 arayan ¢alisanlar
e Miikemmel is ortami arayan c¢alisanlar
e Onemsenme arayan calisanlar

e Sorumluluk arayan ¢alisanlar

e Prestij arayan calisanlar

e Benimsenme arayan caligsanlar

Orgiitlerde motivasyonun nasil saglanabilecegine dair iiretilen teoriler yoneticilere yol
gostermektedir. Teorilerden olusan ipuglarina gore calisanlarin isteklendirilmesinde
yukarida bahsi gecen psikolojik gruplardan hangisine dahil oldugunun tespit edilmesi
onemlidir. Bu tespite gore psikolojik grubun beklentisi dahilinde motivasyon faktoriiniin
kullanilmasi gereklidir. Ornegin; Emniyet arayan bir personele uygulanacak motivasyon
faktorii sorumluluk seven personele uygulanacak faktor ile ayn1 olmayabilir. Emniyet
arayan personelin motivasyonunu is giivencesi faktorii saglarken, sorumluluk seven
personelin motivasyonunu terfi faktdrii saglayabilir. Orgiitlerde motivasyon gergeklesti-

ritken stratejik motivasyon yonetimi dnemsenerek ve ciddiye alinarak yapilmasi gere-

kebilir.

Motivasyon her alandaki insanlar igin gegerli olan bir kavramdir. Insanlarm toplumun,
gruplarin veya kurumlarin amaglari dogrultusunda ¢aligsmalari igin onlarin motive edil-
mesi gerekir. Ciinkii motive edilen birey zevkle isini yapar ve bu da hem kendisinin
hem de kurumun verimliligini olumlu yonde etkiler (Giiney, 2013: 14). Motivasyon
hem belirli bir sonu¢ veya sonuglarin kiimesi yoniinde hareket egilimi olarak tanimla-
nirken, hem de ihtiyaclarin bir fonksiyonu olarak karsilanmasi olasiliginin algilanmasi-

dir (French, 1974: 91).

Verimlilik, sorunu olsun olmasin, her isletmede, o isletmenin sagligi, gelecegi, dogru ve
planli biiylimesi, giivenligi i¢in mutlaka ciddi bir bigimde ele alinmasi gereken bir

konudur. Sosyo-ekonomik gelisme sirasinda ¢ok az faktor verimliligin arttirilmasindan
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daha 6nemlidir. Ciinkii verimlilik artisindan yararlanmayan hicbir insan etkinligi yoktur.
Isletmecilikte basarili olmanin gesitli kistaslarindan biri de verimliliktir (Akyiiz, 2008:
72). Belirli bir iiretim ile bu iiretimi elde etmek i¢in kullanilan faktorler veya faktorler-
den biri arasindaki oran olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel diizeylerde hesaplanan ve-
rimliliklerin yiiksek ¢ikmasi degerlendirmede o orgiitiin etkin oldugunu ifade edebilir

(Duygulu, 2003: 5).

Verimliligin sosyal boyutu sosyal iligkilerin, verimlilik tizerindeki etkilerinden ileri
gelmektedir. Her tiirlii is, islevleri bakimindan toplumsal olmakla birlikte isin gercekles-
tirilmesi agisindan bireyseldir. Uretim siireci bir orgiitiin isleyis siirecidir. Bu siireg, ayn1
orgiitteki birden fazla calisan arasinda is birligi, is boliimii, is¢i-makine iliskisi, is¢i-
yonetici iligkisi gibi alt sistemlerinden olusan alt gruplarin, gerek kendi aralarindaki
gerekse dis cevreyle olan etkilesimlerini kapsamaktadir (Sari, O, F, 2011: 127). Verim-
lilige iliskin hizmet isletmelerinde yapilan bir arastirmada, isletme beklentilerine ulasti-
ginda isgoren de kendi beklentilerine ulastigina inaniyorsa calisan isteklendirmesinin
gerceklesecegi ve bunun da hizmetin kalitesini yiikselterek amaglanan verimlilik diize-
yine ulasilmasini kolaylastiracagi belirtilmektedir. Diger bir aragtirmada ise; ¢alisanlarin
verimliliginin arttirilmasinda calisma yasaminin kalitesinin iyilestirilmesiyle birlikte
ergonominin ¢alisanlarin mutlulugunu gerceklestirerek etkin bir motivasyon sagladig

vurgulanmaktadir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 88-89).

Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir aragtirmaya gore, ¢aliganlarin %97’°si moti-
vasyonun verimliliklerine etkisinin ¢ok biiyiik oldugunu belirtirken, %92’si ise moti-
vasyonun firmalarina bagliliklarin1 saglayan anahtar bir faktor oldugunu ifade etmisler-
dir. Calisanlarin is tatmininin yiiksek oldugu sirketlerde, daha yiiksek miisteri memnu-
niyeti (%38) daha yiiksek verimlilik (%22) ve daha yiiksek kar (%27) elde edildigi be-
lirlenmistir (Ozdemir ve Muradova, 2008: 151-152). Verimlilik iiretim faktdrlerinin
arttirllmasindan saglanan ¢ikti fazlaligir degildir. Verimlilik tretim faktorleri sabitken
elde edilen ¢iktinin standartlarin lizerinde arttirilmasidir. Bu sekilde verimlilik Grgiitle-
rin karliligini ve refahin arttiran bir sonuctur. Uretim faktdrleri sabit iken verimliligi
arttirabilmenin en uygun ve yaygin kullanilan yolu c¢alisanlarin motivasyonlarina yapi-

lacak katkilar olabilir.
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Insanlarin yetiskin birey olana kadar yasamlarinda gerek kendisi ve gerekse ¢evresinin
diger insanlar ile kiyaslanmasi davraniglar, ¢alismalar, egitim ve diger alanlarda kisiyi
rekabete yonlendirmektedir. Rekabet gerekli 6l¢iide yapildiginda 6ncelikle motivasyonu
arttiric1 etki gerceklestirirken performans ve verimlilige katki saglamaktadir. insanlarin
yasamlarinda farkinda olarak ya da farkinda olmadan diger insanlar ile girdigi rekabet
ortamini bilen Orgiit yoneticilerinin ¢alisma ortamlarinda da rekabeti bir motivasyon
araci olarak kullanmasi miimkiindiir. Calisanlar arasindaki iliskilere zarar vermeyecek
diizeyde, kaliteden 6diin vermeyecek iiretimi saglayacak rekabet desteklenebilir. Giinliik
yasaminda rekabetin i¢inde olan ve ¢alisma ortaminda da rekabeti yasayan bireylerin,
rekabetin olusturdugu verimliligi arttirici, motivasyonu arttirict etkiyi orgiite yansita-

bilmeleri beklenen ve gergeklestirilmesi diisiiniilen hedef olabilir.

Ozellikle &rgiitlerde motivasyon uygulamalarinda ydneticilerin motivasyon yapabilmesi
iletisim becerisi ile dogru orantilidir. Ornegin; Egitim esnasinda dersi veren hocanin
iletisim becerisi ile 0grencilere sagladig1 fayda ve ortamin zevkli, iyi vakit gegirilen
ortama doniistiiriilmesi, 6grencilerin derse katilma motivasyonunu nasil arttiriyorsa,
orgiit yoneticilerinin iletisimde basarisi da ¢alisanlarin orgiitlerine baghiligini, istekli

yapmalarini ve verim diizeylerini olumlu etkileyebilir.

Hangi sektorde faaliyet gosterirse gostersin basarili ve uzun yillardir faaliyet gdsteren
isletmelerin misyon ve vizyon incelemeleri gosteriyor ki temel unsur basarili insan ilis-
kilerinin kurulmasidir. Yoneten ve yonetilen insan faktorii olunca dogal olarak iyi bir
iletisim basarida onemlidir. Yoneticilerin iletisim kurarak calisanlarin motivasyonunu
arttiracak faktorler olan ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel faktorleri orgiitle-

rine uygulamalar1 verimliligi saglamak i¢in 6nemli olabilir.

2.1.9. Orgiitlerde Motivasyon Uygulamalari

Orgiitlerde grup galismalarmin etkisi ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda grubu olus-
turan bireylerin birlikte daha iiretken davraniglar sergiledikleri goriilmiistiir (French,
1974: 110). Orgiit ¢alisanlarinin, gorevinde basarili ve verimli olabilmesi i¢in, maddi,
mali, fiziki ve psiko-sosyal yonden motive edilmeleri gerekir. Motivasyon, ¢alisanlarin
orgiitte basarilt ve verimli olmalarina, bireysel doyuma ulagsmalarina yardimer olmakta-

dir (Yilmazer ve Eroglu, 2008: 67).
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Orgiit yonetimlerinin ¢alisan bireylerinin amaglarim drgiitiin amaclarina uyumlastirma
adina uygulayacaklar1 motivasyon faktorlerini segerken her bir ¢alisanin farkli bir 6zen-
dirici arag ile uyarilabilecegini dikkate almalidir. Calisanlarin insan kaynakli psikolojik
ve sosyal varlik olmalar1 6zendirici araglarin farkliliginin temel nedenidir. Tiim ¢alisan-
larin farkli egitim seviyelerine sahip olmalari, sahip olduklar1 degerler, 6rf adet ve gele-
nekler motivasyon araglarindan etkilenme seviyeleri de farkliligin nedenleridir. Orne-
gin; Yasanan giinliik bir seving ya da iiziintii olayinda tiim insanlarin ayni tepkiyi ver-
mesi beklenemez. Yasanan fakli tepkisel durumun sebebi de insanlarin farkli yapilara,
duygulara, fiziksel ve karakteristik olusumlara sahip olmasidir. Dogal olarak motivas-

yon saglamak i¢in uyaricilara verilen tepkisel durumda farkli olabilir.

2.1.10. Motivasyon ve Performans lliskisi

Performans verilen gorevleri bir ¢alisanin bagarmast anlamina gelir (Cascio, 1995: 275).
Performans, belirli amaclara yonelik planli etkinlikler sonucu nicel ya da nitel olarak
deger kazanmis kavramlardir. Bir isletmenin performansi; stratejik, taktiksel ve operas-
yonel amaclarinin gerceklestirilmesinde, calisanlarin isin nitelik ve gereklerini yerine
getirmek icin gosterdikleri tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. De-
gerlendirme, 6lgme sonuglarini belirli bir 6lgiit sistemine dayanarak, Slgiilen nitelik

hakkinda bir deger yargisina varma siireci olarak tanimlanabilir (Kaplan, 2007: 57).

Performans, bir isgdrenin veya grubun, ilgili olduklar1 birimin ve orgiitiin amaglarina,
niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam 6lciistidiir (Calik, 2003: 8). Performans, kisi-
nin igini yerine getirmek icin harcadig: tiim ¢abalar karsisinda elde ettigi basar1 diizeyi-
dir. Calismasinin amaglara ulagma (etkinlik) derecesidir. Bir kisinin performansi sahip

oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve degerlerine baglidir (Barutgugil, 2004: 390).

Motivasyon performans iliskisi bir isi yapan bireyin, bir grubun o igle amaglanan hedefe
yonelik olarak nereye varabildigi, diger bir ifadeyle neyi saglayabildiginin nicel ve nitel
olarak anlatimi seklinde tanimlanmaktadir. Kisilerin motivasyonu ve c¢alismalarini
0zendirici davranislarini belirleyen degiskenlerin en temel modellerinden birine gore
calisanlarin performansini belirleyen degiskenler arasinda; turizme katilim (Tatile Cik-

ma, Dinlenme) gibi araglarin 6zendirici kaynak olarak kabul edilmesi gerekebilir.
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Performansin Motivasyona EtKisi

Calisan performansi; is davraniglar ve is sonuglari tizerinde ¢alisanin etkili oldugu ve-
rimlilige etki diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Calisan performansinin g¢alisanin is ile
ilgili bilgisi, is lizerine egitimi, ise yonelik tutumlari, kisisel olarak yetenekleri, kisisel
olarak psikolojik ve fiziksel 6zellikleri ve galisma siirecine dahil olma motivasyonunun

toplami olarak tanimlanabilir (Roper vd., 2010: 144).

Isletmelerin iiretimde calisanlarin katkilarin1 &lgme olarak degerlendirilebilecek perfor-
mans degerleme yontemleriyle performansin motivasyon iizerinde olumlu etki olustur-
mast, degerleme siirecinin dogru yapilmasi ile daha biiyiik 6nem tasiyacaktir. Perfor-
mansi1 dogru ve etkin bir sekilde degerlendirilen ¢alisanlarin beklentisi dogru bir iletigim
ile karsilanirsa, motivasyonu olumlu sekilde arttiracak etki beklenebilir. Fakat dogru
degerlendirme yapilmayarak, iletisim beceriksizligi ile yapilan yanlis degerlendirme

yanlig anlatilirsa ¢alisanlarda olumsuz motivasyon olusturabilir.

Calisanlarin performansinin artmasi, verimlilige yansimasi ve bunun dogru performans
degerlendirmesine tabi tutulmasi igveren ve yoneticilerin beklentileri ile ¢alisanlarinin
beklentilerinin Ortlismesi isin sahiplenilmesine yol acarak motivasyonu arttiracaktir.
Psikolojik bir varlik olan ¢alisanlarin yaptiklari isin 6neminin anlasildigini bilmesi, yo-
neticilerin bunun farkinda oldugunu bilmesi ve iletisim yoluyla kendisine ve ¢evresine
aktarilmast mutlulugunu, ise bagliligini, isi sahiplenmesini ve motivasyonunu olumlu

etkileyebilir.

Performans calisanlarin is ortamlarinda orgiitiin hedeflerine yonelik nereye ulasabildik-
leri, orglite sagladiklar fayda katkis1 olarak tanimlanabilir. Motivasyon ise ¢alisanlarin
istenen performansi gosterebilme isteginin olugsmasini saglayan gii¢ olarak degerlendiri-
lebilir. Calisanlarin performanslarinin yeterince saglanmasinda yapilan ise motive ol-

mManin yetersizligi s6z konusu ise is performansi diistik kalabilir.

Calisanlarin is ortaminda davranislarini belirleyen yetenekleri, isi sevmeleri, terfi
imkanlari, gelecek hedefleri, performans degerlemesi gibi unsurlar motivasyonunu etki-
leyen ve performansina yansiyan degiskenlerdir. Bu degiskenler genel olarak ekonomik

motivasyon araglarinin performansi arttiracagi inancina karsilik ¢alisanlarin
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psiko-sosyal, orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin da etkili bir isteklendirme fakto-

rii olabilecegini gosterebilir.

Onemli olan 6rgiit yonetiminin ¢alisanlarin psikolojik olarak i¢ duygularina hitap eden
performans degerlendirmeyi adil ve esit bir sistemde yaparak motivasyon etkisinin
olumlu olmasim saglamasidir. Orgiitiin performans degerleme sistemini motivasyon
aract olarak kullanmasinin amaci ¢aliganlarin faaliyetlerinin organizasyon i¢in énemini
vurgulamaktir. Calisanlarin yaptiklari isin 6nemi konusunda iletisim becerileri katilarak
bilgilendirilmesi, i¢ duygulara olumlu yansiyacak, calisanlarin kendilerine giivenmele-
rini, onemli bir isi bagarmanin hazzin1 duymalarini, bir organizasyonun parcasi olmanin
mutlulugunu duymalarini saglayacak, motivasyonlarini arttiran, performansi yiikselten

verimlilige katki saglayan zincirleme bir siireg olusturabilir.

Yasam siirecinde bir ¢alisanin isini iyi yaparken olumsuz durumlar ile karsilasmasi
duygularini negatif yone ¢ekerek yapilan isi basarisizliga gevirebilir. Ornegin; Bir ¢ocu-
gun 1yi yaptig1 bir seyi kotiiymiis gibi yansitilirsa, cocugun iyi davranisi bir daha tekrar-
lamamasi1 motivasyonunun olumsuz etkisinin gostergesidir. Calisanlar i¢in de perfor-
mans degerleme yontemleri kullanilmadan verimli bir isin olumsuz degerlendirilmesi
motivasyonu ve performansin kotii etkilenmesine neden olarak hedeflenen amaglardan

hem calisan hem de orgiit adina uzaklagmak anlamina gelebilir.

2.2. Turizme Katillmin Motivasyon Araclari Icerisindeki Yeri ve Onemi

Turizme katilimin igverenler ve yoneticiler tarafindan olumlu veya olumsuz algilanma-
sinda ekonomik, psiko-sosyal, orgilitsel ve yonetsel faktorlerin etkisinin oldugu arastir-
mada ortaya konulmustur. Motivasyon faktorlerinin ortaya ¢ikaran araglarin onceligini,
beklentilerdeki farkliliklar ve ihtiyaglarin degiskenligi belirlemektedir. Ozellikle turiz-
me katilan igveren ve yoneticilerin demografik 6zellikleri olan yas, cinsiyet, statii, egi-
tim durumu gibi etkenlerin motivasyon faktorlerinin uygulanmasinda onceliklerini ve

nedenlerini belirledigi sdylenebilir.

Turizme katilimin algilanmasinda cinsiyet faktoriiniin etkisi ile ilgili olarak aragtirmanin
belirgin bir sonu¢ vermesi miimkiin olmamaktadir. Bunun nedeni arastirma konusu is-

veren ve yoneticilerden sayisal olarak erkeklerin daha ¢ok sayida olmasindan kaynak-
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lanmaktadir. Ayrica erkeklerin duygusal olarak kadinlara gére daha az hassasiyet gos-
termeleri turizme katilimin etkisinin kadinlara gére daha az olacagi varsayimini olustu-

rabilir.

Turizme katilim igveren ve yonetici gibi meslek gruplarina gore de degiskenlik gostere-
bilir. Isverenlerin isin sahibi olmasinin verecegi rahatlik ile turizm hareketine katilim-
dan sonra gosterebilecegi esnek ve duyarli davranislar olumluluk seviyesi olarak daha
fazla olabilirken, yoneticilerin hesap vermek zorunda olduklari bir igverene bagli calis-
malar1 ve islerinin devamliliginin igverenin kararina bagli olmasi turizm hareketine kati-

limdan sonra davranis duyarliligina olumlu olarak yansimayabilir.

Turizm hareketine katilim ile ilgili olumlu alginin yaratilmasinda en biiyiik etkenlerden
birisi de konu ile ilgili yasal diizenlemelerdir. Yasal diizenlemelerin amaci ¢alisanlarin
sosyal haklarini teminat altina almaktir. Yasal diizenleme ile ¢alisanlara verilecek eko-
nomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglariin uygulanmasi turizm
hareketine katilan yonetici ve igverenlerin uygulama kararlarini kolaylastirict ve destek-

leyici olabilir.

2.2.1. Turizme Katihmin Isveren ve Yoneticiler Uzerindeki Etkileri

Turizm hareketine katilim gerek isveren ve gerekse yoneticilerin davraniglarina olumlu
olarak yansiyacagi beklentisi olmasimna ragmen arastirmada degiskenliklerin olustugu
goriilmektedir. Turizme katilimin isveren ve yoneticiler lizerindeki etkileri li¢ acidan

degerlendirilebilir.

2.2.1.1. Ekonomik Etkileri

Yonetici ve igverenlerin turizme katilim1 gerceklestirdikten sonra motivasyon algilarin-
da meydana gelen degisimlerin faktorlere yansimasinin olumlu olmasi sonucundan yola
cikilacak olursa; motivasyon artiginin performans artisina ve verimlilige etkisinin eko-
nomik karsiligr bulunmamaktadir. Motivasyonu yiiksek isveren ve yoneticilerin tatil
doniisii yeni tiretecegi fikirler ve tiretim tekniklerine getirecegi diisiik maliyet faktori ile
calisanlarina uygulayacagi olumlu yaklasgimlarin {iretime verimlilik olarak yansimasi

ekonomik acidan etki olarak degerlendirilebilir. Turizm hareketine katilan isveren ve
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yoneticilerin ekonomik motivasyon araglari olan iicret, basar1 ddiillendirme, sosyal gii-
venlik (Isgiivenligi) ve prim gibi konularda gosterecegi olumlu davranislar ¢alisanlarin
iiretim kapasitelerine, kaliteli {iriin ve hizmet iiretmelerine dolayisiyla ekonomik kazan-

ca yol agabilir.

Ulke ekonomileri diisiiniildiigiinde, makro bir ekonomik hareketin genelinde gerek dev-
let yoneticilerinin, gerekse diger 6zel sektor isletmelerinin yonetici ve igverenlerinin,
turizme katilim neticesinde olumlu davraniglarini yiikselterek ¢alisanlara gosterecekleri
yaklasimlarin uygunlugu ¢alisanlarin verimliligini arttiracaktir. Bu artisin sonucu olarak
uzun siireli calisan isletmeler ve verimliliklerinin cazibesi uluslararasi sermaye hareket-
lerinin iilkeye gelmesini saglayacak, ¢alisanlar acisindan ise kayit disi ekonomik hare-
ketlere ilgi gostermelerini engelleyecektir. Uluslararasi sermayenin ilgi gosterdigi eko-
nomilerin istikrarli olmasi ve siirekliliginin saglanmasi adina ilgili iilkelerin politik istik-
rarlar1 da uluslararasi sermayenin 6zen gosterecegi bir durum olacaktir. Gosterilecek
6zen ekonomik kazang olarak motivasyonun kelebek etkisi gibi bir etkisinin oldugunu

gosterebilir.
2.2.1.2. Psikolojik ve Sosyal Etkileri

Gerek igveren gerekse yoneticilerin turizme katilimlarinin olumlu motivasyon algisinin
yaratacagi dogru ve etkili davranislarin verimlilige yansimasi da kacinilmaz olacaktir.
Verimli calisanlarin fazla oldugu bir isletmede beklenen karlilik yakalanacag igin is-
letmenin stirekliligi hedefi gergeklestirilmis olacaktir. Boyle isletmelerde calisanlarin
uzun yillar ¢alisabilecegi ortamlarin olusturulmasi ayni kisiler ile ¢alismanin uzmanlik
saglayacagi beklentisini de karsilamaktadir. Isletmelerin uzun yillar ayn kisilerle calis-
masi insan kaynaklarmin tercihini etkileyerek, personel aliminin getirecegi yeni mali-

yetlere katlanmayan isletmelerin karlilig: artabilir.

Bir isletmede uzun yillar ¢alisilabilecegi diisiincesi psikolojik olarak calisanlar ve ilgili
isletmelerde ¢alismak isteyenler i¢in olumlu etki yapacaktir. Turizme katilan igveren ve
yoneticilerin motivasyon algilarindaki olumlu degisimleri takdir, 6vgii, sosyal imkanlar,
is tatmini-ilgi ¢ekici is, yetenek-oneri, beklentiler-imaj, tatile ¢ikma, basarma duygusu,
is bagimsizligy, isin gesitliligi ve Isgiivencesi gibi araglara olumlu yansitir ise ¢alisanla-

rin psikolojik ve sosyal olarak motivasyonu arttirilabilir.
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Turizme katilan yOnetici ve isverenlerin motivasyon artiglarinin ekonomik, psiko-
sosyal, orgiitsel ve yoOnetsel motivasyon araglarina olumlu yansimasinin gergek-
lestigi is ortamlarinda ¢alisanlarin huzurlu olmasi, giivence hissetmesi, isin sahibi gibi
hissetmesi, yetenek ve Onerilerinin 6nemsenmesi, tatmin duygusunu yasamasi fiziksel
ve ruhsal agidan saglikli ¢alisanlarin olugmasinit saglar. Dogal olarak turizme katilimin
igveren ve yoneticilerin sagliklarina ve dolayli olarak calisanlarin sagliklarina olumlu

etkisi olabilir.
2.2.1.3. Orgiitsel ve Yonetsel Etkileri

Tatile ¢ikan, kendisine bos zaman olusturabilen ve bu zamanlar1 turizm hareketine kati-
larak degerlendiren isveren ve yoneticilerin ¢alisanlarina gosterecegi olumlu yaklagim-
larin motivasyon algisim arttiracagi ongoriilebilir. Oncelikle turizme katilimin igveren
ve yoneticilerin hedeflenen basarili orgiitii olusturmalarinda motivasyon katkisinin ol-
duguna inanmalar1 gerekmektedir. Bu inangla yonetici ve isverenlerin bos zamanlarini

verimli gegirmeleri gereklidir.

Tatile ¢ikan, turizm hareketine katilan yoneticilerin ve igverenlerin motivasyon algila-
rindaki olumlu degisimleri, terfi, yetki-sorumluluk, ast-iist iliskileri, ¢alisma kosullari,
kararlara katilma, orgiit kiiltiirii-6rgiit iklimi, tatil-izin haklar1 gibi araglara olumlu yan-

simas1 durumunda calisanlarin orgiitsel ve yonetsel olarak motivasyonunu arttirabilir.

Psikolojik bir varlik olan insanin yonetici, isveren veya calisan olmasi fark etmeksizin
olumlu orgiitsel ve yonetsel ortamlarin varlifindan etkilenecektir. Bu durumda farkl
olusum sadece igverenlerin orgiitsel ve yonetsel araclar1 elinde bulunduran, yoneticilerin
bu durumlar1 uygulama yetkisi bulunan, calisanlar ise orgiitsel ve yonetsel araglarin
uygulandig1 kisi olmasidir. Isverenleri motive edecek olan sahibi olduklari isyerinde
orgiitsel ve yonetsel agidan basarili bir ortamin olusturulmasidir. Ydnetici agisindan ise
kendisine verilen yetki ve sorumluluk g¢ercevesinde oOrgiitsel ve yonetsel motivasyon
araclarin1 dogru uygulayarak basarili bir igletme yonetimi gerceklestirmek iken, calisan-
lar agisindan ise kendisini ait hissettigi bir orgiite bagimlilik yasadigi ortamda ¢aligmak

olabilir.

Yukarida bahsi gegen isveren, yonetici ve ¢alisanlarin orgiitsel ve yonetsel motivasyon

araclari agisindan tatmin edilmesi dncelikle isin sahibinin bos zamanlarini turizme kati-
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larak kaliteli kullanmasina, motivasyonunu arttirmasina daha sonra yoneticilerin yine
bos zamanlarini kaliteli kullanarak motivasyonunu arttirmasina, son olarak ta ¢alisanla-
rin bos zamanlarimi turizm ve tatil ile degerlendirerek verimli calismalar1 gereklidir.
Turizme katilimin biitiin paydaslar acisindan Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari-

nin kullaniminda etkisi biiytik olabilir.
2.2.2. Motivasyon Araclar1 Konulu Arastirmalar

Bu arastirmada bahsi gecen turizme katilim (tatile ¢ikma) ve motivasyon araglar ile
ilgili konularin anlasilma diizeyini arttirmak i¢in motivasyon konusunda yapilmis ca-
lisma ve arastirmalarin incelenmesi, sonuclarinin degerlendirilmesi ve karsilastirilmasi
yararli olacaktir. Sanayi devriminden itibaren genellikle ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve
sorunlaria ¢6ziim Onerileri lizerinde ¢esitli calismalar yapilmistir. Cok sayida c¢alisma-
nin amaci motivasyon araclarinin ¢alisanlar lizerindeki etkisini bulmak iizerinedir. Aras-
tirmalarin inceleme konularinin 6ziinii ¢alisanlarin motivasyon algilar1 ve bunlarin etki-

lerinin 6l¢giilmesi, varsa olusan sorunlarin ¢6ziim yollarini bulmaktir.

Motivasyon ve motivasyon araglari konulu yapilan arastirmalarin ilki 1946’da gercek-
lestirilmistir. Endiistriyel sektor ¢alisanlarini kapsayan bu arastirma New York Calisma
Iliskileri enstitiisii tarafindan yapilmis ve “Foreman Facts te rapor olarak yer almustir.
Kovach, 1980°’de 200 isgorene, 1946’da Onerilen motivasyon araglarini sunarak sira-
lanmasini istemis ve sonucta en iist sirada “ilgi ¢ekici is” en altta ise “disiplin” yer al-

mistir (Senol, 2010: 115).

Dong (2006)’nin Hersey ve Blanchard’in yaptig1 arastirmalar: inceledigi ¢aligmasinda,
motivasyonun karmasik bir konu oldugunu, yoéneticilerin bu konuyla yiizlesmeleri ge-
rektigi ve ilgilenmesi gerektigini belirterek, orgiitsel basar1 i¢in calisanlarin taninmasi
gerekliligi lizerinde durmustur. Dong ydneticilerin ¢alisanlarin ¢esitliliginin farkinda
olmalar1 gerekliligini belirterek, motivasyon faktdrlerindeki degiskenlikleri 6grenmeleri
gerektigi lizerinde durmustur. Dong (2006) ¢alismasinda calisan girdilerinin degerinden
bahsederek, motivasyon siireci ve ddiillendirmenin planli bir sekilde yapilmasi gerekli-

ligini belirtmistir.
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Tablo 4

Motivasyon Konulu Arastirmalar ve Bulgularinin Ozetleri

Arastirmacy/lar

Yil

Bulgu Ozetleri

Johnson

1997

Calisanlar iyi yaptiklari is i¢in takdir beklerler. Eski ¢aliganlar i¢in takdir
ipuglarindan ¢ikarilabilirken, Yeni ¢aligsanlarin en 6nemli beklentisi uzun sii-
reli ¢aligan olabilmek i¢in takdirdir.

Akyildiz

2001

Motivasyon gibi psikolojik bir olgunun yonetim bilimine dahil olmasinda ve
motivasyon agilimlarinin isletmelerde kullanilmasinda basta birey ihtiyaclari-
nin karsilanmasi olmak iizere, isgoren performansinin yiikseltilmesi, isgéren
kapasitesinin yiiksek oranda kullanilmasi ve firma imajina olumlu katk1 sag-
lanmasi gibi bir dizi amag gozetilmekte olup, nihai hedef yonetsel basari
demek olan yiiksek verimliliktir.

Akc¢akaya

2004

Verimliligi arttirmada motivasyon unsurlarinin kullanilmasi énemlidir. Orgiit
amagclari ile caligan beklentilerinin ortak noktada birlestirilmesi gereklidir.

Ergiil

2005

Insanlarin ihtiyaglar hiyerarsisi yerini degistirmekte veya yerini baska bir ol-
guya birakmaktadir. Dolayisiyla insanlar1 motive edici teknikler de degismek-
tedir. Bu ylizden gercek anlamda yonetim gercegini yakalamak i¢in insant iyi
tanimak ve degisimi yakalamak gerekiyor.

Taspinar

2006

Motivasyon araglarindan, isgérenlerin motivasyonunda etki diizeyi en yiiksek
motivasyon aract psikolojik araclardir. ikinci sirada orgiitsel ve yonetsel arag-
lar ve tglincii sirada ekonomik araglardir.

Kim

2006

Yoneticiler ¢aliganlarinin motivasyon siirecini yonetmek ve arttirmak igin
orada bulunduklarinin bilincinde olmahdirlar. Calisanlar ile yapacaklar1 top-
lantilar ile sorgulamalar yaparak problemleri yine ¢alisanlarina sorarak ¢6z-
melidir.

Diindar, Ozutku ve
Taspinar

2007

Isgorenlere 6denecek sabit iicretin yam sira, basariya bagh olarak yapilacak
ek ddemeler motivasyonu olumlu yonde etkileyebilir. Caligma kosullari, egi-
tim ve terfi olanaklarinin saglanmasi, yonetim ile isgorenler arasinda iyi bir
iletisimin kurulmasi durumunda iggdrenlerin motivasyonlari artabilir.

Kaplan

2007

Motivasyon ile performans ¢ok yakindan iligkilidir. Motive olmayan persone-
lin performans gostermesi beklenmez. Motivasyon araglarini kullanirken bi-
reysel mfarkliliklar g6z 6niinde tutulmalidir. Calisanlart motive eden faktor-
ler, kisiden kisiye degistigi i¢in hangi motivasyon araglarimin etkili olacagi
belirlenmelidir.

Tiimgan

2007

Kamu kurumlarinda maddi odiillerden ¢ok manevi ddiiller 6n planda yer al-
mustir. Ayrica ¢alisanlarin yaptiklari isler ile ilgili takdir edilme durumlari da,
calisanin ve kurumun bagarisinda olumlu yonde etkili olmustur.

Keskin

2008

Yonetilenlerin motivasyon araglarinin uygulanmasi konusundaki beklentileri-
nin yoneticilere gore daha fazla oldugu belirlenmistir. Y6netici ve yonetilenle-
rin bakis agilar1 arasindaki bu farkliligin giderilmesi, insan kaynaklar1 yoneti-
mi ve motivasyona verilen 6nemin artmasi ile olacaktir.

Soykenar

2008

Bir kisiyi motive eden faktor bir digeri igin ayn1 anlami tasimayabilir. Islet-
mede verimlilik artis1 saglamak isteyen bir yonetici, isgérenin motivasyon du-
rumunu goz oniine alarak motivasyon faktorlerini etkin bir sekilde kullanmast
gerekir.

Yumusak

2008

Isgdrenlerin isletmelerinde en ¢ok takdir ettikleri seyler arasinda amire kolay
ulagmak ve isyeri arkadasligi oldugu goézlemlenmistir. Egitim diizeyi artik-
¢a isgorenlerin motivasyonlari artmaktadir.

Orriicii ve Kanbur

2008

Yoneticilerin motivasyon ve verimlilik iliskisi acisindan Orgiitsel-
yonetsel motivasyon uygulamalarina, performans ve motivasyon iligkisi aci-
sindan ise diger motivasyon uygulamalarina 6zen gostermesi gerektigi belirti-
lebilir.

Ozdemir ve Muradova

2008

Gerek bireylerin gerekse kurumlarin motivasyon problemleri ve demotivas-
yon kaynakli sorunlari stratejik yonetim ruhuna uygun olarak ¢dziim yoluna
girmelidir. Hig siiphe yoktur ki, yiiksek isgiicii motivasyonu, beraberinde yiik-
sek verimliligi getirecektir.

Alkis ve Oztiirk

2009

Isgorenlerin ¢alismus olduklar béliimlerin farkli olmasi ¢alisma kosullarinda
da farkliligin meydana gelmesine sebep olmakta, dolaysiyla iggdrenlerin mo-
tive edilmesi igin farkli araglarin kullanilmasi gerekliligini ortaya koymak-
tadir. Boliimlerin bu 6zellikleri dolayisiyla farkli motivasyon araglarinin kul-
lanilmas1 daha etkili olacaktir.
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Tablo 4’iin Devam

Senol

2010

Tiirkiye’de otel galisanlari, is giivencesini eksikligi hissedilen orta diizeyde bir
motivasyon araci olarak algilamiglardir. I glivencesinin ile diger tiim motivasyon|
araclar1 arasinda anlaml ve pozitif yonde bir iligki s6z konudur.

Biiyiikses

2010

Ogretmenlerin is hayatinda basarili olmalari, tatmin olma dereceleri, is yerlerinde
uygulanan esit ve esitsizliklere bagli oldugu bununda motivasyonlarini etkiledigi
goriilmektedir. Ogretmenlerin ¢alisma ortanundaki insan iliskilerinin is verimleri-
ni etkiledigi, calisma ortamindaki olumlu gelismeler arttikga tam kapasite ile]
calistiklarini, kurallarin uygulandig: disiplinli ortamlarda daha huzurlu ve giiven-
li calisacaklarini diisiindiirmektedir.

Akbal

2010

Calisanlarin performansini ve dolayl olarak ig tatminlerini etkileyen en 6nemli
degiskenler ¢alisilan ortamin fiziki kosullari, yonetici performansi, egitim
diizeyini arttirma ¢abasinin géz 6niinde bulundurulmasidir.

Ersan

2010

Digsal motivasyon ile rol gatismast ve is motivasyonu ile rol ¢atigmasi arasindal
pozitif yonlii, anlamli bir iliski vardir. Calisanlarin is motivasyonlar1 ve digsal
imotivasyonlar1 arttik¢a rol ¢atismasindan kaynaklanan streslerinin de arttigi soy-|
lenebilir. Bunun nedeni ¢alisanlarin digsal motivasyon unsurlari olan iicret,

terfi, taktir edilme vb ddiilleri elde etmek icin ¢aba gdstermelerinden kaynaklana-|
bilir.

Koroglu

2011

IMotivasyonu yiiksek turist rehberleri turizm sektoriiniin ihtiyag duydugu 6nemli
isgorenler olmaktadir. Psiko-sosyal, orgiitsel-yonetsel ve ekonomik araglarin|
rehberlerin motivasyonlari {izerinde etkili oldugunu ortaya koymustur.

Kusluvan ve Eren

2011

Hizmet isletmelerinde hizmet vermeye yatkin bireylerin secilmesi ve hizmet
verme yatkinlig ile ilgili tutum ve davraniglar konusunda g¢alisanlara egitim ver-|
mesi, ig gorenlerin is tatminini, performansini, verilen hizmet kalitesini,
tiiketici memnuniyetini ve diger isletme performansi gostergelerini 6nemli l¢iide]
ve olumlu yonde arttiracaktir.

Celik

2011

'Yonetici ve dgretmenlerin is doyumlarinin daha da yiiksek diizeye ¢ikarilmasi
performanslarinda da bir artis saglayacaktir. Bu amagla 6zellikle ticret yoniinden
diisiik diizeyde doyum yasayan yonetici ve dgretmenlerin doyumlarini arttirmak|
icin iicretlerinde iyilestirmelere gidilebilir.

Onay ve Ergiiden

2011

Orgiitlerin karlilik ve isletme degeri yaratmasi, motive edilmis cahisanlarin per-
formans ve verimliliklerinin artmasi ile c¢ok daha kolay ulagilir hale
gelecektir.

Obuz

2011

Uretilen mal/hizmet, iiretim ve pazarlama bigimiyle, fark yaratilmasiyla degerli-
dir. Bu unsur da yonetim tarzi ve kopyalanamaz tek varlik olan isgiiciiniin

ne kadar verimli/etkin kullanildigina baglidir. Bu durumda da isgdreni isteklen-
dirmek, motive etmek oldukga kritik Gneme sahip olmaktadir.

Kurt

2012

Isgiicii verimliligini etkileyen, yapilan isten duyulan tatmin seviyesi, yetki ve|
sorumluluk denkligi, ticret, ylikselme olanaklar1 ve ¢aligma arkadaglartyla olan
iyi iletisim algis1 gibi isgiicii verimliligini etkileyen faktorler mevcuttur.

Barutcu ve Sezgin

2012

Sirketler ve/veya yoneticiler ¢alisanlariyla olan iliskilerinde, onlar1 neyin motive
edecegini ve ayni zamanda nasil motive edecegini ¢ok iyi analiz etmelidirler ve
saglikli bir sirket i¢i iletisim ile sektdre motivasyonu yiiksek, buna bagl olarak

da verimi yiiksek satig temsilcileri kazandirmalidirlar.

Tasdemir

2013

Motivasyonu yiiksek calisana sahip kurumda, motivasyon- bagari iliskisinin ku-|
rulmasi saglanarak, kurumun imaj1 ve vizyonu ortaya konulabilmektedir. Y dnetim|
felsefesi, vizyon bir noktada bu motivasyonel unsurlarin uyumlu

beraberligi ve dayanigmasinin sonucunda sekillendirmektedir.

Sitanggang

2014

Topluluk motivasyonlarinda olumlu ve anlamli iletisimin direk katkis1 vardir.
Motivasyonun saglanmasinda iletisim ¢cok dnemlidir.

Seving

2015

Personelin motivasyonunu saglayip yapilan isten maksimum diizeyde verim|
alinmak isteniyorsa kurumun amaglari ile ¢aliganlarin beklenti ve istekleri ortak
noktada bulusturulmalidir. Kurumlarda amag verimliligi arttirmak olduguna gore,)
personelin yeteneklerinden maksimum seviyede yararlanmak igin

imotivasyon etken bir arag olarak kullanilmalidir.
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Tablo 5’te 1946, 1980, 1986 ve 1992 yillar1 arasinda yapilan arastirmalarin sonucu go-
rilmektedir. Dong’a gore Wiley arastirmasinda calisanlara yillar itibari ile motivasyon-
larin1 arttiracak araglar1 oncelik sirasina gore 1 ile 10 aras1 degerlendir- melerini istemis

ve Onceliklerin yillar arasindaki farkliliklarin1 gézlemlemistir.

Tablo 5
1946-1992 Yillar1 Arasinda Motivasyon Araclari Degisimi

Motivasyon Araclari 1946 1980 1986 1992
Bitirilen isin degerlendirilmesi 1 2 2 2
Katihmcihk 2 3 3 9
Kisisel sorunlara yaklasim 3 9 10 10
Is giivenligi 4 4 4 3
Ucret 5 5 5 1
flgi cekici is 6 1 1 5
Tesvik 7 6 6 4
Is sadakati 8 8 8 6
Cahisma Kosullar: 9 7 7 7
Disiplin 10 10 9 8

Kaynak: (Dong, 2006: 22).

Ucret 1946 yilinda 10’uncu sirada iken 1992 yilinda 8’inci siraya yiikselmistir. Tabi
burada calisanlarin demografik degiskenlerinin degerlendirmede géz 6niinde bulundu-
rulmas1 onemlidir. Motivasyon konusunda ge¢mis calismalarin ortaya c¢ikardigi en
onemli sonu¢ motivasyon algisinda araglarin demografik degiskenlere gore farklilik

gosterebilecegi yoniindedir.

Tablo 6

Calisan Beklentilerinin Tarihsel Siireci (Denetcilerin Siralamasi)

Motivasyon Araglari 1946 1980 1986 Wiley’s 1992
Bitirilen isin degerlendirilmesi 8 8 8 2
Katihmeihik 9 10 3 9
Kisisel sorunlara yaklasim 10 9 10 10
Is giivenligi 2 2 2 3
Ucret 1 1 1 1
flgi cekici is 5 5 5 5
Tesvik 3 3 3 4
Is sadakati 6 7 7 6
Calisma kosullari 4 4 4 7
Disiplin 7 6 9 8

Kaynak: (Dong, 2006: 31).
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Dong’un tarihsel siiregte motivasyon ve motivasyon araglari ile ilgili arastirmasinda
Wiley’in ¢alismalarini temel alan arastirmalarina gore ¢alisanlarin motivasyon algisinda
tarihsel stliregte degisimler gozlenirken, demografik degiskenler ve kisisel degisimler
g6z ard1 edilmistir. Tablo 6’da goriildiigii gibi {icret tiim yillarin bir numarali motivas-

yon araci olmustur.
2.2.3. Motivasyon Arastirmalari ve Turizme Katilim

Motivasyon konulu arastirmalar incelendiginde turizme katilim kavrami, motivasyon
araclarn icerisinde calisanlarin davranislar iizerinde etkili bir degisken olarak ele alin-
madig1 goriilmektedir. Bu nedenle yapilan bu aragtirmaya kadar turizme katilimin moti-
vasyon araglari igerisinde ¢alisan davraniglarina etkisi lizerine bir arastirma bulunama-
mis ve degerlendirilememistir. Turizme katilim motivasyon faktoriiniin ¢alisanlarin al-
gisinda degisimi iizerine bir ¢caligma olmadig1 gibi isveren ve yoneticiler lizerine de tes-

pit edilmis bir ¢alismaya da rastlanilamadigi sdylenebilir.

Orgiitlerde calisanlar1 motive eden faktorlerin kapsami, calisanlarin ihtiyaclarini karsi-
lamada 6nem derecesinin neler oldugunu tespit etmek amaciyla gegmis ¢aligmalar; 1974
yilindan baslayan ve giinlimiize kadar da (French, (1974), McClelland (1988), Vroom
ve Deci (1989), Davis ve Newstroom (1989), Cook (1993), Cascio (1995), Keenan
(1996), Catherine (1997), Baysal ve Tekarslan (1998), Murphy ve Alexander(2000),
Jeong (2001), Eronat (2004), Cayer (2004), Dany (2006), Taspmar (2006), Oriicii ve
Kanbur (2008), Soykenar (2008), Senol (2010), Pirnar (2011), Francis ve Reddington
(2012) devam eden pek ¢ok arastirmayla ortaya konulmustur. Bu ¢alismalarda c¢alisanla-
rin ihtiyaglarinin varliginin davranislart destekledigi, bu davraniglarin motivasyonu art-
tirmaya yonelik farkli araglar tarafindan uyarildigi yoniinde tespitlere yer verilmistir.
Motivasyon konulu caligmalarin amacinin ¢alisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi ve
motivasyonlarinin arttirilmasinin tespitine bagli olarak orgiitlerinin verimliginin artti-

rilmasinin ve hedeflere ulasilmasinin saglanmasinda etkisinin dl¢tilmesidir.

Motivasyon konusundaki ¢aligsmalardaki eksikliklere bu ¢alisma ile motivasyon konu-
sunda igveren ve yoneticiler iizerine bir arastirma yapilmadig1 yoniinde bir tespit eklen-
mistir. Bu ¢alismanin 6nemli bir eksikligin giderilmesini saglayacagi ongoriilmektedir.
Calismada motivasyon araglarinin yonetici ve isverenler i¢cin dnceliklerinin tespit edile-

rek, turizme katilimin motivasyon araglari1 icindeki yeri, 6nemi ve degerlendirilmesi
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tizerinde durulmaktadir. Motivasyon araglarinin iginde turizme katilimin isveren ve yo-
neticiler i¢in algilanmasina yonelik elde edilen veriler ile motivasyon araglart i¢indeki

yerinin tespit edilmesini saglamak amaciyla veriler sunulmaktadir.

Motivasyon konusunda yapilan arastirmalarda, igveren ve yoneticilerin calisanlarin ve-
rimliligini arttirmak i¢in, ihtiya¢ duyulan motivasyon araglarinin neler oldugunu bilme-
leri gerekliligi {izerine odaklanilmaktadir. Giiniimiizde yapilan motivasyon arastirmala-
rinda Orgiitlerin ¢alisan motivasyonlarindaki hassasiyetlerinin tespiti konusunda eksik-

liklerin oldugu sdylenebilir.

Motivasyon araglarinin algilanmasinda Kovach, ¢alisanlara ve yoneticilere yonelik mo-
tivasyon araglarinin algilanma sirasini arastirdigi calismasinin sonuglart asagidaki Tablo
8’de verilmistir. Kovach’in ¢alismasindan ¢ikan calisan ve yonetici algis1 farkliliginin
nedeni ¢alisanlarin ve yoneticilerin farkli demografik 6zelliklere sahip olmasi ve farkl
araglardan etkilenmeleridir. Yine yapilan bu ¢alismanin eksik tarafi yoneticilerin moti-
vasyon algisinda siralama test edilirken, yoneticilerin ¢alisanlarin hangi motivasyon

aracindan etkileneceginin onceligi test edilmistir.

Tablo 7

Kovach (1995) Cahisanlarin ve Yoneticilerin Motivasyon Algilar:

Calisanlarin Oncelikleri Motivasyon araclari Yoneticilerin Oncelikleri
1 Takdir 8
2 Basarma Hissi 10
3 Kisisel Sorunlara Yaklagim 6
4 Is Giivenligi 2
5 Iyi Ucret 1
6 Ilgi Cekici Is 5
7 Terfi 3
8 Calisanlarla Iliskiler 7
9 Iyi Calisma Kosullart 4
10 Yapici Disiplin g

Kaynak: Clark P D. (2010). "Employee Motivation Factors: A Reexamination of Kovach's Study 10
Years Later" (2010). Business Masters. Paper, 1.65 (13), 1- 65.

Tablo 8’den anlasiliyor ki orgiitte sadece ¢alisanlarin motivasyona ihtiyact varmis, diger
yonetici ve isverenlerin Orglite katkilar1 yokmus ve motivasyona ihtiya¢ duymuyorlar-
mis gibi anlatilmaktadir. Oysa yonetici ve igsverenlerin motivasyona olan ihtiyaclari da-

ha dnceki konularimizda detayl bir sekilde agiklanmisti. O nedenle yonetici ve igveren-
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lerin motivasyon algisin da kendi alg1 onceliklerinin sorulmasi daha uygun olabilirdi.
Yonetici ve igverenlerin kendi dncelikleri tespit edildiginde ¢ikabilecek sonu¢ yukarida-
ki tablodan farkli olarak ¢alisan ve yoneticilerin onceliklerinin birbirine yakin olabile-

cegi yoniindedir.

Tablo 8

Motivasyon Araclar1 Algilamasinin Kronolojik Seyri

Motivasyon Araclari Siralamasi
1 2 3 4 5} 6 7 18| 9 | 10

Cal. Ilis. Ens. (1946) X
Kovach (1980) X
Kovach (1986) X
Harpaz (1990)
Kovach (1992) X
Sapancali (1993) X
Simons ve Enz (1995) X
Pfeffer (1995) X
Lindner (1998) X
A&G (1999) X
Tortop (1999) X
Birdir (2001) X
Adak&Hanger (2002) X
USA Today (2003) X
Ross (2003) X
Sahin (2004) X
Toker (2008) X
Senol (2010) X

x

Arastirmaci ve Arastirma Tarihi

Kaynak: Senol (2010:132)

Tablo 9°da goriildiigli gibi motivasyon araglar igerisinde gerek isveren ve gerekse yo-
neticiler acisindan oldugu gibi, calisanlar agisindan da turizme katilim siralamada bu-
lunmamaktadir. Calismamizin amaci motivasyon araglari i¢inde turizme katilimin igve-
ren, yonetici ve ¢alisanlar agisindan farkindaligini saglamak ve gereken 6nemini goste-
rerek uygulanmasini gergeklestirmektir. Sonug olarak is diinyasinda igveren ve yonetici-
lerin 6ncelikle kendi yasamsal dongiilerinde turizme katilimin, tatile ¢tkmanin motivas-
yonlarin arttirmada katkisinin dnemine ve gerekliligine inanmalari, yagamlarina uygu-
lamalar1, uygulamadan sonra kiyaslamalari; sonra da c¢aliganlara uygulamalar1 yoniinde

tesvikler gostererek orgiitlerinin verimliliginin artigini saglamalar1 gerekli olabilir.
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Calisma konusu ile ilgili literatiir ¢aligmalar1 esnasinda motivasyon ile ilgili en eski bili-
nen Calisma Iliskileri Enstitiisii (1946) yilindan giiniimiize kadar pek ¢ok arastirmacinin
calismalar1 incelenmistir. Bu ¢alismalarin ¢ok degerli katkilarini gérmekle birlikte bizim
konumuzu olusturan turizme katilimin motivasyon araci olarak incelendigi bir arastirma
bulunamamaistir. Amacimiz turizme katilim ve tatile ¢ikma tizerine bulunacak arastirma-
larin tarihi siiregte gosterebilecegi degisim ve gelisimleri incelemektir. Fakat turizme
katilim1 higbir arastirmaci motivasyon araci olarak degerlendirmemis ve arastirma ko-
nusu yapmamistir. Calisanlarin da motivasyon araglari ile ilgili yapilan ¢alismalarda
turizme katilim konusunda herhangi bir talep ve beklentilerine rastlaniimadig1 sdylene-
bilir.

Arastirmanin literatiire dnemli bir katki yapacagi diisiiniilmektedir. Cilinkii motivasyon
alg1 diizeyini etkileyen motivasyon araglarini birbirinden bagimsiz diisiinmek miimkiin
degildir. Herhangi bir motivasyon aracin1 uygulayan calisanlarin olumlu degisimlerinin
diger motivasyon araglarina da yansimasi kag¢inilmaz olacaktir. Durum bdyle iken orgiit
yonetici ve igverenlerinin turizme katilimlart neticesinde motivasyonlarindaki olumlu
degisimleri, diger motivasyon araglarina da yansitacaklarindan dolayli olarak isletme
calisanlarina yansitmalarinin da olumlu olabilecegi dngdriilebilir. Belirtilen bu 6ngorii-
lerin dayanagini turizme katilimdan sonra insanin fiziksel ve ruhsal yapisinda olusabile-

cek olumlu degisimlerin gerceklesebilecegi diislincesi olugturmaktadir.
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BOLUM 3. ARASTIRMANIN YONTEMI VE SAHA ARASTIRMASI

Sakarya’da faaliyet gosteren 10 ve daha fazla personel calistiran kiigiik, orta ve biiyiik
Olcekli (Kobi) igletmelerin sayist 2016 yili verilerine gore 1444 ve bu isletmelerde cali-
san personel sayis1 ise 69.411 kisidir (www.sakarya.gov.tr). Kobilerde calisan persone-
lin igveren ve yoOneticilerinin turizme katilimlarinin motivasyon algisinda olusturabile-
cegi degisimlerin etkileyecegi personel sayisinin yiiksekligi motivasyon konusunun

Onemini gostermektedir.
3.1. Arastirmanin Yo6ntemi

Arastirma stirecinde ilk olarak literatiir aragtirmasi1 yapilmistir. Literatiir taramasinda
temel kaynak olarak; enstitiiler, ¢evrimigi veri tabanlari, tezler, kitaplar, makaleler ve
web sitelerinden yararlanilmistir. Literatiir taramasindan sonra hem arastirma modelinin
olusturulmas1 hem de anket formunun hazirlanmasinda katki saglayacag: diisiiniilerek

farkli konularda hazirlanmis ¢ok sayida anket incelemesi yapilmistir.

Taslak anket formu birinci asamada tiniversitemizde ve bagka iiniversitelerde gorev ya-
pan yedi akademisyenin goriislerine sunulmus ve uzman goriisleri dogrultusunda degi-
sikliklere gidilmistir. Ikinci bir kontrol ise 40 kisilik yonetici ve isverenlerden olusan bir
grup ile biraraya gelinerek anket formunu incelemeleri saglanmistir. Bu ¢alisma sirasin-
da karsilikli tartisma ortami olusturularak en yararli ve olmasi gereken sorularda ortak
fikir birligine varilmasi amaglanmis ve saglanmistir. Son olarak anket, 6rneklem grubu
tizerinde uygulanmadan once bir 6n test amaciyla, 51 kisiye uygulanmis ve On testi ya-
pilarak anketteki muhtemel hatalar1 dnlemek amaglanmistir. On test sonucunda anket

sorular1 lizerinde bazi1 diizenlemeler yapilarak, anket formuna son sekli verilmistir.

Anketler Eyliil 2016- Kasim 2016 tarihleri arasinda Sakarya’da faaliyette bulunan 10
kisi iizerinde personeli bulunan isletmelerde igveren ve yoneticilere uygulanmistir. Elde

edilen verilerin analizi SPSS 24.0 programi1 yardimiyla gerceklestirilmistir.
3.1.1. Arastirmanin Problemi ve Amaci

Son yillarda turizm sektoriinde meydana gelen talep ve arz karsilastirmalar1 incelendi-
ginde gelismeler diinya ¢apinda artis gostermektedir. Diinyada meydana gelen olumsuz

gelismelere ragmen UNWTO (Diinya Turizm Orgiitii) rakamlarina gore siirekli turizm
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talebinin artmasi tatil ihtiyacinin insanlar tarafindan bilingli bir sekilde giderilmeye de-
vam ettigini gostermektedir. Biitlin insanlarin yasamlarini siirdiirebilmek i¢in dinlenme
zamanlar1 disinda ¢alisma zorunlulugu bulunduguna gore ¢alisma esnasinda motivasyo-
nu arttirict ve bagli olarak performans ve verimliligini etkileyecek tatil zamaninin iyi
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu noktadan hareketle arastirmanin problemi yoneti-
ciler ve igverenlerin is yasamlarinda turizme katilimlarinin motivasyon diizeylerinde
herhangi bir etkiye sahip olup olmadiklarinin belirlenmesi yaninda etkilenme diizeyleri-

nin tespitidir.

Yapilan literatiir taramasinda Tiirkiye’de ve diinyada motivasyon araglarinin algilanma-
sinda turizme katilimin incelendigi, etkisinin 6l¢iildiigli bir ¢alismaya makale, bildiri,
yiiksek lisans ve doktora tezi diizeyinde rastlanilmamistir. Literatiirde 1946’dan giinii-
miize kadar yapilan arastirmalarda 6zellikle motivasyon araglari lizerine yogunlasildigi
goriilmektedir. Sakarya’da faaliyet gdsteren on ve iizeri personel ¢aligtiran igletmelerin

yOnetici ve igverenlerine yonelik caligmanin amagclart;

e Sakarya’da faaliyet gosteren isletmelerin sahip ve yoneticilerinin turizme katilim
konusundaki bakis acilarin1 6grenmek, motivasyonlara etki diizeyini arastir-
mak,

e Turizme katilim motivasyon aracinin diger motivasyon araglarini etkileyip etki-
lemedigini tespit etmek,

e Sakarya isletmelerinde yonetici ve isverenlerin turizme katilimlariin oncelikli

olarak motivasyon araglarina yansimalarini tespit etmek,

Yapilan arastirma sonuclarinin Orgiitlerin sahip (isveren) ve yoneticilerinin 6ncelikle
bireysel motivasyonlarinda turizme katilimi kullanmalarini, daha sonra bu etkinin ¢ali-

sanlara yansitilmasinda yol gosterici olmasi beklenebilir.
3.1.2. Arastirmanmin Modeli ve Hipotezler

Aragtirmanin temel varsayimina gore; yoneticiler ve isverenlerin motivasyonlarini etki-
leyen bazi faktorler bulunmaktadir. Diger bir varsayim ise igveren ve yoneticilerin mo-
tivasyon diizeylerini etkileyen turizme katilimin iggdrenlere karsi davranislara yansima-

s1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu iki temel varsayim cercevesinde arastirma ile
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ilgili genis bir literatiir taramasi yapilmis, arastirma problemi tanimlanmis ve arastirma-

nin hipotezleri ile arastirmanin modeli olusturulmustur.

Diger Kontrol degiskenleri(**)

(isverenler/Yéneticiler) Ekonomik Motivasyon

araglar

A - Ucret

- Bagari odilleri

g (incentive Seyahatler-

H4 H4-H5-H6 Bayi top.l.antll'arl)

- Sosyal Giivenlik-
isgiivenligi

H5 ¥ - Prim

Psiko-Sosyal Motivasyon
araglari

- Takdir, Ovgii

- Sosyal imkanlar/Sosyal
ugraglar (Spor, Gezi vb.)

|y - is Tatmini, ilgi Cekicils

Turizme Katihm - Yetenek ve Oneri

- Beklentiler ve imaj

- Tatil, izin ve Turizme
Katilim

- Basarma Duygusu

- is Bagimsizhig

- isin Cesitliligi

Tatile Cikmak

Motivasyon Algi Diizeyi

Orgiitsel ve Yonetsel

M\ Motivasyon araglari

- Terfi

- Yetki ve Sorumluluk

- Ast-Ust iligkileri

- Calisma Kosullari

- Kararlara Katilma

H4-H5-H6 - ﬁrgﬁt_KﬁItiirii ve iklimi

- Tatil, Izin Haklarinin
Verilmesi

Sekil 9. Arastirmanin Modeli

( ** ) Arastirmada Kontrol degiskenleri; Demografik Ozellikleri ve Diger Kontrol Degiskenlerini ifade
Etmektedir.

Bu modele gore turizme katilim bagimsiz degiskeni, motivasyon araglari ise bagiml
degiskenleri olusturmaktadir. Model igerisinde turizme katilimin motivasyon algisini
Olcebilmek i¢in bagimsiz degisken olan turizme katilimin motivasyon araglarinin igine

gerektiginde farkli kavramlar (Basar1 odiilleri, Incentive seyahatler, Bayi toplantilari,
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Tatil, Izin ve Turizme Katilim, Tatil Izin haklarinin Verilmesi vb.) konularak, katilimci-
larin belirli bir arag ile iliskilendirmelerini engellemek ve etkilenmeden cevap vermeleri
amaclanmistir. Olusturulan model ile hipotezler test edilerek, degiskenlerin ortaya ¢i-

kardig1 bulgularda neden sonug iliskisi aranmaistir.

Hipotez arastirmay1 sonuca gotiiren ¢ok 6dnemli bir yol gostericidir. Arastirilan konuyla
ilgili olarak 6ne siiriilen dogrulugu ve yanlislig1 heniiz denenmeyen bir ifadedir. Hipotez
aynit zamanda aragtirmacinin arastirma problemindeki degiskenler arasinda ne tiir bir
iligkinin olduguna dair beklentilerini ve yargilarin1 ifade etmektedir (Altunisik vd.,

2007: 127-128);
H1: Tatile ¢cikma motivasyon algis1 ekonomik motivasyon araglari iizerinde etkilidir.
H2: Tatile ¢ikma motivasyon algisi psiko-sosyal motivasyon araglar iizerinde etkilidir.

H3: Tatile ¢cikma motivasyon algist orglitsel ve yonetsel motivasyon araglari tizerinde

etkilidir.

H4:Tatile cikma motivasyon algisinin ekonomik motivasyon araclarinin tizerindeki et-

kisi igverenler ve yoneticilere gore farklilik gosterir.

HS5:Tatile ¢ikma motivasyon algisinin psiko-sosyal motivasyon araglarinin lizerindeki

etkisi igverenler ve yoneticilere gore farklilik gosterir.

H6:Tatile ¢ikma motivasyon algisinin orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin lize-

rindeki etkisi igverenler ve yoneticilere gore farklilik gosterir.
3.1.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Sakarya ilinde faaliyet gosteren ticaret ve sanayi odalari, esnaf orgiitleri gibi sivil top-
lum kuruluslarina bagl olarak ¢alisan yoneticiler ve igverenler ile sinirlandirilmistir. Bir
isyerine tlicret karsiligi bagl olarak calisan yoneticiler de kapsama dahil edilmistir.
Arastirmada 10-249 aras1 personeli bulunan Kobi vasfinda isletmeler degerlendirmeye
alinmistir. Yapilan literatiir taramasi ve arastirmanin amaci goz oniine alindiginda yone-
ticilerin isteklendirilmelerini etkileyen orgiitsel faktorlerin de belirlenebilmesi igin is-
letmelerde ticret karsilig1 ¢alisan ya da bir orgilitlenmeye bagl olarak ¢alisan is diinyasi

yOneticilerinin anket formlar1 degerlendirmeye alinmustir.
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Arastirmada 10-249 arasi personeli olan Kobi vasfinda isletmelerin degerlendirmeye

alinmasinin nedenleri sunlardir;

e Az sayida calisani bulunan isletmelerin sayisinin fazlaligi veri analizinde farkl
sonuglarin olugsmasina neden olabilecegi diisiincesi.

e Kiiciik isletmelerde genellikle igverenlerin ayni zamanda yonetici olmasi,

e Kiiciik isletmelerin igveren ve yoneticilerinin ¢esitli zorluklardan dolay tatile ¢i1-
kamamalari,

e Biiyilik 6lcekli isletmelerin daha profesyonel yonetim sistemleri ile yonetildigi

diistincesi.

Evren, aragtirma sonuglarinin genellenmek istendigi birimlerin tamamini1 kapsamakta-
dir. Arastirma kapsamina giren tiim obje, olgu, olay ve bireylere evren denilmektedir.
Bu calismanin evrenini Sakarya ilinde ticari faaliyetini siirdiiren igveren ve yoneticiler
olusturmaktadir. Aragtirmanin evreni Oncelikle aktif is ortaminda faaliyetini siirdiiren

yOnetici ve igverenlere yonelik uygulanmistir.

Evrenin tamami iizerinde arastirmanin yiiriitiilmesine genel veri toplama, evrenin bir
kisminin kullanilmasina ise kismi veri toplama adi1 verilmektedir. Evren hakkinda tam
ve kesin bir bilgi vermesi agisindan genel veri toplama, kismi veri toplamaya oranla
iistiin olmakla birlikte, bu yontemin gii¢, zaman alic1 ve maliyetli olmasindan dolay1 bu

arastirmada 6rneklem grubunun kullanilmasi tercih edilmistir (Koroglu, 2011: 286).

Ideal olan olabildigince biiyiik drneklemlerle calismaktir. Uygun &rneklem biiyiikliigii
hem temsil giicii olan, hem maliyet, zaman ve veri analizi bakimindan kolaylik sagla-

yandir. Genel kabul gormiis 6rneklem kurallar1 sunlardir (Altunisik vd., 2007: 127-128):

e 30’dan biiyiik 500°den kii¢iik 6rneklem biiyiikliikleri bir¢ok arastirma i¢in yeterli
olmaktadir.

e Orneklerin alt gruplara (egitim, yas, cinsiyet, statii vb.) ayrilmasi durumunda her
kategorinin 6rneklem biiyiikliigiliniin en az 30 olmas1 gerekmektedir.

e (Cok degiskenli analizlerin birgogu i¢in orneklem biiyilikliigliniin ¢caligmada yer
alan degisken sayisinin tercihen en az 10 kat1 olmasina dikkat edilmelidir.

e Inceleme tiirii arastirmalarda daha kii¢iik 6rneklemler yeterli olabilir, ancak ta-

nimsal arastirmalarda 6rneklem biiytikligl artmalidir.
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e Dagitilacak anket sayisinin hesaplanmasinda hem incelenen olgunun evrende
karsilasma oranin1 hem de deneklerin cevap verme oranini dikkate almak ge-

rekmektedir.

Evren biiyiikliigii 10.000 olan bir arastirma i¢in kabul edilebilir 6rneklem biiytikliigliniin
370 oldugu Tablo 9°da goriilmektedir.

Tablo 9
Belli Evrenler i¢in Kabul Edilebilir Orneklem Biiyiikliikleri

N S N S N S N S
10 10 190 127 1100 285 5000 | 357
20 19 200 132 1200 291 6.000 | 361
30 28 250 152 1300 297 7000 | 364
40 36 300 169 1400 302 8.000 | 367
50 44 350 185 1500 306 9.000 | 368
60 52 400 196 1600 310 10.000 | 370
70 59 450 212 1700 313 15000 | 375
80 66 500 217 1800 317 20.000 | 377
90 73 550 226 1900 320 | 30.000 | 379
100 80 600 234 2000 322 | 40.000 | 380
110 86 650 242 2200 327 50.000 | 381
120 92 700 248 2400 331 75.000 | 382
130 97 750 254 2600 335 | 100.000 | 384
140 103 800 260 2800 338
150 108 850 265 3000 341 N=Evren,
160 113 900 269 3500 346 | S=Orneklem Bii-
170 118 950 274 4000 351 yiikliigii
180 123 1000 278 4500 354

Kaynak; Altunigik, Remzi, Recai Coskun, Serkan Bayraktaroglu ve Engin Yildirim. (2007), Sosyal Bi-
limlerde Arastirma Yontemleri: SPSS Uygulamali, 5. Baski, Istanbul: Aver Ofset, s. 127.

Aragtirma siireci sonunda toplam 700 anket degerlendirilmistir. Bu anketlerde yeterli
veri ve anlamliliga sahip olmadigi i¢in degerlendirmeye alinmayan anket bulunmamak-
tadir. 700 adet anket formu iizerinden arastirma analizleri gerceklestirilmistir. Aragstir-
maya katilan igveren ve yoneticilerden elde edilen bu 6rneklem biiylikliiglinlin evreni
temsil edebilecegi ve bu arastirma sonuclarinin evrene genellenebilmesi agisindan yeter-

11 oldugu diistiniilmektedir.
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3.1.4. Arastirmanin Simirhihiklar:

Biitiin akademik ¢alismalarda oldugu gibi bu ¢alismada da bazi sinirliliklar mevcuttur.
Calisma evreninin sayisal olarak ¢ok genis olmasi, hem ekonomik kisitlilik hem de za-

man darligi nedeniyle arastirma evrenin tamamina ulagsmak miimkiin olmamuistir.

Isveren ve yoneticilerin yogun is stresi altinda ¢aligmalaridan dolay1, anket sorularinin
coklugu, sikict olabilmekte ve sorularin uzamasi cevap hassasiyetlerini azaltabilmekte-
dir. Turizm sezonunun bitisi olan Eyliil ay1 bilingli olarak segilerek tatil doniisii moti-
vasyon algisinin hassas 6l¢iimii amaglanmistir. Turizm sezonunun bitisinin beklenmesi

zaman sikisikligia yol agarak kisitlhilik olusturmustur.

Calismanin sadece 10-249 arasi personele sahip Kobi vasfinda isletmelere uygulanma-
simin nedeni az sayida calisana sahip isletme sayisinin ¢ok olmasi ve ¢alisan sayisinin
azlig1 verilerdeki objektiflige zarar verebilecegi dngoriildiiglinden kisitliliga yol agmis-
tir. Calismanin konusunu olusturan Sakarya, ilgeleri ile birlikte genis bir cografi alana
yayilmasi, evrenin tamamina ulasmayi zorlastirdigi gibi, ekonomik olarak ve zaman

kisitliligina yol agmustir.

Arastirmada verileri elde etmek i¢in kullanilmis olan standart anket formu nedeniyle
sorularin anlasilamama ve cevaplama hatalar1 da olusabilen kisitlardandir. Dogal olarak
elde edilen sonuglarin her zaman gecerliligini koruyacak veriler olacagi anlami ¢ikma-
yacaktir. Cilinkii glinlimiiz ekonomik kosullarinda ger¢eklesen ¢alismanin verileri gii-
nlimiiz Sakarya isletmelerinde yonetici ve isverenlerin degerlendirmelerini yansitmak-

tadir. Degisik yillarda yapilacak yeni ¢alismalarda farkli degerlendirmelere ulasilabilir.
3.1.5. Ol¢ek (Anket) Gelistirme Siireci ve Yapis

Arastirmada ilk olarak motivasyon ve motivasyonu etkileyen faktorler ile ilgili literatiir
taramasi yapilmis ve elde edilen kavramsal bilgilerle birincil verilerin toplanmasi asa-
masina gecilmistir. Arastirma konusu olan igveren ve yoneticilere yonelik tatile ¢ikma-
nin motivasyon algisinin motivasyon araclarina etkisi ile ilgili daha 6nce calismanin
bulunamamasindan kaynaklanan o6lgek sorularinin tespiti ve gelistirilmesi siirecinde
sorularin tespitinde 6zgiin sorular olusturulmaya ¢alisilmistir. Elde edilen verilere daya-
narak, anket formu gelistirilmis ve birincil verilerin elde edilmesi amaciyla anket taslagi

olusturulmustur.

104



Taslak anket formu birinci asamada alaninda uzman yedi akademisyenin goriislerine
sunulmus ve uzman goriisleri dogrultusunda degisikliklere gidilmistir. Ikinci bir kontrol
ise 40 kisilik yonetici ve isverenlerden olusan odak grup goériismesi yapilarak anket
formunu incelemeleri saglanmistir. Bu calisma sirasinda karsilikli tartisma ortami olus-
turularak en yararli ve olmas1 gereken sorularda ortak fikir birligine varilmasi amaclan-
mis ve saglanmistir. Son olarak anket, 6rneklem grubu iizerinde uygulanmadan 6nce bir
On test amaciyla, 51 kisiye uygulanmis ve pilot test yapilarak anketteki muhtemel hata-

lar1 6nlemek amaglanmistir. Anket formuna son sekli verilmistir.

Arastirmada kullandigimiz dlgek dokuz boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde o6r-
neklemin tatil veya turizm kavrami hakkindaki diisiincelerini tespit etmeye yonelik 6
soru yer almaktadir. Tatil veya turizm hakkindaki diisiinceleri kapsaminda bu yil tatil
planinin olup olmadigy, tatilde nereye gidecegi, en iyi tatil yerinin neresi oldugu, en son
nerede tatil yaptigi, tatillerde ortalama ka¢ geceleme yaptigy, tatillerde tercih ettigi ko-
naklama tiirii, tatilde ortalama harcama tutarlar1 ve tatil harcamalarinin nereden saglan-
dig ile ilgili bilgiler edinmeyi amaglamaktadir. Orneklemin tatil hakkindaki diisiincele-
rini 0grenmek amaciyla kapali uclu, iki sikli, coktan se¢gmeli ve birden ¢ok segmeli so-

rulara yer verilmistir.

Anketin ikinci boliimiinde 6rneklemin turistik amaglh geziye katilma sekillerinin siklik
derecelerine gore Olciilmesi, amaciyla “her zaman, sik sik, orta siklikta, ara sira, as-
la/hi¢” seklinde cevap segenekleri bulunan sorudan olugmaktadir. Bu kisimda 6rnekle-
min tatile katilma sekillerinin bireysel, aile ile birlikte, aileler olmadan arkadas grubu ile
aileler ile birlikte gruplar halinde, bayi toplantilari ve diger seceneklerinden olusturul-

mus sorulara verilecek cevaplar ile siklik derecelerinin 6grenilmesi amacglanmastir.

Anketin {iglincii béliimiinde 6rneklemin tatil esnasinda konaklama tesisi se¢iminde etkili
olan unsurlar1 dnem derecesine gore, tespit etmek amaciyla sorular sorulmustur. Ornek-
lemin konaklama tesisi se¢iminde etkili olan unsurlar1 ve tercih sikligini tespit ederken
“imaj, yiyecek icecek hizmetleri, fiziksel donanim, konum, fiyat, hizmet ¢esitliligi, helal
turizm imkanlari, yi1ldiz sayisi, eglence imkanlar1” gibi unsurlar tizerinden degerlendir-

me yapilmasi istenmistir.

Anketin dordiincii, besinci, altinci, yedinci, sekizinci ve dokuzuncu boliimlerinde 6rnek-

lemin seyahat yeri se¢iminde etkili olan bilgi kaynaginin ne siklikta kullandigi, turistik
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amacl gezilerdeki tatmin diizeyinin tespiti, ¢aligma ortami ve motivasyon hakkindaki
diistinceleri, tatilin motivasyonuna yonelik tutumlari, tatile cikamama nedenlerine yone-
lik tutumlar1 ve demografik 6zelliklerini igeren degerlendirmeler yer almaktadir. Bu
boliimlerde kapali uglu sorular, iki sikli sorular, ¢oktan se¢meli sorular ve birden ¢ok

secmeli sorulara yer verilmistir.
3.1.6. Veri Toplama Siireci

On testin tamamlanmasindan sonra 6lcek soru ve ifadelerin iizerinde bazi diizenlemele-
rin yapilmasi neticesinde, anket formuna son hali verilerek anketin uygulanmasi stireci
baslatilmigtir. Anketin uygulanmasi 2016 yil1 Eyliil-Kasim aylar1 arasinda gerceklesti-
rilmistir. Oncelikle anketin 6rnekleminin is ortamlarmm yogunlugu dikkate alinarak
anket firmas1 temsilcilerinin dnceden bilgilendirerek ziyaret etmeleri saglanmistir. Sa-
karya Universitesi BAP (Bilimsel Arastirma Projeleri) koordinatorliigiinde saglanan
destek kapsaminda anket saha ¢aligsmasi profesyonel anket firmasi araciligr ile gergek-
lestirilmistir. Toplamda 700 adet anket formunun toplanmasi hedeflenmistir. Tez ¢alis-
masinin veri toplama asamasinda hedefe ulagilarak 700 adet anket toplanmis ve elde

edilen veriler analize tabi tutulmustur.
3.2. Veri Analizi ve Bulgular

Bu arastirma nicel bir aragtirma olarak tasarlanmig olup, veri toplama araci olarak anket
tekniginden yararlanilmistir. Arastirmada anket ¢calismasi uygulanarak elde edilen veri-
ler analiz edilmistir. Bu verilere uygulanacak analiz yontemleri belirlemek igin gesitli
testler yapilmistir. Incelemeler sonucunda anket puaninin normal dagilim géstermedigi
tespit edildiginden parametrik olmayan (nonparametric) testlerin kullanilmasinin uygun
olduguna karar verilmistir. Bu baglamda verilerin analizi i¢cin Anova (F), Mann Whit-
ney U, Kruskal Wallis (Ki-kare) testi, T Testi, Beta degeri, Ki-kare bagimsizlik testi,
Pearson ve Spearman Korelasyon Testi uygulanmistir. Anket formundaki 6l¢ekler ara-
sindaki iligkileri agiklayabilmek igin regresyon analizinden yararlanilmistir. Regresyon
analizi, bagimsiz degisken ve bagimli degiskenler arasindaki iligkiyi test etmeye yara-
yan ve iligkide bagimsiz degiskenin bagimli degiskenlere etki oranini agiklayan bir ana-

liz yontemidir.
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Bu boliimde ¢aligmanin hipotezlerini test eden analizlere yer verilmis, analiz sonuglarini
gosteren farkli tablolar iiretilmistir. Isveren ve yoneticilerin demografik 6zellikleri, hi-
potezler, turizme katilim ve motivasyon araglari ile ilgili bilgileri igceren tablolar elde
edilmistir. Arastirmada konu olan turizme katilimin kontrol degiskenlerine gore moti-
vasyon algisina etkisi incelenmistir. Sonraki siiregte iliskileri irdeleyen analizler yapilir-
ken; bagimsiz degiskenin bagimli degiskenlere olan etkileri kontrol degiskenleri- nin

katilimiyla analiz edilmistir.

Arastirmalar i¢in; bagimsiz degisken arastirmacilarin degisiklik yapabildigi, bagimli
degisken ise arastirmacilarin degistirdigi yani bagimsiz degiskene bagl degisiklik gos-
terebilen degiskenlerdir. Kontrol degiskenleri ise aragtirmacilarin kontroliinde bulunan
degiskenleri ifade etmektedir. Bu arastirmada, bagimsiz degisken turizme katilim, ba-
gimli degisken motivasyon araglar1 iken kontrol degiskenleri de bir grup olarak deger-
lendirmeye dahil edilmistir. Arastirmada bagimsiz degisken olan turizme katilimin etki-
ledigi ongoriilen bagimli degiskenler olan motivasyon araglarinin igveren ve yoneticiler

tarafindan nasil etkilendigi degerlendirilmektedir.

Calismanin degiskenlerinin normal dagilim gosterdigi basiklik ve carpiklik degerleri
Tablo 10°’da gosterilmektedir. Tatile ¢ikmanin ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yo-
netsel motivasyon faktorleri iizerinde etkisinin oldugunu agiklarken degiskenlerin dagi-
limlarinin normal olup olmadiklarini test etmek amaciyla yapilan veri analizi islemleri
Tablo 10’da sunulmaktadir. Tabagnik’e gore -1,5 ile 1,5 araliginda degerler normal da-

g1lim kabul edilmektedir.

Tablo 10

Motivasyon Faktorleri Verilerinin Dagilimlarinin Uygunlugunun Analizi

Motivasyon Faktorleri Skewness* (Carpikhk) | Kurtosis* (Basiklik)
Ekonomik Motivasyon Faktorleri -463 -427
Psiko-sosyal Motivasyon Faktdrleri -706 -080
Orgiitsel-Y 6netsel Motivasyon Faktorleri -744 -284
(*)-1,5 ile 1,5 araligi normal dagilim degerlerini gostermektedir.

Arastirma kapsaminda yapilan anket ¢alismasinin sonucunda elde edilen veriler istatis-
tiksel yontemler kullanilarak analiz edilmistir. SPSS 24.0 paket programi ile analizi
yapilan verilerin ylizde ve frekans dagilimlarinin ardindan giivenilirlik analizi gercek-

lestirilmistir.
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Ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin giivenilirlik katsa-
yilart farkl bir sekilde Tablo 11°deki gibi bulunmustur. Ekonomik motivasyon araclari-
nin gilivenilirlik katsayisi; 0.740 ve psiko-sosyal motivasyon araglarinin giivenilirlik
katsayisi; 0.833, orglitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin giivenilirlik katsayisi ise
0.819 olmustur. Ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin
birlikte hesaplanan giivenilirlik katsayist ise, 0.888 olmustur. Elde edilen sonuglarin 1
degerine yakinlig yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir. Ankete kati-
lan igveren ve yoneticilerin sorulara vermis olduklar1 cevaplar bazinda, her bir sorunun
da giivenilirlik (Cronbach alfa) analizleri ayr1 ayr1 yapilmistir. Tablo 11°de tiim giliveni-

lirlik testlerinin sonuglar1 gosterilmektedir.

Arastirmada kullanilan 6lceklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri daha 6nce calis-
malarda uygulanmadigi icin, anket ¢alismasi i¢inde yer alan “Turizme katilim” ve tu-
rizme katilimin motivasyon algilarin1 6lgen degiskenler ile ilgili 6lgeklere Cronbach
Alpha testi (SPSS Versiyon 24:0) kullanilarak uygulanmis ve turizme katilim 6l¢eginin
Cronbach Alpha degeri 0,889 olarak bulunmustur.

Tablo 11°de goriildiigli gibi giivenilirlik analizinde, degiskenlerin ayr1 ayr1 Cronbach
Alpha degerleri verilmistir. Tablo 12’de goriilen degiskenlerin Olgtiigii faktorler ve
Alpha katsayilari, 0,74 ile 0,88 degerler araligindadir. Literatiirde gegerli kabul edilen
degerin en az 0,60 olmas1 gerektigi bilindiginden ¢alismadaki bulunan Alpha degerleri-
nin seviyesinin iyi oldugu agiktir. Caligmanin giivenilirlik degerlerinin tamami 0.70
degerinin iizerinde oldugu icin anket formunun giivenilirligi konusunda siiphe bulun-

mamaktadir.
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Tablo 11

Motivasyon Araclarinin Cronbach Alfa (Giivenilirlik) Degerleri

Degiskenler Faktor Yiikleri |Alpha (Giivenilirlik)
Ekonomik motivasyon Araclari
Ucret 0,755 0.889
Basar1 Odiilleri 0,798 0.887
Sosyal Giivenlik 0,685 0.885
Prim 0,616 0.884
Ekonomik Motivasyon Olcegi Soru Sayisi 4 0.740
Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari
Takdir, Ovgii 0,525 0.884
Sosyal Imkanlar 0,527 0.885
Is Tatmini-llgi ¢ekici Is 0,627 0.885
Yetenek ve Oneri 0,644 0.885
Beklentiler ve Imaj 0,583 0.885
Tatil, Izin, Turizme Katilim 0,538 0.886
Bagarma Duygusu 0,559 0.886
Is Bagimsizhig 0,692 0.886
Isin Cesitliligi 0,746 0.886
Isgiivencesi 0,633 0.887
Psiko-sosyal Motivasyon Olgegi Soru Sayisi 10 0.833
Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclar
Terfi 0,523 0.885
Yetki ve Sorumluluk 0,667 0.885
Ast-Ust iligkileri 0,749 0.885
Calisma Kosullari 0,756 0.885
Kararlara Katilma 0,606 0.885
Orgiit Kiiltiirii ve iklimi 0,523 0.886
Tatil Izin haklarinin Verilmesi 0,538 0.886
Orgiitsel-Y&netsel Motivasyon Olgegi Soru Sayist 7 0.819
Tiim Olcekler 21 0.889

Arastirma modeline gore gelistirilen hipotezlerin denenebilmesi i¢in parametrik olma-
yan testlerden Anova (F) Mann Whitney U testi, Kruskal Wallis (Ki-Kare) testi, T testi,
Beta Degeri, Ki Kare Bagimsizlik Testi, Pearson ve Spearman Korelasyon Testi uygu-
lanmistir. Anket formundaki 6lgekler arasindaki iliskileri agiklayabilmek igin regresyon
analizinden yararlanilmistir. Regresyon analizi, bagimsiz degisken ve bagimli degisken-
ler arasindaki iliskiyi test etmeye yarayan ve iliskide bagimsiz degiskenin bagimli de-

giskenlere etki oranini agiklayan bir analiz yontemidir.
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3.2.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Orneklemin kontrol degiskenleri iginde yer alan demografik 6zelliklerin detaylar1 Tablo
12°de detayli bir sekilde aciklanmistir. Demografik 6zellikler motivasyon algisinin de-

gisiminin analizi yapilirken ¢ok 6nemsenmesi gereken ve 6nemli olan bilgilerdir.

Tablo 12

Orneklemin Demografik Ozellikleri

DEMOGRAFIK DEGISKENLER(n=700)

n [ % ) | %
Cinsiyet Kadin 199 28,5
Erkek 500 | 71,5 20 ve Altl 1 0.1
21-40 493 | 706
EVii 414 | 594 | YasGrubu 41-60 108 | 284
Medeni Du- Bekar 281 40,3 61 ve lizeri 6 0,9
rum Diger 2 0,3
[1kdgretim 11 1,6
Mesleginiz Isveren 171 24,5 Orta C?gretim 45 6,5
Yénetici 526 | 755 Egitim Lise 286 | 41,0
Durumu Yiksekokul 280 40,2
3000 ve Al | 170 | 24,3 (31252?73‘?) 75 | 108
| 30015000 | 219 | 31,3
Aylk Gelir 55017000 | 215 | 308 Dogustan Beri | 399 | 57,3
7001-10000 | 72 | 10,3 o 15 yil 46 | 66
10001 + 23 | 33 Islf;‘;gas ::el: 6-15 yil 118 | 17,0
16-25 yil 102 | 147
26 yil ve {izeri 31 45

(*) Tabloda cevaplanmayan degerler (Missing System) girilmemis, fakat yiizde dagiliminda gegerli
yiizdeler (Valid Percent) gosterilmistir.

Demografik degiskenlere iligkin sorulara verilen cevaplarin dagilimlar1 gosterilmis ve
yorumlari yapilmistir. Tablo 12°de verilen degerler incelendiginde, arastirmaya katilan-
larin yaklasik %29’u kadin, %71°1 erkek olarak belirtilmistir. Erkek isveren ve yonetici-
lerin sayisinin ¢ok olmasi isletmelerin ¢alisma alanlarinin organize sanayi bolgeleri ol-

masi, ¢aligma sartlar1 ve siirelerinin uzunlugu, yogunlugu gibi nedenler olabilir.

Orneklemin medeni durum olarak yaklasik %59°u evli ve %401 bekar seklinde bilgi
verdikleri goriilmistiir. Sakarya’da anket ¢aligmasi yapilan isletmelerin yonetici ve isve-
renlerin 6dnemli bir kisminin evli oldugu goriilmiistiir. Yas olarak olgunluk dénemini
yasayan, belli bir yasam ve is tecriibesine sahip olan yonetici ve igverenlerin gerek yo-
netim gerekse is sahipligini basar ile yiirlitmeleri diizenli bir yasamin sonucu olabilir.

Genel olarak sosyoloji bilimi teorisyenlerine gore sosyal bir varlik olan insanin belirli
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bir olusuma aidiyet hissettigi yoniindedir. Buna bagli olarak insanin baglilik hissi yasa-
yabilecegi bir aile ortam1 olmasi, evli igveren ve yoneticilerin sayisal ¢ogunlugunu agik-

liyor olabilir.

Isveren ve yoneticilerin meslek dagilimlar incelendiginde cevap veren 6rneklemin yak-
lasik %24’ igveren, %76’ sinin yonetici oldugu goriilmektedir. Sonuglardan anlasilacagi
lizere bir is sahibi olacak sermaye birikimi, zaman ve diger faktorler i¢in zorluklarin
bulunmasi gibi nedenlerden dolay1 isveren sayisinin az olma ihtimali bulunmaktadir.
Ayrica isletmelerin sirket statiisiinde olsalar dahi sahibi olabilecek insan sayisinin sinir-
lil1g1 gibi nedenlerden igveren sayis1 az olabilirken, her isletmede organizasyon yapisina
gore yukaridan asagiya farkli departmanlara gore ¢cok sayida yoneticiye ihtiya¢ duyul-
maktadir. Bu sonug ¢alismada yonetici sayisinin fazla ¢ikmasinin nedenlerinden olabi-

lir.

Orneklemin yas grubu incelendiginde, 21-40 yas alt1 6rneklem oran1 yaklasik %70, 41-
60 yas arasi orneklem orant %28 ve 61 yas lizeri 6rneklem oran1 ise %9 ¢ikmistir. Yas
gruplar ile ilgili elde edilen verilerden ¢ikarilabilecek sonuglar1 sdyle degerlendirebili-
riz; %70 oraninda ¢ikan 21-40 yas aralig1 gerek isveren gerekse yoneticiler i¢in insanla-
rin egitimlerini tamamlayip, is hayatina atilmalari i¢in en uygun yas aralig1 olabilir. Yo6-
neticiler i¢in ise yine egitimlerin tamamlanip profesyonel olarak, gerek yasamlarini
idame ettirmek, gerekse yasam standartlarini ylikseltmek icin bir alanda yonetim beceri-
lerinin gosterilebilecegi en uygun yas araligi olabilir. 21-40 yas aralig1 igveren ve yone-
ticilerin karsilikli tam fayda saglayabilecekleri uygun takvim araligidir. Yaklasik %28
sonucu ¢ikan 41-60 yas araliginda igveren ve yonetici degerinden, yas ilerledik¢e insan-
larin emeklilik, 6liim, hastalik, terfi kaybi, yetkinin ¢ocuklara devredilmesi gibi neden-

lerden igveren veya yOnetici statiisiinde azalma nedenlerinden olabilir.

Isveren ve yoneticilerin egitim diizeylerine iliskin verdigi cevaplarin analizine gore yak-
lasik %41 lise, %40 yiiksekokul ve %10 Universite (Master/Doktora) seviyesindedir.
[Ikdgretim seviyesinin diisiikliigiiniin nedeni ydnetici olabilmek belirli bir egitim sevi-
yesine sahip olabilmenin gerekliliginden kaynaklanabilir. %50’ye yakin oranda yiikse-
kokul ve tiniversite mezunu olmasinin nedeni egitim seviyesinin yiiksekligine, hem yo-
netici olabilmek hem de bir isveren olarak igin kurulmasi ve gelistirilmesi i¢in kaynak-

lanan ihtiyagtan olabilir.
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Lise, yiiksekokul ve tiniversite mezunlarinin sayisal degerlerine bakildiginda 6rnekle-
min %93’1ini yiiksek egitim diizeyi 6rneklemden olusmaktadir. Bu sonugtan giiniimiiz-
de is dlinyasinin egitim gerekliliginin bilincine varmaya basladigin1 ve egitim seviyesi-
nin yiikseltilmeye ¢alisildig1 sonucuna varmamiza yol agabilir. Fakat bu durumun yeter-
li olmadig1 egitim seviyesinin fazlaliginin gerek igveren ve gerekse yoneticilerinin ¢a-
lisma ortamlarina olumlu yansiyacagi diisiiniilebilir. Gilinlimiizde modern yonetim sis-
temlerini benimseyen orgiitler sermayedar yonetici uygulamalarini rekabet ortaminda
yeterli gormeyerek egitim seviyesi yiiksek profesyonel yoneticilerce yonetilmek isteye-
bilirler. Bu istek sonraki yillarda isveren ve yonetici seviyesinde egitim diizeylerinin

yiikselmesine sebep olabilir.

Ormeklemin ankete verdikleri yanitlara gore yaklasik 3.000 TL ve alt1 kazanan %24
3.001-5.000 TL arast kazanan %31, 5.001-7.000 TL kazanan %30, 7.001-10.000 TL
arasi kazanan %10 ve 1.0001 TL ve tizeri kazanan %3 oraninda olmustur. Bu sonuglari
degerlendirdigimizde 3.000 TL ve alt1 kazanan %?24’liik kesimin biiyiik ¢ogunlugunun
10- 49 arasi kisi calistiran daha kii¢iik isletmelerin yoneticileri olabilecegi diisiiniilebilir.
10- 49 arasi kisi calistiran isletmelerin igverenlerinin 3.000TL’den daha fazla kazanaca-

g1 0ngori ile yukaridaki tahmini degerlendirmeyi yapabiliriz.

3.001-5.000 TL kazanan yaklasik %31 6rneklemin yine biiyiikk ¢cogunlugunun yonetici-
lerden olustugu diisiiniilebilir. Isverenlerin belirtilen rakamdan daha fazla kazanmasi
gerekir Ongoriisiiyle bu tahmini yaparken, ayrica ankete katilan yoneticilerin oraninin
%75 gibi yiiksek bir oran olmasindan da bu ¢ikarima varilabilir. 5.001-7.000 TL ile
7001-10.000 TL kazanan yaklasik %41°lik kesimin yine 6nemli bir kism1 ydnetici olabi-
lirken, bir kisminin da 10-49 arasi ¢alisana sahip isletmelerin sahiplerinden olustugu
tahmin edilebilir. Son olarak ta 10.001 TL ve tizeri kazanan %3’liik kii¢iik kesimin ta-

mamen igverenlerden olustugu tahmin edilebilir.

Isverenlerin isin sahibi olmasindan kaynaklanan, isten elde edilen kérin isletme sahibine
ait olacagi tezinden hareketle daha yiiksek kazang elde edecegi diisiiniilebilir. Baz1 is-
letmeler icin gok ortakli olmasindan kaynaklandigi igin hem yonetici hem de hissedar
olan kisilerin kazancindan kaynaklanan kiiciik farkliliklar olabilir. Orneklemin gelir
konusunda verdigi cevaplar analiz edildiginde tahmin edilemeyen, beklenti dis1, olaga-

niistii bir durum s6z konusu degildir denilebilir. Orneklemin aylik elde ettikleri gelir
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seviyesinin sorgulanmasinin amaci verilerin analizinde turizme katilim talebinin harca-
nabilir gelir ile desteklenmesi gerekliligidir. Turizme katilimin zorunlu bir ihtiyag¢ ol-
mamasi nedeniyle belirli bir gelire sahip olmayanlarin katilamayacagi bir sektor olmasi,
aylik gelirinden zorunlu giderleri diistiikten sonra kalan “harcanabilir gelire” sahip yo-

netici ve igverenlerin katilacagi organizasyonlardir.

Calisma Sakarya’da yapildig1 icin isveren ve yoneticilerin sayisal olarak ne kadar siire-
dir Sakarya’da ikamet ettigine dair sorunun sorulus amaci; Sakarya genelindeki igletme-
lerin sahiplerinin kendi sehirlerine yatirim yapip yapmadig ile ilgili bilgi almak ve yo-
neticilerin de kendi sehirlerinde ¢alismayi, fayda saglamayi ve sosyal sorumlulugunu
yerine getirmeyi diisliniip diisiinmedigi konusunda fikir sahibi olmak amaclanmistir.
Anketin ilgili boliimiiniin analiz yapildiginda %57 gibi yarisindan fazla 6énemli bir ke-
simin Sakarya’da dogan; igveren olmus veya yonetici olmus yasamlarini kendi dogduk-

lar1 yerde siirdlirmeyi se¢mis kisilerden olustugu sdylenebilir.
3.2.2. Orneklemin Calismakta Oldugu isletme Bilgileri

Calismanin bu boliimiinde Sakarya’da faaliyet gosteren isveren ve yoneticilerin turizme
katilimlarinin motivasyon algilarindaki degisimleri tespit etmeye yonelik arastirmada
isletmeye ait bilgilerinde calisma sonuglarina deger katacagi diisiincesi ile olusturulan
sorularin degerlendirilmesi yapilacaktir. Analiz sonucunda Sakarya’daki isletmelerin
faaliyet alanlar1, miilkiyeti ve tiirii konusunda genel olarak bilgi alabilirken bu isletmele-
rin yonetici ve sahiplerinin turizme katilima gosterdikleri ilgi ile motivasyon konusun-
daki fikirlerinin de alinmasi amaglanmistir. Ayrica 6rneklemin ¢alismakta oldugu islet-
me bilgileri ile ilgili degiskenlerin turizme katilimlar1 arasinda ilgi olup olmadig1 da

analiz edilmeye calisilacaktir.

Tablo 13’deki degerlere gore drneklemin isletme tiirleri %4 imalat isletmesi, %39 hiz-
met igletmesi, %49 ticari isletme ve %6 pazarlama isletmesi olarak belirlenmistir. Bu
tespitlere gore Sakarya’da isletmelerin calisma alanlarinin hizmet ve ticari isletmelere
yogunlastig1 goriilmektedir. Faaliyet alanlarinda yatirimcilarin imalat ve pazarlama sek-

torlerini %10 gibi diisiik bir oranda tercih ettigi goriilmektedir.
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Isletme Bilgileri ile Tlgili Cevaplarin Dagihm

Tablo 13

ISLETME BILGILERI ILE iLGIiLi DEGISKENLER (n=700)
isletme Tiirii (n) H ™) isl. Faaliyet Alam (n) (f (™
Imalat Isletmesi 31 4.4 Tarim/Hayvancilik 6 0,9
Hizmet isletmesi 279 39,9 Hizmet 567 81,2
Ticari isletme 345 49,4 Ticaret 78 11,2
Pazarlama igletmesi 44 6,3 Sanayi 47 6,7
isletme Miilkiyeti
Ozel Isletme 698 100 isl. Cahsan Sayisi
Ozel Kamu Ort. 0 0 10-49 Kisi 690 98,9
Yerli Yabanci Ort. 0 0 50-249 Kisi 8 1,1
Tiimiiyle Yabanci Serm. 0 0
(*) Tabloda cevaplanmayan degerler (Missing System) girilmemis, fakat yiizde dagiliminda gecerli
yiizdeler (Valid Percent) gosterilmistir.

Isletme tiirlerinin yonetici ve isverenlerin turizme katilim talepleri ile ilgisinin olamaya-
cag1 ongoriisiiyle hareket edilebilir. Bunun nedeni ¢alismada boyle bir aragtirma hedef-
lenmedigi i¢in bunu tespit etme amacli 6l¢ek sorulari hazirlanmamis ve ankette uygu-

lanmamustir.

Tablo 13 degerlerine gore degiskenlerden isletme tiirii ile isletme faaliyet alanlar ile
ilgili verilen cevaplar ortiismektedir. Orneklem isletmelerinin faaliyet alani olarak yak-
lasik %92 oraninda hizmet ve ticaret alani1 ifadesini kullanmis ve %89’u da isletme tii-
riinii hizmet ve ticaret isletmesi olarak belirttigi icin bu sonuca ulasilabilir. isletme miil-
Kiyeti olarak 6rneklemin tamami (%100) isletmelerinin miilkiyetini 6zel miilkiyet olarak
belirtmislerdir. Ekonomik faaliyetlerde devletin ge¢mis tecriibelerinden hareketle, bii-
rokrasinin yavas isleyisi ve siyasetin isletme yonetimlerine miidahalesi gibi ¢ok bilinen
sebepler yliziinden devlet biirokrasisi igletme yonetimlerinde sorunlara yol agmakta ve
zararlar olugsmaktadir. Tablo 13 verilerinde ¢alisan sayilart agisindan 10-49 arasi perso-
nel galigtiran 6rneklem isletmelerin orani yaklasik % 99 oraninda olurken 50-249 arasi

personel galistiran isletmelerin oran1 %1 oraninda ¢ikmustir.
3.2.3. Konaklama Tesisi Seciminde Etkili Olan Faktorler

Isveren ve yoneticilerin turizme katilimlarinin motivasyon algisi degisimi ile motivas-
yon araglarina yansimasinin, konaklama tesislerinin se¢iminde dikkat edilen kriterlerin
tespit edilmesi hem aragtirmanin detayli yapilmasina katki saglamakta hem de igveren

ve yoneticilerin se¢cimlerinin nasil oldugu yoniinde fikir verebilmektedir.
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Tablo 14

Konaklama Tesisi Secimi ile Tlgili Degerler

Y'{lei‘;fr']‘e:feegek ") ) Fiziksel Donanm M | o
Hi¢ Onemli Degil 1 0,1 Hi¢ Onemli Degil 1 0,1
Onemli Degil 5 0,7 Onemli Degil 5 0,7
Kararsizim 3 0,4 Kararsizim 13 19
Onemli 243 34,8 Onemli 374 53,4
Cok Onemli 446 63,9 Cok Onemli 307 43,9
Konum (n) () Fiyat (n) ()
Hig Onemli Degil 1 0,1 Hi¢ Onemli Degil 1 0,1
Onemli Degil 7 1,0 Onemli Degil 9 1,3
Kararsizim 14 2,0 Kararsizim 31 4.4
Onemli 288 411 Onemli 338 48,4
Cok Onemli 390 55,7 Cok Onemli 319 457
Hizmet Cesitliligi (n) ) Eglence imkanlar (n) V@)
Hig Onemli Degil 2 0,3 Hig Onemli Degil 1 0,1
Onemli Degil 9 1,3 Onemli Degil 24 3,4
Kararsizim 40 5,7 Kararsizim 35 5,0
Onemli 334 47,9 Onemli 357 51,1
Cok Onemli 313 44.8 Cok Onemli 282 40,3
Yildiz Sayis1 (n) U]@) Imaj (n) U]@)
Hi¢ Onemli Degil 2 0,3 Hig¢ Onemli Degil 1 0,1
Onemli Degil 32 4,6 Onemli Degil 32 4,6
Kararsizim 40 5,6 Kararsizim 43 6,1
Onemli 328 46,9 Onemli 327 46,7
Cok Onemli 298 42,6 Cok Onemli 297 42,4
Helal Turizm imkanlari (n) U]@)
ng Onerph Df.:gll 12 L7 (*) Tabloda cevaplanmayan degerler (Missing
Onemli Degil 20 2,9 S .. . .. < )
ystem) girilmemis, fakat yiizde dagiliminda ge
Kz't.rarsm.m 34 4.9 erli yiizdeler (Valid Percent) gosterilmistir.
Onemli 235 33,7
Cok Onemli 396 56,8

Tablo 14°de 6rneklemin konaklama tesisi se¢iminde yiyecek-icecek hizmetlerine verdi-
g1 degerlemeye gore; igveren ve yoneticiler yaklasik%63 ¢ok 6nemli, %34 6nemli, ce-
vabr vermistir. Orneklemin biiyiik ¢ogunlugu olan %99 gibi biiyiik bir oran yiyecek
icecek hizmetlerini dnemseyerek konaklama tesisi secimini gergeklestirdiklerini belirt-
misglerdir. Buradan anlagilan insanlarin temel ihtiyaci olan yeme-igme ihtiyaci turizme
katilim esnasinda da belirleyici 6nemli bir faktordiir. Isveren veya yoneticilik konumla-
rina ragmen insan olmanin temel gostergelerinden olan yiyecek-igecek tiiketme ihtiyaci

ve kiiltiirii turizme katilimda belirleyici temel unsurlardan olabilir.

Orneklem isverenlerin konaklama tesisi seciminde fiziksel donanima verdigi 6nem der-

cesine gore; cok dnemli diyenlerin orani yaklagik%44 6nemli diyenlerin orant %53 ola-
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rak belirtilmistir. Bu sonuglardan ¢ikarabilecegimiz degerlendirmeye gore isveren ve
yoneticiler konaklama yeri seciminde %98 gibi yliksek bir oranda fiziksel donanimi

onemsediklerini beyan etmislerdir.

Gliniimiiz isletmelerinin proje agamasinda artik siradan konaklama tesisi projeleri degil
dikkat ¢ekici, simgelesmis yerlerin mimarilerini yansitan, kendine has 6zellikleri olan,
fiziksel donanimu itibari ile 6zellikli malzemelerden yapilmis, insanlarda merak uyandi-
racak ve satin almay1 destekleyecek sekilde projelendirildigini gormekteyiz. Yine bu
konuda igveren ve yoneticilerin ig ve diger sebepler ile i¢ ve dis turizm hareketi esnasin-
da konaklama tesislerinde kalmalari, tecriibe ile beraber kiyaslama yapma sansina sahip
olmalarin1 da saglamaktadir. Isveren ve yoneticiler konaklama tesisi se¢iminde tecriibe-
lerinden de faydalanarak bahsi gegen fiziksel donanimin getirilerini bilerek ve beklenti-

lerini karsilayip karsilamadigini hesaplayarak satin almay1 gergeklestirebilir.

Fiziksel donanimin 6nemini ortaya koyan diger bir konu ile ilgili sunu gosterebiliriz;
konaklama igletmeleri misafirlerinin siirekli ayni fiziksel ortamda konaklama yapmak
istememeleri gibi nedenlerden dolay1 7-10 y1l gibi siirelerde finansal kapasitelerine gore
“Renovasyon” uygulamalar1 yapmaktadirlar. Burada amag eskiyen fiziksel donanim
malzemelerinin yenilenmesinden ziyade miisterilerin degisim ve yeni fiziksel donanim
taleplerine cevap verebilmek olabilir. Ankete katilan 6rneklemin konaklama tesisi segi-

minde fiziksel donanimi 6nemsemesi yenilik ve degisiklik arayisindan kaynaklanabilir.

Konaklama tesisi se¢ciminde konum konusunda ankete cevap veren 6rneklemin yaklagik
%355°1 cok onemli, %41°1 6nemli diye cevap vermistir. Bu sonugtan igveren ve yonetici-
lerin konaklama tesisi se¢ciminde yaklasik %97 gibi yiiksek oranda konumu 6nemsedigi
seklinde yorumlanabilir. Konaklama tesisi segerken ihtiya¢ duyduklar1 turizm ¢esidine

gore seceneklerden konuma bakarak tercih yaptiklart sdylenebilir.

Tiiketicilerin bir lirlinii satin alma karar1 verirken dikkat ettikleri en 6nemli unsur fiyat-
tir. Konaklama tesisi se¢iminde fiyat konusunda 6rneklemin yaklasik %45°1 ¢cok 6nemli,
%48’i 6nemli cevabi1 vermislerdir. Orneklemin %94 gibi yiiksek bir oran1 konaklama

tesisi segiminde fiyat1 onemsedigini belirtmektedir.

Isveren ve yoneticilerin turizme katilimda hizmet ¢esitliligi konusunda verdigi cevaplar

yaklagik %44 cok 6nemli, %47 6nemli seklinde olusmustur. Analiz sonucuna gore %93
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gibi biiyiik bir kesim turizme katilmada ve tatil {iriinii satin almada, hizmet gesitliligine
onem verdiklerini ifade etmislerdir. Bu sonuca gore igsveren ve yoneticiler gerek tecrii-
belerinden kaynakli gerekse tatil veya turizm bilincine sahiplik adina kendisi i¢in satin

almada hizmet ¢esitliligini onemsedigi seklinde algilanabilir.

Calismada orneklemin turizme katilimlarinda konaklama tesislerinde eglence imkanla-

rinin satin almalarindaki 6nem derecesi ile ilgili verdikleri cevaplarda yaklasik

%40 ¢ok onemli, %51 6nemli seklinde cevap vermislerdir. Buradan ¢ikarilabilecek so-
nuglardan bir digeri de 6rneklemin %91 oraninda gittikleri turizm tesisinde sadece ko-
naklama ve yeme i¢cme gibi hizmetler ile yetinmeyerek eglence ile ilgili hizmetlerin

varligini dnemsedigi sOylenebilir.

Isveren ve yoneticilerin turizme katilim tercihlerinde yildiz sayisina dikkat etme konu-
sunda yaklagik %42’si ¢ok dnemli, %47’si 6nemli seklinde cevap verdikleri goriilmiis-
tir. Yildiz sayisinin 6nemli ve ¢ok 6nemli oldugunu bildiren %89 gibi orana katilan
isveren ve yoneticilerin tatil satin alma konusunda tesislerin yildizlamalar1 konusunda

fikir sahibidirler ve anlamini bilmektedirler.

Satin almada turizme katilimin motivasyona etkileri konulu ¢alismanin 6rnekleme ima-
Jin etkisi ile ilgili soruya verilen cevaplarin analizine gore yaklasik %42’°si ¢ok onemli,
%47’s1 onemli seklinde cevap vermislerdir. Bu cevaplara gore turizm talebini gercekles-
tiren igveren ve yoneticilerin %89 gibi yiiksek orani konaklama tesisinin imajini, marka

degerini 6nemsedigini ifade ettikleri sdylenebilir.

Orneklemin turizme katilimda konaklama tesislerinin segiminde helal turizm imkanlari-
na sahip olup olmadiklar1 yOniindeki sorulara yaklasik %57’si ¢ok Onemli, %34’i
onemli seklinde olmustur. Isveren ve yéneticilerin gerek inanclar1 geregi, gerekse sag-
likl1 beslenme adina konaklama se¢iminde helal turizm imkanlarina %90 oraninda 6nem

verdigini gosterebilir.
3.2.4. Seyahat Yeri Seciminde Bilgi Kaynaklarina Yonelik Diisiinceler

Gilinlimiizde turizme katilimda satin alma talebini ortaya koyan turistlerin seyahat yerle-
rini secerken geleneksellesmis yollarin yani sira teknolojinin getirdigi yenilikleri de

kullandig1r 6ngoriilmektedir. Teknolojinin gelismesiyle internet lizerinden gerek bilgi
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edinme ve gerekse her tiirlii satin almanin tiim detaylariyla yapilabildigi, 6rneklem igve-
ren ve yoneticilerin is yasamlarinda interneti kullanma sikliklar1 da géz Oniine alindi-
ginda internet teknolojisinin kullanilmasinin olagandisi bir durum oldugu diisiintilmeye-
bilir.

Tablo 15°de 6rneklemin seyahat yeri seciminde yaklasik %43’i genellikle ve %47’si
her zaman internet kullandig1 seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Orneklemin turizm

talebinde %98 gibi bir oranda interneti kullandiklarini ifade etmeleri teknolojiyi takip

ettiklerini gosterebilir.

Ornekleme turizme katihmda yer seciminde “meslektaslar” bilgi kaynagmi kullanip
kullanmadiklar1 yoniinde sorulan soruya yaklasik %23’i her zaman, %36’°s1 genellikle
seklinde cevap verdikleri goriilmektedir. Isveren ve yoneticilerin goriistiigii meslektasla-

rindan bilgi aktarimi seklinde bir kaynagi turizm satin aliminda kullandig1 sdylenebilir.

Turizme katilimda kullandig: bilgi kaynagimnin tespitinde arkadaslar- akrabalar ile ilgili
soruya verilen cevaplarin analizi yapildiginda, igveren ve yoneticilerin ankete gore yak-
lasik %25°1 her zaman, %26’s1 genellikle, %35°1 bazen arkadaslar-akrabalar kaynagini
kullanma oranlarin1 vermisglerdir. Anlasiliyor ki bilgi edinme kaynagi olarak katilimcila-

rin yarisindan fazlasi (%52) arkadas ve akrabalar1 kullanmaktadir.

Orneklemin turizme katilimda bilgi kaynag olarak basili ve/veya internet gazeteleri ok
tercih etmedikleri sOylenebilir. Tablo 15°deki verilere gore isveren ve yoneticiler seya-
hat yeri se¢iminde yaklasik %34 bazen, %38 nadiren seklinde cevaplandirmislardir.
Buna gore igveren ve yoneticilerin seyahat yeri se¢iminde gazete tercihini nadir olarak
veya bazen kullandiklar1 seklinde olabilir. Buradan anlasilan o ki turizm pazarlamasinda
gazeteler igveren ve yoneticiler i¢in ¢ok etkin ve etkili bir pazarlama araci olmadigr sek-
lindedir. Isveren ve yoneticilerinde birer turizm tiiketicisi oldugu géz 6niinde bulundu-
rulursa gazetelerin tercih edilmemesi pazarlama sisteminin degerlendirmesi gereken bir

eksiklik olabilir.
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Tablo 15
Seyahat Yeri Secimi ile Tlgili Degerler

internet (Sosyal Medya) (n) H™* Meslektaslar (n) U]@)
Asla/Hig 3 0,4 Asla/Hig 7 1,0
Nadiren 9 13 Nadiren 23 3,3
Bazen 59 8,5 Bazen 252 36,2
Genellikle 298 42,8 Genellikle 252 36,2
Her zaman 328 47,1 Her zaman 163 23,4
Arkadaslar/Akrabalar (n) (U]@) Gazeteler (n) (H(®
Asla/Hig 7 1,0 Asla/Hig 96 13,8
Nadiren 83 11,9 Nadiren 266 38,1
Bazen 245 35,1 Bazen 240 34,4
Genellikle 185 26,5 Genellikle 66 9,5
Her zaman 178 25,5 Her zaman 30 4,3
Televizyon/Radyo (n) (U]@) Seyahat Acentasi (n) (H(®
Asla/Hi¢ 105 15,1 Asla/Hig 91 13,1
Nadiren 355 50,9 Nadiren 264 37,9
Bazen 148 21,2 Bazen 145 20,8
Genellikle 40 57 Genellikle 102 14,6
Her zaman 49 7,0 Her zaman 95 13,6
Diger..... (n) (U]@)
ANSWHIQ 0 0 (*)Tabloda cevaplanmayan degerler (Missing
adiren 0 0 . . N o
System) girilmemis, fakat yiizde dagiliminda
Bazen 0 0 ecerli yiizdeler (Valid Percent) gosterilmistir
Genellikle 0 0 SR 2 Fb
Her zaman 0 0

Ankete gore 6rnekleme sorulan seyahat yeri segiminde televizyon-radyo tercihi ile ilgili
yaklasik %211 bazen ve %50’si nadiren seklinde cevap verdikleri goriilmektedir. Turis-
tik iirlin satin almada igveren ve yoneticilerin seyahat yeri se¢iminde bilgi kaynagi ola-

rak televizyon ve radyoyu ilk siralarda tercih etmedigi soylenebilir.

Tablo 15’den anlasildigina gore 6rneklemin %28’°inin seyahat acentalarini bilgi kaynagi
olarak sectigi goriilmektedir. Bazen, nadiren ve asla/hi¢ seklinde cevap veren yaklasik
%72’1ik biiyiik bir kesimin seyahat acentalarini bilgi kaynagi olarak gérmedigi sdylene-
bilir. Isveren ve yoneticilerin tatil satin almalarimi kendilerinin gerceklestirdikleri sdyle-

nebilir.
3.2.5. Orneklemin Turizme Katilma Sekline Yonelik Diisiinceleri

Arastirmanin bu boliimiinde anket sorularinin i¢ine yukarida bahsi gecen genel toplum
kiiltiiriiniin igveren ve yoneticilere yansimasiin nasil olacagini test etmek amaciyla
turistik amagli gezilere katilma sekillerinin nasil olacagi ile ilgili sorulara verilen cevap-

larin analizi Tablo 16’da verilmistir.
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Tablo 16
Turizme Katilma Sekli ile Tlgili Degerler

TURIZME KATILMA SEKLI iLE iLGIiLi DEGERLER(n=700)

Bireysel (n) H® Aile ile Birlikte (n) )
Asla/Hig 162 23,1 Asla/Hig 12 1,7
Nadiren 182 26,0 Nadiren 13 1,9
Bazen 224 32,0 Bazen 134 19,2
Genellikle 79 11,3 Genellikle 356 50,9
Her zaman 53 7,6 Her zaman 184 26,3
Aileler olmadan Arkada: Aileler ile Birlikte Grup-

- 0Grut()iu ile s (n) M) o Ia? HalindzG P (n) M)
Asla/Hig 84 12,0 Asla/Hig 55 7,9
Nadiren 64 9,2 Nadiren 214 30,6

Bazen 252 36,1 Bazen 259 37,1
Genellikle 164 23,5 Genellikle 142 20,3
Her zaman 135 19,3 Her zaman 29 4,1

sronoyme | @00
Asla/Hig 161 23,0 (*)Tabloda cevaplanmayan degerler (Missing Sys
Nadiren 364 52,1 tem) girilmemis, fakat yiizde dagiliminda gegerli

Bazen 158 22,6 yiizdeler (Valid Percent) gosterilmistir.
Genellikle 14 2,0
Her zaman 2 0,3

Isveren ve yoneticilerin turizme katilmalarinda bireysel olarak %32 bazen, %26 nadiren
ve %23 asla/hi¢ seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir. Her zaman ve genellikle cevabi-
n1 veren %20 kitle ile asla/hi¢ diyenlerin birbirine yakin oranda olmasi dikkat ¢ekicidir.
Ayrica bazen diye cevap veren %32 oranindaki orneklemin bireysel hareket etme egi-
limlerinin de az olacagi tahmin edilirse, bireysel hareket etmeyen Orneklemin toplam

sayis1 %81 gibi bir orana ulagsmaktadir.

Tiirkiye’de yasam kiiltiiriiniin bireysel hareket etme ve yasama uygun olmamas1 gibi
nedenlerden bireysel hareket etmedikleri diisiiniilebilir. Bireysel seyahat etme kiiltiiri
toplumumuzda is ile ilgili seyahatlerde daha ¢ok uygulanirken tatil gibi uygulamalarda

daha ¢ok aile ile birlikte hareket benimsendigi sdylenebilir.

Orneklemin turistik amacli geziye, aile ile birlikte katilma sekilleri ile ilgili soruya ver-
dikleri cevaplar yaklasik %26 her zaman, %51 genellikle seklinde olmustur. Bu oranlar
daha oOnceki soru olan bireysel tatile ¢cikma sekline verilen cevaplar ile ortiismektedir.

Bireysel seyahat talebi az olan 6rneklemin aileleri ile seyahat seklini sectikleri, aile ile
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birlikte seyahat sekli sorusuna verilen cevabi teyit etmektedir. Bazen aile ile birlikte
diyenlerinde potansiyel aile seyahati seklini sectigini diisiiniirsek Orneklemin biiyiik
cogunlugunun (%26+%50+%19=%96) aile ile birlikte seyahat seklini segtigi goriilebi-
lir. Ornekleme sorulan aileler olmadan arkadas grubu ile seyahat seklini segme konusu-
na yaklasik %19’u her zaman, %23’1 genellikle, %36’s1 bazen seklinde cevap vermis-
lerdir. Ornekleme sorulan aileler ile birlikte gruplar halinde seyahat seklini secme konu-
suna yaklasik %20 genellikle, %37 bazen ve %31 nadiren seklinde cevap vermislerdir.
Aileler ile birlikte gruplar halinde seyahati %76’ya yakin oranda bir grubun tercih et-

medigi sdylenebilir.

Orneklemin isveren ve yoneticiler olmasi sebebiyle isleri ile ilgili ¢esitli toplantilara
katilim gerceklestirebilecekleri diisiincesiyle isveren ve yoneticilerin bayi toplantilari,
egitim seminerleri ve promosyon gezilerine katilip katilmadiklarinin belirlenmesi ve

calisma verilerine cesitlilik katmas1 amaciyla, bu soru olusturulmustur.

Orneklemin yaklasik %22’si bazen, %52’si nadiren ve %23’ii asla/hi¢ bayi toplantilar
olarak tatile ¢ikmadiklarini ifade etmislerdir. Verilerin analizine gére isveren ve yoneti-
cilerin asla/hi¢ ve nadiren diyenlerin toplami olan %75 gibi bir kesimin bayi toplantilart,
egitim seminerleri, promosyon gezilerine katilmadiklari, bu sonuca bazen diyenlerinde
katilma diizeylerinin diistikliigiinii de eklersek %98 gibi ¢ok yiiksek bir degere ulasilabi-
lir. Isveren ve yoneticilerin turizme katilim bedellerini genellikle kendilerinin karsiladi-

g1 yapmis olduklart is nedeniyle olusan organizasyonlardan faydalanmadiklari sdylene-
bilir.
3.2.6. Orneklemin Tatile Cikmasim Giiclestiren Nedenlerin Diisiinceleri

Calismanin bu boliimiinde anket sorusu olarak igveren ve yoneticilerin tatile ¢gikmasina
(turizme katilim) engel olan sebepler {izerinde durarak, bu sebeplerin neler iizerinde
yogunlastiginin tespit edilmesi amaglanmistir. Hedeflenen turizme katilamayan igveren
ve yoOneticilerin tatile ¢cikma kararini erteletecek 6nemde sebeplerin neler oldugu hangi-

leri lizerinde yogunlagmanin olustugunu tespit etmektir.
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Tablo 17

Tatile Cikilmasim1 Zorlastiran Nedenler ile ilgili Degerler

TATILE CIKILMASINI ZORLASTIRAN NEDENLER iLE iLGIiLi DEGERLER (n=700)

Isyerinde yerime Bakacak Miisteri Kaybetme
Kimsenin Olmamasi (n) U]@) Endisesi (n) B
Hi¢ Katilmiyorum 74 10,6 Hi¢ Katilmiyorum 83 11,9
Katilmiyorum 163 23,3 Katilmiyorum 172 24,6
Ne katilryor Ne katiliyor
Ne Katilmryorum 46 6,6 Ne Katilmiyorum 114 16,3
Katiliyorum 172 24,6 Katiliyorum 200 28,6
Tamamen Katilryorum 245 35,0 Tamamen Katiltyorum 131 18,7
is Yogunlugu, Bos Vakit . N .
Olmamasi (n) ) Ailevi Nedenler (n) ™)
Hig¢ Katilmiyorum 51 7,3 Hig¢ Katilmiyorum 165 23,6
Katilmiyorum 222 31,8 Katilmiyorum 327 46,7
Ne katiliyor Ne katiltyor
Ne Katilmiyorum 124 L7 Ne Katilmiyorum 120 7.1
Katilryorum 150 215 Katiliyorum 71 10,1
Tamamen Katilryorum 152 21,7 Tamamen Katiltyorum 17 2,4
Tatil ihtiyac1 Hissetmeme (n) U]@) Gelir Kaybi Endisesi (n) ™
Hi¢ Katilmiyorum 247 35,3 Hi¢ Katilmiyorum 172 24,7
Katilmiyorum 340 48,6 Katilmiyorum 351 50,4
Ne katilryor Ne katiliyor
Ne Katilmryorum % 133 Ne Katilmiyorum 139 19.9
Katilryorum 17 2,4 Katiliyorum 26 3,7
Tamamen Katilryorum 2 0,3 Tamamen Katiltyorum 9 1,3

(*)Tabloda cevaplanmayan degerler (Missing System) girilmemis, fakat yiizde dagiliminda gecerli
yiizdeler (Valid Percent) gosterilmistir.

Tablo 17°de orneklemin turizme katilamamalar1 durumunda sebeplerden birisi olarak
sorulan igyerinde yerime bakacak kimsenin olmamasi sorusuna verdikleri cevaplar; yak-

lasik %35 tamamen katiliyorum, %24 katiliyorum seklinde olmustur.

Orneklemin tatile ¢ikamama nedenleri arasinda soru olarak karsilarina ¢ikan miisteri
kaybetme endisesi maddesine verdikleri cevaplar; yaklasik %18 tamamen katiliyorum,
%28 katiliyorum seklinde olmustur. Yonetici veya isverenin tatile ¢cikmasinin isletmede
miisteri kaybetme endisesi yasatacaginin gostergesi %47 gibi bir oranla soruya katildik-

larini belirten 6rneklemin olmasidir.
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Orneklemin tatile ¢tkamama nedenleri arasinda sorulan sorulardan is yogunlugu, bos
vakit olmamasi sorusuna verilen cevaplar; yaklagik %21 tamamen katiliyorum, %21
katiliyorum seklinde olugsmustur. Yaklasik %43°liik azimsanmayacak bir oranda 6rnek-
lemin is yogunlugu ve bos vakit probleminin olmasi sebebiyle tatile ¢ikamadigi anlasi-

labilir.

Ornekleme sorulan tatile ¢tkamama nedenlerinden ailevi nedenler sorusuna verilen ce-
vaplar; yaklagik %46 katilmiyorum ve %23 hi¢ katilmiyorum seklinde olmustur. Ailevi
nedenler olarak evde yasli bakma zorunlulugu, yash aileler ile birlikte oturma durumu,

engelli yash veya ¢ocuk bakma zorunlulugu gibi nedenler sayilabilir.

Isveren ve yoneticilere sorulan tatile ¢tkmay1 zorlastiran sebeplerden tatil ihtiyaci his-
setmeme konusunda verilen cevaplar; yaklagik %48 katilmiyorum ve %35 hi¢ katilmi-
yorum seklinde olmustur. Yonetici ve isverenlere tatile ¢ikmanizi zorlastiran sebepler
olarak gelir kayb1 endisesi sorusuna verilen cevaplar; yaklasik %50 katilmiyorum ve
%24 hi¢ katilmiyorum seklinde cevap vermislerdir. Katilmiyorum ve hi¢ katilmiyorum
cevabr veren %75’lik katilimer grubunun tatile ¢ikmanin oniinde gelir kaybini sebep

olarak goérmedigi anlasilabilir.
3.2.7. Orneklemin Tatil Tatminine Yonelik Diisiinceleri

Aragtirmada anketin bu kisminda isveren ve yoneticilerin son katildiklari tatil/turistik
amacl gezilerdeki tatil yOresinin kendilerinde yarattigi tatmin diizeyini tespit etmek

amactyla sorulardan olusturulmustur.

Orneklemin son katildiklar1 turizm hareketinde gidilen turistik yerin rekreasyon ve eg-
lence imkanlarin tatmin diizeyi ile ilgili sorulara verilen cevaplar; yaklasik %42 ¢ok
iyi, %50 iyi seklinde olmustur. %93 gibi yiiksek oranda 6rneklemin turistik yerlerdeki
rekreasyon ve eglence imkanlarini iyi ve ¢ok iyi olarak degerlendirmesi katilimcilarin
turistik mekanlarda bu olanaklar1 kullandig1 yada organizasyonlara katildigi seklinde
yorumlanabilir. Diger bir ¢ikarim da Tirkiye’nin turizm bdlgelerinde rekreasyon ve

eglence imkanlarinin turistlerin taleplerini karsiladig: seklinde olabilir.
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Tablo. 18

Orneklemin Tatil Tatminine Yonelik Diisiinceleri

ORNEKLEMIN TATIL TATMININE YONELIK DUSUNCELERI(n=700)

Rekreasyon ve Eglence Tarihi ve Turistik Yerlerin
ill)llkﬁnlal‘lg (n) (f)(*) Durumu (n) (f)(*)
Cok kotu 0 0 Cok koti 0 0
Koti 2 0,3 Koti 1 0,1
Ne iyi ne kotii 49 7,0 Ne iyi ne kotii 27 3,9
Iyi 355 50,7 Iyi 338 48,3
Cok iyi 294 42,0 Cok iyi 334 47,7
Konaklama imkanlar (n) V@) Esnafin Davranisi (n) Q)
Cok kotu 0 0 Cok koti 3 0,4
Koti 0 0 Koti 9 1,3
Ne iyi ne kotii 8 1,1 Ne iyi ne kotii 61 8,7
Iyi 227 32,4 Iyi 378 54,0
Cok iyi 465 66,4 Cok iyi 249 35,6
Alsveris Yerleri (n) U]@) Halkin Davramsi Sayi(n) B
Cok kot 2 0,3 Cok koti 1 0,1
Koti 11 1,6 Koti 12 1,7
Ne iyi ne kotii 69 9,9 Ne iyi ne kotii 58 8,3
Iyi 337 48,1 Iyi 351 50,3
Cok iyi 281 40,1 Cok iyi 276 39,5
Yeme/i¢cme Yerleri (n) U]@)
Cok"k.(.)tu 0 0 (*)Tabloda cevaplanmayan degerler (Missing Sys
Koti 7 1,0 .. . .. - .
— — tem) girilmemis, fakat yiizde dagiliminda gegerli
Ne 1yl ne kotii 53 7,6 yiizdeler (Valid Percent) gosterilmistir.
Iyi 290 41,5
Cok iyi 349 49,9

Ulusal turizmin ¢ekim yerlerine seyahat eden isveren ve yoneticilerin tarihi ve turistik
yerlerin durumu ile ilgili olarak anket sorusuna verdikleri cevaplar; yaklasik %48 ¢ok
iyi, %48 iyi seklinde cevap verildigi goriilmiistiir. Orneklemin biiyiik bir cogunlugunun
%96 gibi bir degerde tarihi ve turistik yerlerin durumunu iy1 ve ¢ok iyi olarak degerlen-

dirmesi ¢ok olumlu bir degerlendirme olarak goriilebilir..

Isveren ve yoneticilerin turistik yerlerde konaklama imkanlar1 agisindan tatmin derece-
leri ile ilgili verdigi cevaplar; yaklasik %66 ¢ok iyi, %32 iyi seklinde olmustur. Ornek-
lemin Glgekte yer alan kot ve g¢ok kotii segenekleri ile ilgili higbir degerlendirmede
bulunmamaiglardir. Bu sonug iilkemiz turizmi adina sevindirici bir gelisme olarak yo-

rumlanabilir.
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Orneklemin turistik yerlerdeki konaklama imkanlar1 tatminine yonelik yaklasik %99
gibi yiiksek bir oranda ¢ok iyi ve iyi degerlendirmesi yapilmis olmasi Subjektif bakis
acisina ragmen konaklama imkanlar ile ilgili yliksek oranda tatmin seviyesine ulasilma-
s1 konaklama imkanlarinin kalitesini gdsteriyor olabilir. Turizm endiistrisinde yasanan
en biiylik sorunlardan biri de yerel esnafin turistlere karsi olumsuz davranislaridir.
Gelen turistlere turist kabul eden iilkenin yansimasini gerceklestiren esnafin
olumsuz davraniglar1 (Yiiksek fiyath ve diisiik kaliteli {iriin satma, hakaret ve kotii mu-
amele vb.) yiiziinden turistlerin bir daha o tilkenin tercih edilmemesi sonucunu dogura-
bilir.

Orneklemin gidilen turistik bdlgelerdeki tatmin diizeyinin belirlenmesinde esnafin dav-
ranis1 ile ilgili verdigi cevaplar; yaklasik %35 cok iyi, %54 iyi seklinde olmustur. Bu
sonuglara gore turistik bolgelerdeki esnafin davranisinin olumlu oldugu turistleri tatmin

ettigi diisliniilebilir.

Ormekleme sorulan gittikleri tatil yoresindeki alisveris yerlerinin tatmin dereceleri ile
ilgili soruya verilen cevaplar; %40 cok iyi, %48 iyi, seklinde olmustur. Arastirmada
ornekleme sorulan gidilen turistik yerlerdeki halkin davranisi ile ilgili tatmin dereceleri-
ne verilen cevaplar; Cok iyi %39, iyi %50 seklinde olmustur. Orneklemin yaklasik %90
gibi bir oranda iyi ve ¢ok iyi degerlendirmesi yapan bir kitleden olugmasi olumlu olarak

degerlendirilebilir.

Isveren ve yoneticilere gidilen turistik ydrelerdeki lokantalar ve yeme igme yerleri ile
ilgili tatmin derecelerine iligkin sorulan soruya verilen cevaplar; yaklasik ¢ok iy1 %49
iyl %41 olarak bulunmustur. Glinlimiizde disarida yemek kiiltiiriiniin gelismesi turistle-
rin gerek konaklama tesisi biinyesinde gerekse tesisin bulundugu turistik bolgedeki ye-
me-igme mekanlarini kullanmalarina neden olmaktadir. %91 gibi yiiksek bir oranda
katilimcilar turistik bolgelerdeki lokantalar ve yeme igme yerlerinden tatmin olduklarini

belirtmislerdir.
3.2.8. Orneklemin Tatiller Hakkindaki Genel Diisiinceleri

Aragtirmanin bu kisminda hedeflenen 6rneklemin bu yil tatil uygulamasina girip girme-

yecegi, en son tatilde nereye gittigi, en iyi tatil yeri olarak nereyi gordiigi, tatilde orta-
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lama kag geceleme yaptigi, tatilde hangi tesis tiirlinii tercih ettigi, tatilde ortalama har-

cama tutari ve tatil biitcesini kargilama yontemleri ile ilgili bilgi edinmektir.

Arastirmada bu yil tatile ¢iktiniz m1 sorusuna verilen cevaplar; Evet diyenlerin orani
%92,4 olurken hayir diyenlerin oran1 %7,6 olmustur. Evet diyenlerin oraninin yiiksek
cikmasi caligmanin amaci olan tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin motivasyon algisin-

daki degisimin motivasyon araglarina yansimasinin tespitini kolaylastirabilir.

Tablo 19

Orneklemin Tatiller Hakkindaki Genel Diisiinceleri

(n) () (n) ()
Tatil yeri Yurtdis 26 3,7 Ciktiniz m? Hayir 53 7,6
Higbir Yere 0 0 1-3 Gece 42 6,0
En Son Tatil- ™ 38 55 46Gece | 177 | 254
urtdig , - ,
de Nereye i Ortalama Ge-
Gittiniz? Yurtigi 659 945 | celeme Sayis1 | 7-9 Gece 334 479
Otel 447 | 641 10444+ 144 1 207
Konaklama | Pansiyon 58 8,3
T" . T -ho- 1 0 -
AT Akraba Yani | 147 | 211 Kendim Ode- g9 | g9
dim
o e Tatil Bayi
Tatil Koyl 28 4.0 Harcamamz | Promosyonu 2 0.3
Nereden Sagla- Firma
diniz Tegviki 3 0.4
1000-2000 | 161 | 23,0 [ysrenm 1 0.1
Tatilde edi
Ortalama 2001-3000 296 42,3
Harcama ["34971-4000 156 22,3 |(*)Tabloda cevaplanmayan degerler (Missing System)
Tutarmiz 4001 Uzeri - 12.3 girilmemis, fakat yiizde dagiliminda gegerli yiizde-
zen ' ler (Valid Percent) gosterilmistir.

Ornekleme sorulan sizce en iyi tatil yeri konusunda verilen cevaplar; yurtici diyenlerin
orani yaklasik %96 yurtdist diyenlerin orani ise %4 olmustur. Sonucun bize anlatmak
istedigi Sakarya’da arastirma konusu olan 6rneklemin tatil tercihinde kendi iilkelerini

tercih ettkleri sdylenebilir.

Arastirmada sorulan tatilde konaklama tiirii tercihi ile ilgili soruya verilen cevaplar; Otel
diyenlerin orani, %64,1 akraba yam diyenlerin oran1 %21,1 olarak gergeklesmistir. Or-

neklemin pansiyon tercihlerinin oran1 %8,3 gibi bir oran ¢ikarken bunun nedenleri ara-
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sinda pansiyonlarin her sey dahil konsepti disinda faaliyet gostermesi ile yiyecek ice-
ceklerin konaklama yapan turistlerin hazirlamasi ya da oda kahvalti se¢enegi sunmalari

gibi nedenlerden kaynaklaniyor olabilir.

Arastirmada 6rneklemin yurtici tercihlerinde oncelikleri ile ilgili elde edilen sonuglar
Tablo 20°de verilmistir. Orneklemin yurtiginde en iyi tatil yeri siralamasinda Akdeniz

bolgesi %41,9, Ege bolgesi %40,1 olarak en yiiksek tercih edilen bolgeler odugu soyle-

nebilir.
Tablo 20
Orneklemin Yurtici En Tyi Tatil Yeri Degerlendirmesi
Cografi Bolgeler Sayi(n) %(F)(*)
Akdeniz Bolgesi 284 41,9
Ege Bolgesi 272 40,1
Marmara Bolgesi 55 8,1
Karadeniz Bolgesi 38 5,6
I¢ Anadolu Bolgesi 20 2,9
Dogu Anadolu Bolgesi 7 1,0
Giineydogu Anadolu Bolgesi 1 0,1
Kibris 1 0,1
(*) Tabloda cevaplanmayan degerler (Missing System) girilmemis, fakat yiizde dagiliminda gegerli
yiizdeler (Valid Percent) gésterilmistir.

Tablo 20’de verilen cevaplara gore katilimcilarin tiim Tiirkiye ve Diinya’dan iilkemizi
tercih eden diger turistler gibi Akdeniz ve Ege bolgesini tercih ederek %82 gibi yliksek
oranda bu bolgelere yogunlagsmiglardir. Ayrica gerek Akdeniz ve gerekse Ege bolgesi-
nin Tirkiye’nin turizm hareketinin baslangic bolgeleri olmasi ve gilinlimiizde tesisles-
menin, yatak kapasitesinin bu bolgelerde hizla yiikselmesi, alt yap1 ve list yap1 yeterlili-
g1, talebin isteklerini tatmin edebilme durumu, turistik ¢ekicilik donanimlariyla 6n plan-

da olmasi tercihte ilk siralarda olmalarinin sebebi olabilir.

Ornekleme yurtdist en iyi tatil yeri degerlendirmesini 6grenebilmek amaciyla sorulan
soruya verilen cevaplar Tablo 21°de verilmistir. Tabloya gore Avrupa kitas1 yaklasik
%384 oraninda olmustur. Tablodan elde edilecek en onemli veriler mesafe olarak uzak
yasam yerlerinin gerek mesafe gerek maliyet gerek saglik ve gerekse bilinmezlik ko-
nusndaki nedenlerden dolay1 Afrika, Asya, Gliney Amerika, Kuzey Amerika ve Okya-
nusya kitalar1 toplamda yaklasik %16 gibi diisiik bir oranda ¢ikmis olabilir.
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Tablo 21
Orneklemin Yurtdisi En Iyi Tatil Yeri Degerlendirmesi

Cografi Bolgeler Sayi(N) % Oran (*)
Afrika Kitasi 3 0,4
Asya Kitasi 51 7,3
Avrupa Kitasi 589 84,1
Giiney Amerika Kitas1 5 0,7
Kuzey Amerika Kitasi 42 6,0
Okyanusya 10 1,4

(*) Tabloda cevaplanmayan degerler (Missing System) girilmemis, fakat

yiizde dagiliminda gegerli yiizdeler (Valid Percent) gdsterilmistir.

Ormekleme en son tatile nereye gittiniz sorusuna verilen cevaplar; Yurtdisi diyenlerin
oran1 %5,5 olurken, yurti¢i diyenlerin oran1 %94,5 olarak gerceklesmistir. Bu sonugtan
yapacagimiz ¢ikarim orneklemin tamaminin yurti¢i/yurt disi tatile ¢gikmalart ve tatil ile
ilgili diisiincelerinin olugmasi seklinde olabilir. Orneklemin en son gittikleri tatil yoresi-
nin %94,5 oraninda yurti¢i olarak ¢ikmasi diger soru olan “sizce en iyi tatil yeri” soru-

suna verilen cevapla ortiismektedir.

Arastirmada sorulan tatilde ortalama geceleme sayisi ile ilgili soruya verilen cevaplar;
1-3 gece konaklama yapanlarin orani yaklasik %6, 4-6 gece konaklama yapanlarin orani
yaklasik %25, 7-9 gece konaklama yapanlarin orami yaklasik %47, 10 gece ve lizeri

konaklama yapanlarin oran1 %20 olarak ¢ikmustir.

Orneklemin 4-6 gece ve 7-9 gece ortalama tatili tercih edenlerin oran1 %73,3 gibi yiik-
sek bir oranda ¢ikmaktadir. Orneklemin, gerek isveren gerekse yonetici olsun yilin be-
lirli zaman dilimlerinde kisith olmasi gibi nedenlerden bu zamanin 1yi kullanilmasi i¢in
tatilde uzun geceleme tercih ettigi sdylenebilir. Ayrica seyahat programlarinin hazir-
lanmasinda araci kurumlarin (seyahat acentalari, tur operatorleri) uzun gecelemelerde
indirimler veya art1 geceleme kazanma gibi promosyon uygulamalar1 4-6 ve 7-9 gece-
leme tatillerinin tercih nedeni olabilir. Orneklemin yillik tatile ¢itkma zamanlarmin 6n-
ceden belli olmasi durumunda erken rezervasyon uygulamalar1 da tatil siirelerinin 4-9

gece olarak tercih edilme sebepleri arsinda gosterilebilir.

Isveren ve yoneticilerin 2.001- 4.000TL aras1 harcama yapanlarin oraninin yaklasik
%065 gibi oldukga yiiksek bir oranda olmasi, tatile onemli bir parasal kaynagin ayrildigi-

m gostermektedir. Ornekleme tatil harcamasi ile ilgili finans1 nereden sagladig1 konu-
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sunda bayi promosyonu veya firma tesviklerinin toplam oraninin yaklasik %4 gibi dii-
stik bir oranda ¢ikmasi katilimeilarin bu imkanlar ile karsilasmadiklar1 ya da kullanma-
diklar1 anlamina gelebilir. Orneklemin tatil harcamalarini kendisinin 6dedigi seklinde

verdigi cevaplarin orant %99 gibi ¢ok yiiksek bir degerde ¢ikmustir.

3.2.9. Orneklemin Calisma Ortamlar1 ve Motivasyon Algilar1 Hakkinda
Diisiinceleri

Calismanin asil konusunu olusturan 6lgek sorularinin oldugu bu boliimde katilimcilarin

turizm hareketine katilip tatil dontisiindeki diistincelerinin degerlendirilmesi istenmistir.

Hedeflenen Sakarya’da isletme sahibi veya yoneticisi konumundaki 6rneklemin turizm

hareketinden davranis ve diisiincelerinin etkilenip etkilenmedigi, motivasyon algilarinda

degisim yasanip yasanmadigini tespit etmektir.

Ormneklemin tatile ¢ikip déniislerinde motivasyon algilarindaki degisimin ¢alisanlari ile
paylastigi is ortamina ve yonetim uygulamalarina nasil yansidiginin tespit edilmesi
amaglanmistir. Belirlenen hipotezlere gore isveren ve yoneticilerin turizm hareketine
katilmalarinin motivasyon algilarina olumlu yansimasiin olacagi ve bu yansimanin
yonetim becerilerine olumlu yansiyacagi yoniinde olacagi beklentisinin ¢alisma sonunda

karsilanip karsilanmadiginin tespit edilmesidir.

Tablo 22°de isveren ve yoneticilere tatil doniisiinde ¢alisanlarinin ticret artis taleplerine
kars1 nasil davranacaginin sorusuna verilen cevaplarin analizinde; katiliyorum ve tama-
men katiliyorum seklinde tepki veren katilimcilarin toplam oraninin 6nemli bir yiiksek-

lik olan %64 gibi bir degerde olmas1 dnemlidir.

Odiillendirme konusundaki soruya verilen cevaplar katiliyorum yaklasik %48 ve tama-
men katiliyorum %21 seklinde olmustur. Calismada katiliyorum ve tamamen katiliyo-
rum seklinde cevap veren %69’luk 6nemli kesimin 6diillendirmede davranis degisimi
gosterebilecegi sonucu dnemli olarak degerlendirilebilir. Isveren ve yoneticilerin tatil
sonrasinda da olsa ddiillendirme sistemine inanmalari, faydasini bilmeleri, liretime kat-
kisinin farkinda olmalar1 anlamina gelen bu oran psikolojik varlik olan igveren ve yone-
ticilerin tatile ¢ikmalarinin olumlu davranislarini hayata gecirmelerini daha da kolaylas-

tirdigini gosterebilir.
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Tablo 22

Orneklemin Turizme Katilimi Sonrasi Diisiincelerinin Degerlendirilmesi

£
5 g S
2 £ = 55
2 E 5 2 g g
E =) > E = c =
= 2 = = 5 o 3
. T . S = = = = e 5
Isveren ve Yoneticilerin Turizme N - Ry = < 5
Katilimi Sonrasi Diisiinceleri = = © o = £E8
= o Z Z 4 =
_ D _ ¥ _ D _ D —_ >
= g = ~- = g = ~- = g
=f = = = =1 = = = = =
Tl e | 5|l e | Bl &7l el 7| <
%)) > %)) > %)) > %)) > %)) >
Tatil Sonrasinda iicret artig taleple-
rinde daha comert davranirim 2 0,3 | 105 | 15,0 | 142 | 20,3 | 204 | 29,2 | 246 | 35,2

Tatil Sonrasinda ¢aliganlarin basa-
rilarint 6dilllendirmede daha c6- 0 33 333

47 | 185 | 26,4 47,6 | 149 | 21,3
mert davranirim

Tatil Sonrasinda sosyal giivenlik/is
giivenligi konularinda daha hassas

2 0,3 39 56 | 224 | 32,0 | 281 | 40,1 | 154 | 22,0
davranirim

Tatil Sonrasinda prim uygulama-
sinda daha comert davranirim 10 1,4 | 135 [ 19,3 | 135 | 19,3 | 248 | 35,4 | 172 | 24,6

Tatil sonrasinda c¢alisanlarin tak-
dir/6vgii beklentilerine daha

25 | 36 | 44 | 63 | 150 | 215 | 295 | 42,3 | 184 | 26,4
olumlu yaklagirim.

Tatil sonrasinda ¢alisanlarima
daha fazla sosyal imkanlar

o 8 1,1 | 61 | 87 | 151 | 216 | 307 | 43,9 | 172 | 24,6
saglarim.

Tatil sonrasinda is tatmini/ilgi
cekici is ortami olusturmada

6 09 | 41 59 | 165 | 23,6 | 327 | 46,7 | 161 | 23,0
daha esnek davranirim.

Tatil sonrasinda ¢aliganlarin
yetenek/6nerilerine daha olumlu

5 0,7 36 52 | 154 | 22,0 | 307 | 43,9 | 197 | 28,2
bakarim.

Tatil sonrasinda ¢alisan beklenti/
taleplerine daha esnek yaklagirnm. | 12 | 1,7 | 31 | 4,4 | 130 | 18,6 | 351 | 50,3 | 174 | 24,9

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin

tatile ¢ikmalarin tesvik ederim. g Y 1e 2 | A6 Zmg ) S0t A | AN 288

Tatil sonrasinda c¢alisanlarin ba-
sarma duygusu yasamalarin1 daha

ook Snemserim 5 07 | 22 | 31 | 145 | 20,7 | 349 | 499 | 178 | 255

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin inigi-
yatif kullanmasini tesvik ederim. 6 0,9 19 2,7 | 134 | 19,2 | 353 | 50,5 | 187 | 26,8

Tatil sonrasinda is monotonlugunu
Onlemede daha ¢ok ¢aba sarf ede-

i 10 | 14 | 15 | 2,1 | 128 | 18,3 | 336 | 48,1 | 210 | 30,0

Tatil sonrasinda ¢aliganlarin is
giivencesi konusunda daha hassas

9 1,3 27 39 | 122 | 175 | 341 | 48,8 | 200 | 28,6
davranirim.
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Tablo 22°nin Devami

£
5 g £
2 £ = =
= g 5= £ g
£ s > E = c =
= > == = S M
~ |- — = = (=)
. T . S = = = € 5
Isveren ve Yoneticilerin Turizme i = VRV, = g =
Katilimi Sonrasi Diisiinceleri 2 = v o = 3 =
’ = ¥ zz ¥ E
~lgl-le|l-lg|l-|l2]|~]|c
= = = = =
= (= = (= = = = (= = (=
Tl e | 7|l e| Bl | F|l | B <o
%)) > %)) > %)) > %)) > %)) >
Tatil sonrasinda ¢aliganlarin terfi
uygulamalarinda daha dikkatli 7 1.0 34 49 | 126 | 180 | 330 | 47.2 | 202 | 28,9

davranirim.

Tatil sonrasinda galisanlara yet-
ki/sorumluluk vermede daha
olumlu yaklagirim.

Tatil sonrasinda ¢aliganlara kars1
ast-iist iliskilerinde daha dikkatli
davranirim.

Tatil sonrasinda galisanlarin ga-
lisma kosullarini iyilestirmede
daha 6zenli davranirim.

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin

kararlara katilimini tegvik ederim. 4 06 | 45 64 | 124 | 177 | 325 | 465 | 201 | 28,8

6 09 | 45 | 64 | 113 | 16,1 | 324 | 46,3 | 212 | 30,3

15 | 21 | 31 | 44 | 112 | 16,0 | 320 | 45,8 | 220 | 31,5

19 | 27 | 21 | 30 | 130 | 18,6 | 334 | 47,8 | 195 | 279

Tatil sonrasinda galigsanlara orgiit

kiiltiirti/iklimi olusturmada daha

dikkatli davranirim.

Tatil sonrasinda izin ve tatil hakla-

rinin verilmesi konusunda daha

dikkatli davranirim. ! 10 | 22

Tatil sonrasinda galisanlarla iliski- 3

lerim daha olumlu olur.

Tatil sonrasinda isimle ilgili kritik

konularda daha dogru kararlar

alirim.

Tatil sonrasinda daha 6zgiin

fikirler/¢oziimler tretirim.

Tatil sonrasinda ¢6ziimiinde

zorlandigim sorunlar1 daha kolay 4

cOzerim.

Tatil sonrasinda iglerimi daha

biiyiik heyecan/sevkle yaparim.

(*) Tabloda cevaplanmayan degerler (Missing System) girilmemis, fakat yiizde dagiliminda gegerli
yiizdeler (Valid Percent) gdsterilmistir.

4 06 | 31 | 44 | 125 | 17,9 | 335 | 47,9 | 205 | 29,3

31| 92 |131| 350 | 50,0 | 229 | 32,7

04 | 19 | 2,7 | 113 | 16,1 | 332 | 47,4 | 233 | 33,3

8 11| 20 | 29 | 118 | 16,9 | 303 | 43,3 | 251 | 359

5 07| 17 | 24 | 111 | 159 | 333 | 47,6 | 233 | 33,3

06 | 22 | 3,1 | 100 | 14,3 | 324 | 46,4 | 249 | 35,6

1 01 | 42 | 6,0 | 94 | 134 | 294 | 42,1 | 268 | 38,3

Isveren ve yoneticilerin turizme katilmalar1 sonrasinda ¢alisanlarina kars: sosyal giiven-
lik ve is giivenligi konularinda nasil davranirsiniz konusundaki soruya verilen cevapla-
rin analizi yapilmistir. Soruya verilen cevaplar; yaklasik katiliyorum %40 ve tamamen

katiliyorum %22 seklinde olmustur. Verilerden %32 kararsizlar dikkate alinmadiginda,
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%72 gibi yiiksek bir oran olan katiliyorum ve tamamen katiliyorum sonucu igveren ve
yoneticilerin tatile gidip geldikten sonra ¢alisanlarin is giivenligi ve sosyal gilivenligi

gibi konularda daha hassa davranacagi seklinde yorumlanabilir.

Calisanlarin kanundan dogan haklari ile kanunlarin igletmelerin uymalar1 zorunlulugunu
yiikledigi is giivenligi ve sosyal giivenlik konularindaki haklarin uygulanmasinda isve-
ren ve yoneticilerin olumlu bakislar1 uygulamay1 kolaylastirirken, ¢alisanlarin kendisini
is glivenligi ve sosyal giivenlik acilarindan huzurlu hissettigi is ortamlarinin verimliligi

de yiiksek olabilir.

Ormneklemin tatil doniisii ¢alisanlara uygulanacak prim konusunda daha cémert davranip
davranmayacagi ile ilgili sorulan soruya verilen cevaplar; yaklasik katiliyorum %35 ve
tamamen katiltyorum %25 seklinde olmustur. Isletmelerin yonetici ve isverenleri ihtiyag
duyduklar1 zaman calisanlarin verimliliklerini arttirmak i¢in prim verme uygulamasini
kullanabilirler. %60’lik 6rneklem grubunun ekonomik motivasyon araglarindan

prim uygulamasina inanan, uygulayan 6rneklem olarak degerlendirilebilir.

Orneklemin turizme katilimlarinin ¢alisanlarin takdir ve dvgii beklentilerine nasil yansi-
yacagna iliskin sorulan soruya verilen yaklagik cevaplar; katiliyorum %42 tamamen
katiliyorum %26 seklinde olmustur. Psikolojik bir varlik olan calisanlarin yaptiklari is
karsiliginda gorecekleri 6vgii ve takdir ifadeleri motivasyonlarini arttirabilir. Yine psi-
kolojik bir varlik olan isveren ve yoneticilerinde tatile ¢tkmalari ruhsal ve fiziksel olarak
onarimlarini saglayacak ve ¢alisanlarin takdir ve 6vgii beklentilerine daha olumlu yakla-
sabilirler. Katiliyorum ve tamamen katiliyorum diyen %68,7’lik isveren ve yoOnetici

Kitlesinin takdir ve 6vgii konusunda daha comert ve uygulayici oldugu diistiniilebilir.

Arastirmada turizme katilim sonrasinda calisanlarina daha fazla sosyal imkénlar sagla-
ma konusundaki sorulan soruya verilen yaklasik cevaplar; katiliyorum %44 ve tamamen
katiltyorum %25 seklinde olmustur. Calisanlarin sosyal ihtiyaglarinin isletmeleri tara-
findan diistiniilmesi bu ihtiyaclarinin giderilmesi ¢alisan motivasyonu acisindan 6nemli

ve gerekli olabilir.

Isveren ve yoneticilerin turizme katilim sonrasinda calisanlarina daha fazla is tatmini ve
ilgi ¢ekici i ortami olusturma konusundaki sorulan soruya verilen yaklasik cevaplar;

katiliyorum %47 ve tamamen katiliyorum %23 seklinde olmustur. Calisma ortaminda

132



insanlarin is ortamlarinin tatmin ediciliginin saglanmasi, is ortaminin monotonlugunu
ortadan kaldiracak ¢ekiciligin olusturulmasi motivasyon ve verimlilik agisindan 6nemli
olabilir. Turizme katilim sonrasi ¢alismada ortaya ¢ikan %70’lik oranda katiliyorum
degeri isveren ve yoneticilerin motivasyon olarak olumlu etkilendiklerini gosterebilir.
Olumlu motivasyon algisin1 edinen igveren ve yoOneticinin calisanlarina motivasyon
araglart kapsaminda ilgi g¢ekici is ortami ve i tatmini saglayacak degerleri sunmasi

mumkin olabilir.

Ormneklemin turizme katilim sonrasinda ¢alisanlarin yetenek ve dnerilerine daha olumlu
yaklasma ile ilgili sorulan soruya verilen yaklasik cevaplar; katiliyorum %44 ve tama-
men katiliyorum %28 seklinde olmustur. Calisanlarin yeteneklerine ve onerilerine yone-
tim olarak deger vermek psikolojik olarak ¢alisanlarin 6nemsenmesi, degerli olduklari-
nin hissettirilmesi ve onerilerinin kullanilmasi ile isletmenin pargast olduklarinin hisset-
tirilmesi anlamina gelebilir. Isveren ve yoneticilerin %72’sinin soruya katildiklarini
belirtmeleri ¢alisanlarin yetenek ve Onerilerinin 6nemsenmesi konusunda tatil sonrasi

isteklerinin arttig1 seklinde yorumlanabilir.

Isveren ve yoneticilerin turizme katilim sonrasinda calisanlarin beklenti ve taleplerine
daha olumlu yaklagma ile ilgili sorulan soruya verilen yaklasik cevaplar; katiliyorum
%350 ve tamamen katiliyorum %25 seklinde olmustur. Isveren ve yoneticilerden %751k
kismu tatil sonrasi beklenti ve talepleri karsilama konusunda daha hassas ve dikkatli

davranacagini belirttigi ifade edilebilir.

Turizme katilim sonrasinda tatile ¢gikmalarini tesvik etme ile ilgili sorulan soruya verilen
yaklasik cevaplar; katiliyorum %43 ve tamamen katiliyorum %30 seklinde olmustur.
Tatile ¢gtkmanin viicudun ruhsal ve fiziksel agidan yeniden yapilandirmasi seklinde algi-
landiginda sadece isveren ve yoneticilerin degil ¢alisanlarin da tatile ¢ikmaya ihtiyaglari
olabilir. Isveren ve yoneticilerin %73 oraninda tatil haklarim tesvik etmeyi destekledi-
gini gostermektedir. Anlagilan tatile ¢ikmanin faydali olacagi noktasinda biiylik bir

oranda destek verildigi seklinde yorumlanabilir.

Orneklemin tatil sonras1 ¢alisanlarin basarma duygusu yasamalarin1 dnemseme ile ilgili
sorulan soruya verilen yaklasik cevaplar; katiliyorum %50 ve tamamen katiliyorum
%26 seklinde olmustur. Calismada %75’lik isveren ve yoOnetici grubu calisanlarinin

basarma duygusu yasamalarini tatile ¢iktiktan sonra daha da 6nemsedikleri anlagilabilir.
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rneklemin tatil sonrasi ¢alisanlarin inisiyatif kullanmalarini tesvik etme ile ilgili sorulan
soruya verilen yaklasik cevaplar; katiliyorum %50 ve tamamen katiliyorum %27 seklin-
de olmustur. Inisiyatif kullanmasina izin verilen ¢alisanin isini daha ¢ok sahiplenmesi
miimkiin olabilir. Yonetici ve igsverenlerin ¢alisanlarinin kararlarina da giivenmesi inisi-

yatif kullandirmasi olarak yorumlanabilir.

Isveren ve yoneticilerin tatil sonrasi is monotonlugunu dnlemede daha ¢ok ¢aba sarf
etme ile ilgili sorulan soruya verilen yaklasik cevaplar; katiliyorum %48 ve tamamen
katiltyorum %30 seklinde olmustur. Tatil sonrast i monotonlugunu 6nlemede daha ¢ok
caba sarf ederim diyenlerin toplam oran1 %78 gibi bir oranda monotonlugun giderilme-

sinin motivasyonu ve verimliligi arttiracagina inanan kisilerden olustugu sdylenebilir.

Arastirmada Orneklemin tatil sonrasi c¢aligsanlarin is giivencesi konusunda daha hassas
davranma ile ilgili sorulan soruya verilen yaklasik cevaplar; katiliyorum % 49 ve tama-
men katiliyorum %29 seklinde olmustur. Isgiivencesi tiim calisanlar igin ¢ok hassas bir
konu olarak diistiniilebilir. Katiliyorum diyenlerin orani olan %77°lik grubun tatil sonra-
st i3 glivencesi motivasyon aracini uygulamada motivasyonlarinin daha da artacag: dii-

siiniilebilir.

Orneklemin tatil sonrasinda ¢alisanlarm terfi uygulamalarinda daha dikkatli davranma
ile ilgili sorulan soruya verilen yaklasik cevaplar; katiliyorum %47 ve tamamen katili-
yorum %29 seklinde olmustur. %76’lik katilimct isveren ve yoneticilerin terfi motivas-
yon aracint dnemsediklerini, tatil sonrasinda bu uygulamay1 daha dikkatli uygulayacak-

larini ifade ettikleri sdylenebilir.

Isveren ve yoneticilerin tatil sonrasinda ¢alisanlara yetki ve sorumluluk vermede daha
olumlu yaklasirim ile ilgili sorulan soruya verilen cevaplar; yaklasik katiliyorum %46
ve tamamen katiliyorum %30 seklinde olmustur. Tatil sonrasinda yetki ve sorumluluk
verme konusunda daha olumlu yaklasirim diyen yaklasik %77°lik katilimc1 grubun mo-
tivasyon algisini iyi yoneten ¢alisanlarina yetki ve sorumluluk vermede daha istekli dav-

ranabilecek kisilerden olustugu sdylenebilir.

Tatil sonrasinda ¢alisanlara karsi ast-iist iligkilerinde daha dikkatli davranma ile ilgili

sorulan soruya verilen cevaplar; yaklasik katiliyorum %46 ve tamamen katiliyorum
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%32 seklinde olmustur. Orneklemin %77°lik kismu tatil sonras1 calisanlara karsi ast

iist iligkilerinde daha dikkatli davrandigini belirttikleri diisiiniilebilir.

Isveren ve yoneticilerin tatil sonrasinda ¢alisanlarin galisma kosullarmi iyilestirmede
daha 6zenli davranma ile ilgili sorulan soruya verilen cevaplar; Yaklasik katiliyorum
%48 ve tamamen katiliyorum %28 seklinde olmustur. Orneklemin tatil sonrasinda ¢ali-
sanlarin ¢alisma kosullarini iyilestirmede 6zenli davranma orani %76 ¢ikmasi calisma

kosullariin iyilestirilmesini dnemseyen 6rneklemin mevcudiyetini gdsteriyor olabilir.

Arastirmada 6rneklemin tatil sonrasinda ¢alisanlarin kararlara katilimini daha ¢ok tesvik
ederim ile ilgili sorulan soruya verilen cevaplar; yaklasik katilryorum %46 ve tamamen
katiltyorum %29 seklinde olmustur. Katiliyorum ve tamamen katiliyorum seklinde
cevap verenlerin toplam orani olan %75’lik kesimin isletme ve yoneticilerinin moti-
vasyon araci olarak kararlara katilimi uyguladig1 veya uygulama isteginin oldugu sek-

linde algilanabilir.

Tatil sonrasinda ¢alisanlara orgiit kiiltiirti ve 6rgiit iklimi olusturmada daha dikkatli dav-
ranma ile ilgili sorulan soruya verilen yaklasik cevaplar; katiliyorum %48 ve tamamen
katiltyorum %29 seklinde olmustur. Arastirma kapsamindaki 6rneklemin %77’°lik bii-
yiik bir kismimin bu soruya verdigi katiliyorum ve tamamen katiliyorum cevabi Grgiit
kiiltiirinii 6nemseyen uygulayan ve calisanlarin benimsemesini 6nemseyen bir kitle

oldugu seklinde algilanabilir.

Isveren ve yoneticilerin tatil sonrasinda ¢alisanlara izin ve tatil haklarinin verilmesi ko-
nusunda daha dikkatli davranma ile ilgili sorulan soruya verilen cevaplar; yaklasik kati-
liyorum %350 ve tamamen katiliyorum %33 seklinde olmustur. Arastirmaya katiliyorum
seklinde cevap veren %83’liikk biiyiik 6rneklem grubunun tatilin ihtiya¢ oldugunun far-

kinda olan ve uygulanmasina 6zen gosteren grup oldugu diisiiniilebilir.

Aragtirmada tatil sonrasinda c¢alisanlarla iliskilerim daha olumlu olur ile ilgili sorulan
soruya verilen yaklasik cevaplar; katiliyorum %47 ve tamamen katiliyorum %33 seklin-
de olmustur. Biiyiik 6rneklem grubu olan %83’liik kesimin tatil sonrasinda g¢alisanlari
ile daha olumlu iliskiler kuracagini ifade etmesi turizme katilimin ruhsal ve fiziksel ola-

rak tatmin edici, dinlendirici 6zelligini ortaya koymaktadir denilebilir.
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Isveren ve yoneticilerin tatil sonrasinda isimle ilgili kritik konularda daha dogru karar
alma ile ilgili sorulan soruya verilen cevaplar; katiltyorum yaklagik %43 ve tamamen
katiliyorum %37 seklinde olmustur. Orneklemin % 79’luk kesiminin tatil sonrasinda

alinacak kararlar1 daha dogru alacagini diisiindiigli soylenebilir.

Tatil sonrasinda daha 6zgiin fikirler ve ¢oziimler liretirim ile ilgili sorulan soruya verilen
orneklemin verdigi cevaplar; yaklasik katiliyorum %48 ve tamamen katiliyorum %33
seklinde olmustur. Arastirmada %81°lik katiliyorum ve tamamen katiliyorum diyen
kesimin cevabi; tatile gidip geldikten sonra 6zgiin fikirler iiretmem ve sorunlari ¢6zmem

daha da kolaylasmaktadir seklinde ifade ettikleri sdylenebilir.

Arastirmada tatil sonrasinda ¢oziimiinde zorlandigim sorunlari daha kolay ¢dzerim ile
ilgili sorulan soruya 6rneklemin verdigi yaklasik cevaplar; katiliyorum %46 ve tama-
men katiliyorum %36 seklinde olmustur. Arastirmadan anlagilan 6rneklemin énemli bir
cogunlugunun (%82) tatile ¢tkmanin sorunlarin ¢éziimiinde kolaylastirict etkisi oldugu-

nu diigiinmeleridir.

Orneklemin tatil sonrasinda islerimi daha biiyiik heyecan ve sevkle yaparim ile ilgili
sorulan soruya verilen cevaplar; yaklasik katiliyorum %42 ve tamamen katiliyorum
%38 seklinde olmustur. Tatil yapmanin ve turizme katilimin islerinde heyecan ve sevki

arttirdigini diisiinen 6rneklemin toplam oran1 %80 oraninda olmustur.
3.2.10. Arastirmamin Hipotezleri ve Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmanin bu bdliimiinde motivasyon algisim1 dlgen analizlerle birlikte tatile ¢ikan
igveren ve yoOneticilerin motivasyon algilarinda meydana gelen degisimlerin motivasyon
araclarinda olusturdugu degisimin etkisini ortaya ¢ikarmak icin analizler uygulanmstir.
Calismada uygulanmasi planlanan analiz yontemleri daha dnce agiklanmistir. Bu bo-
limde motivasyon ile ilgili verilerin analizinde Anova (F), Mann Whitney U, Kruskal
Wallis (KiKare) testi, T Testi, Beta Degeri, Ki Kare bagimsizlik testi, Pearson, Spear-
man Korelasyon testi uygulanmistir. Anket formundaki Ol¢ekler arasindaki iliskileri
aciklayabilmek i¢in Regresyon analizinden yararlanilmistir. Analiz yontemleri ile amacg-
lanan motivasyon algisinin motivasyon araglari tizerindeki etkisinin varligini iddia eden
hipotezlerimiz ile motivasyon algisinin igveren ve yoneticilere gore farklilik gosterdigi-

ni iddia eden hipotezlerimizin kabul veya reddini tespit etmektir.

136



T testi farkli gruplar arasindaki ortalamalarin anlamli olup olmadigina karar veren ista-
tistiki analiz yontemidir. T testi iki grup arasindaki farkin tespit edilmesi amaciyla kul-
lanilmaktadir. Tek grup T testi, bagimsiz gruplar arast T testi ve eslestirilmis T testi
seklinde ti¢ farkli analiz yontemi seklinde uygulanmaktadir. T testi iki ortalamanin kar-
stlagtirllmasinda kullanilan bir yontemdir. Bu test ile ayn1 6rneklemin 6l¢iilen ortalama-

st ile tahmin edilen ya da bilinen ortalamasi karsilastirilabilir.

Anova (Analysis of Variance) testi ikiden fazla grup olusumu s6z konusu oldugunda
uygulanacak analiz teknigidir. Gruplar arasindaki farklilik konusunda bilgi alabilmek
icin Anova testi kullanilirken, gruplarin farkliliklarini ortaya ¢ikarabilmek acisindan
One Way Anova kullanilmas1 daha uygundur. Anova’da HO= Bos hipotez, anlami1 grup-
lar arasinda fark olmadigi seklindedir. H1= Hipotez i¢in analizi yapilan gruplarin ara-

sinda farklilik oldugu anlamina gelmektedir.

Kruskal Wallis Testi verilerin parametrik olmadigi durumlarda verilerin sahibi olan
ikiden fazla grup karsilastirmalarinda kullanilmaktadir. HO ve H1 hipotezleri seklinde
olusan hipotezler degerlendirme sonunda HO gruplar arasinda anlamli bir fark olmadig,

H1’in ise gruplar arasinda anlamli bir farkin oldugu seklinde olacaktir.

Mann Whitney U testi parametrik testler igin uygun olmayan, 6rneklem boyutunun
kiiciik oldugu durumlarda 6n sart kogsmayan analiz tekniklerdir. T testinin alternatif kul-
lanildig1 analiz yontemidir. Tesadiifi olarak toplanan verilerin, siralanmis olmasi yeter-

lidir. Mann Whitney U testi analizine gore T testi analizi daha uygun ve gii¢liidiir.
Faktor Analizi

Faktor analizi ile ilgili asagidaki toplam varyans degerlerini gosteren tabloda dlcegin
kag faktdrden olustugu ve bu faktorlerin dlgiilmek istenen olguyu ne derecede olctiikleri
goriilmektedir. Anket Oncesi higbir kategorizasyon yapilmadig1 durumlarda faktor ana-
lizi ¢ok 6nemlidir. Verilerin oncelikle faktor analizine uygunlugu test edilir, eger anlam-

11 bulunursa faktor analizine gegilir.
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Tablo 23
Kaiser Maier Olkin ve Bartlett’s Test Sonu¢ Degerleri

Kaiser-Mayer-Olkin Orneklem Yeterliliginin Ol¢iimii 0,839
Bartlett’s Testi Ki-Kare sonucu 19884,623
df 1711
Sig, 0,000

Faktor analizinin en zor olan yonii faktorlerin isimlendirilmesidir. Bunun yaninda faktor
yiiklerinin istatistiki a¢idan sifirdan (0) farkli olup olmadiginin da (istatistiksel agidan
anlamlilik) bilinmesi arastirmanin sihhati agisindan 6nemlidir. Faktor yiikii buytkligii-
niin olmas1 gereken Tablo 25°deki gibidir (Altunisik vd., 2007: 241); Tablo 23’de veri-
len degerlere gore calismanin degerlerini gosteren Tablo 24°deki degerlerin 0,5 iizerin-
deki faktor yiiklerinin 100°{in {izerindeki tiim 6rneklemlerde istatistiksel agidan anlamli

olacagi sOylenebilir.

Tablo 24
Faktor Yiikii Biiyiikliigii Degerleri

Ornek Boyutu (n) Faktor Yiikii
50 0,722
100 0,512
200 0,384
300 0,298
600 0,210
1000 0,162

Kaynak: Altunigik vd., 2007: 241)

Faktor yiikleri daha sonraki analiz tablolarinda istatistiki veriler olarak sunulmustur.
Calismada oOncelikle temel olarak belirlenen ti¢ faktoriin toplam varyans degerinin agik-
layict 6zelliginin yeterli olup olmadiginin tespit edilmesidir. Sonugta anket sorularinin

yeterliligi ve hedeflenen analizin yapilabileceginin belirlenmesi hedeflenmektedir.

Tablo 25°deki toplam varyans degerlerine gore faktdrlerin toplam varyansin %49,2’sini
acikladig goriilmektedir. Bu sonug ¢alisma anket sorularinin yeterli oldugu ve c¢alisma

ile hedeflenen analizin yapilabilecegini gostermektedir.
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Tablo 25

Toplam Varyans Degerleri-Temel Bilesen Analizi

Baslangic Degerleri Kare Yiiklemeleri Toplamlari
Bilesenle r | Toplam | Varyans% | Toplam%o Toplam Varyans% | Toplam%
1 6,939 31,539 31,539 6,939 31,539 31,539
2 2,283 10,380 41,919 2,283 10,380 41,919
3 1,615 7,342 49,261 1,615 7,342 49,261
4 1,157 5,259 54,520
5 1,110 5,046 59,566
6 1,007 4,577 64,143
7 0,953 4,330 68,473
8 0,892 4,053 72,526
9 0,776 3,526 76,052
10 0,696 3,165 79,216
11 0,616 2,801 82,017
12 0,539 2,452 84,469
13 0,499 2,268 86,737
14 0,476 2,165 88,901
15 0,434 1,973 90,874
16 0,401 1,825 92,699
17 0,319 1,451 94,149
18 0,310 1,407 95,557
19 0,278 1,265 96,822
20 0,258 1,175 97,996
21 0,253 1,149 99,145
22 0,188 0,855 100,000

Motivasyon Araclar ile Tlgili Analizler

Calismanin bu boliimiinde ankete katilan igveren ve yoneticilerin sorularda yer alan
ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarmna iligkin sorulara ver-
dikleri cevaplarin tablo halinde analizinin yapilmasi amaglanmstir. Isveren ve yonetici-
lerin katildiklari tatilin motivasyon algilarindaki degisiminin motivasyon araglarina yan-
simasi ile ilgili daha sonraki siiregte ¢esitli analizler uygulamadan sadece motivasyon
araglarinin analizlerinin bir 6n degerlendirme olabilmesi ve uygulamanin gidisatina kat-
k1 saglamas1 ongoriilerek yapilmistir. Asagidaki tablolarda motivasyon araglarinin isve-

ren ve yoneticiler tarafindan algilanma seviyeleri ile sonucglar1 degerlendirilmistir.

Tablo 26°da acgiklandig1 gibi isveren ve yoneticiler tarafindan en yliksek diizeyde (3,85)
algilanan ekonomik motivasyon araci “Tatil sonrasinda calisanlarin basarilarini 6diil-
lendirmede daha comert davranirim” ifadesine sahip motivasyon araci olurken; (3,62)

gibi bir oranda igveren ve yoneticiler tarafindan en diisiik oranda algilanan motivasyon
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aract “Tatil sonrasinda prim uygulamasinda comert davranirim” ifadesine sahip moti-
vasyon aract olmustur. Ankete katilan igveren ve yoneticilerin genel olarak ekonomik

motivasyon diizeyi 3,77 olarak belirlenmistir.

Tablo 26

Ekonomik Motivasyon Araclari ile Tlgili Tanimlayici Istatistikler

q . P X | Faktor 1 2 3 4 5
Ekonomik Motivasyon Ile Ilgili Ifadeler ort | Yiikleri [ o % % v 7

3,84 0,755 | 0,3 | 15,0 20,3 | 29,2 | 30,2

Tatil sonrasinda iicret artis taleplerinde daha comert

davraninm. (F1)*

Tatil  sonrasinda  ¢aliganlarin ~ basarilarim

odiillendirmede daha comert davranirim. (F2)*

Tatil sonrasinda sosyal giivenlik/Is giivenligi
konularinda daha hassas davranirim. (F3)*

Tatil sonrasinda prim uygulamasinda daha

comert davranirim. (F4)*

Ekonomik Motivasyon Diizeyi 3,77
1=Hi¢Katilmiyorum,2=Katilmiyorum,3=NeKatiliyorNekatilmiyorum,4=Katiliyorum,5=TamamenKatilty
orumd4,00-5,00=CokYiiksek;3,00-4,00=Yiksek;2,00-3,00=0rta; 1,00-2,00=Diisiik; 0,00-1,00=Cok Diisiik
(*) Anket formu {izerindeki boliim ve soru numarasidir.

385 0,798 | 0,0 | 47 | 264|476 | 21,3

3,78 0,68 | 03 | 56 | 320401220

362 | 0616 | 1,4 | 19,3 | 193|354 | 246

Orneklemin ekonomik motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz. Bura-
dan anlagilan tatil sonrasinda igveren ve yoneticilerin motivasyon alglarinin degisiminin

ekonomik motivasyon araglarina yansimasi yliksek olmasi beklenebilir.

Ekonomik motivasyon araglarinin énemi ve g¢alisanlar {izerinde yaptig1 katki ve etki
tartisilmaz bir gergektir. Calismanin hipotezlerinde birisi de ekonomik motivasyon arag-
lariin 6nemine deginecek sekilde belirlenmistir. Bu hipotez tatile ¢ikan isveren ve yo-
neticilerin motivasyon algilarinin ekonomik motivasyon araglari tizerinde olumlu etki

yapacagi yoniindedir.

Tablo 26’den anlasilacagi kadariyla katiliyorum ve tamamen katiliyorum seklinde cevap
veren igveren ve yoneticilerin dort ekonomik motivasyon araci cevap yiizdeleri toplami
(%59,4-%68,9-%62,1-%60) hipotezi destekler nitelikte gériinmesine ragmen nihai tes-

piti ilerideki analizlerde ortaya ¢ikacak hipotez analiz testleri belirleyecektir.

Tablo 26’daki analizlere gore tatile ¢ikan isveren ve yoneticilerin motivasyonlart olumlu
degismektedir. Motivasyonlarda meydana gelen olumlu degisim tatilden gelen igveren
ve yoneticilerin ¢alisanlarin ekonomik motivasyon araglari beklentilerine olumlu yansi-

yacag1 seklinde olabilir. Yorucu, uzun ve stresli is ortamlarinin igveren ve yoneticilerde
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finansal agidan isletme ihtiyag¢ ve siirdiiriilebilirligini saglamak i¢in ekledigi stres ortam-
lar1 ¢alisanlara uygulanacak ekonomik motivasyon araglarinin goz ardi edilmesine se-
bep olabilir. Bu noktada turizme katilan ve tatile ¢ikan isveren ve yoneticilerin mevcut
ortamlarindan uzaklagmalar1 basli bagina motive edici bir unsur olabilirken, ayrica yapi-
lacak belirli siireyi kapsayan dinlenme, eglenme beyin ve fiziksel olarak insan olan igve-

ren ve yoneticinin olumlu motivasyon saglamasina yol agabilir.

Tablo 26’daki diger ekonomik motivasyon araglarinin algilanma ortalamalarinin da bir-
birine ¢ok yakin diizeyde olmasi, algilanma seviyesinin ayni tepkiyle karsilagtigini
gosterebilir. Bu sonugtan anlasilan igveren ve yoOneticilerin is ortamlarinda is barisi
saglanmas1 konusunda turizm etkili olabilir. Turizm veya tatile ¢ikmanin katkis1 sadece
uluslararasi baris el¢iligi degil ayn1 zamanda ulusal is¢i ve igsveren barisina da katki sag-
layacag diisiiniilebilir. Sendikalar ile isveren ve yoneticilerin toplu is s6zlesmeleri go-

riismelerinde tatil sonras1 yapilmasinin yararli olacagi diisiiniilebilir.

Tablo 27 psiko-sosyal motivasyon araglart ile ilgili tanimlayici istatistiklerin detayli
analizini gostermektedir. Tablo 27°ye gére tanimlayici istatistiklerin siralamasinda en
yiiksek degere sahip olan motivasyon araci (4,03)’liikk deger ile igveren ve yoneticilerin
tatil sonrasi ¢alisanlarin beklentilerinden is monotonlugunu 6nleme c¢abalar1 olmustur.
Tanimlayici istatistiklerden psiko-sosyal motivasyon araglarinin 4,03 degeri ile 3,82

degerleri arasinda birbirine ¢ok yakin degerler gosterdigi sdylenebilir.

Tablo 27°den anlagilan isveren ve yoneticilerin tatil doniisii psiko-sosyal motivasyon
algilamasinin sonucu psiko-sosyal motivasyon araglari konusunda yiiksek oranda olum-
lu tepki vereceklerini belirttikleri sdylenebilir. Psiko-sosyal motivasyon ile ilgili tanim-
layicu istatistikler tablosundaki degerlere gore sorulara katiliyorum ve tamamen katiliyo-
rum cevabi veren igsveren ve yoneticilerin toplam i¢indeki orani tiim motivasyon araglari
icin 3,82 aralig1 ile 4,03 aralig1 gibi ¢ok yiiksek degerde ¢ikmistir. Arastirmanin igveren-
ler ve yoneticilere uygulanma zaman diliminin turizm sezonunun bitisi tarihinin bilingli
secimi ile katilimcilarin tatil doniisii sorulara cevap verilmesi olumlu algilandig: diisii-

nulebilir.
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Tablo 27
Psiko-Sosyal Motivasyon Araclari ile Tlgili Tanimlayici Istatistikler

Psiko-Sosyal Motivasyon ile X | Faktor | 1 2 8 4 5
ilgili ifadeler Ort. | Yiikleri | o, % % % %

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin takdir/dvgii beklentile-
rine daha olumlu yaklagirim.(F5)*

Tatil sonrasinda ¢alisanlarima daha fazla sosyal
imkanlar saglarim.(F6)*

Tatil sonrasinda is tatmini/ilgi ¢ekici ig ortami olusg-
turmada daha esnek davranirim.(F7)*

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin yetenek/6nerilerine
daha olumlu bakarim.(F8)* 3,94 | 0,644 0,7 | 52 | 22,0439 | 28,2
Tatil sonrasinda beklenti/taleplerine daha esnek 392 | 0583 17 | 44 | 186|503 | 249
yaklagirim.(F9)*

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin tatile gtkmalarin tes-
vik ederim.(F10)*

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin basarma duygusu ya-
samalarin1 daha ¢ok onemserim.(F11)*

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin inisiyatif kullanmasini
tesvik ederim.(F12)*

Tatil sonrasinda is monotonlugunu 6nlemede daha
fazla ¢aba sarf ederim.(F13)*

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin is giivencesi konusun-
da daha hassas davranirim.(F14)*

Psiko-Sosyal Motivasyon Diizeyi 3,53
1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyor Ne katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen Katiliyorum
4,00-5,00=Cok Yiiksek; 3,00-4,00=Yiiksek;2,00-3,00=0rta; 1,00-2,00=Diisiik; 0,00-1,00=Cok Diisiik

(*) Anket formu tizerindeki boliim ve soru numarasidir.

382 | 0525 | 36 | 63 | 215|423 | 264

3,82 | 0,527 1,1 | 87 | 216|439 | 246

385| 0627 | 0,0 | 59 | 23,6 | 46,7 | 23,0

3,98 | 0,538 10 | 2,7 | 233 | 43,4 | 29,6

39 | 0559 | 0,7 | 31 |20,7|499| 255

400 0692 | 09 | 2,7 | 19,2 | 50,5 | 26,8

4,03 | 0,746 14 | 21 | 183|481 30,0

400| 0633 | 1,3 | 39 | 175|488 | 28,6

Orgiitsel ve ydnetsel motivasyon araglari ile ilgili tanimlayici istatistiklere iliskin verile-
rin gosterildigi Tablo 28’e gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin motivasyon algilari-

nin en yiiksek degerde yansidigr motivasyon araci “Tatil ve izin haklarinin verilmesr’

baslhigi ile (4,10)’luk derecededir.

Tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin motivasyon algisinda olusan degisimin Grgiitsel ve
yonetsel motivasyon araglarindan tatil ve izin haklar1 konusunda en yiiksek ortalama
degere ulagsmasi ¢alismanin konusu ile 6rtlismesi anlaminda 6nemlidir. Calisma konusu
ile igveren ve yoneticilerin motivasyon araglarina olan ilk tepkisinin Ortiismesi yapilan

calismanin 6nemini daha 1yi agikladig1 soylenebilir.
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Tablo 28

Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclari ile Tlgili Tanimlayici Istatistikler

Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon ile X | Faktor | 1 2 3 4 5
ilgili ifadeler Ort. | Yiikleri

% | % | % | % %

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin terfi uygulamalarinda

daha dikkatli davranirim.(F15)* 398 | 0523 | 1,01 49 1180 472 289

Tatil sonrasinda ¢aliganlara yetki/sorumluluk ver-

mede daha olumlu yaklasirim.(F16)* 3,991 0667 | 09 | 64 1161463 303

Tatil sonrasinda ¢alisanlara kars1 ast-iist iligkilerinde

daha dikkatli davranirim.(F17)* 400 0,749 | 21 | 44 | 160458 | 318

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin ¢alisma kosullarini
iyilestirmede daha 6zenli davranirim.(F18)* 395| 0,756 | 2,7 | 30 | 186 | 478 | 27,9

Tatil sonrasinda ¢alisanlarin kararlara

katilimini daha ¢ok tesvik ederim.(F19)* 3,96 | 0606 | 06 | 64 | 17,7465 288

Tatil sonrasinda ¢alisanlara Srgiit kiiltiirii/iklimi

olusturmada daha dikkatli davranirim.(F20)* 4,01 | 0,523 06 | 44 179 479 29,3
Tatil sonrasinda izin ve tatil haklarinin verilmesi
konusunda daha dikkatli davranirim.(F21)* 410 0538 | 1,0 | 31 | 131500 | 327

Orgiitsel-Y énetsel Motivasyon Diizeyi 3,99

1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyor Ne katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen
Katiltyorum 4,00-5,00=Cok Yiiksek; 3,00-4,00=Yiiksek;2,00-3,00=0rta; 1,00-2,00=Diisiik; 0,00-
1,00=Cok Diisiik (*)Anket formu tizerindeki b6liim ve soru numarasidir.

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglar ile ilgili degiskenlerden ikinci sirada ortalama
olarak 4,01 ile orgiit kiiltliri ve iklimi olusturma bulunmustur. Tatile ¢ikan isveren ve
yoneticilerin motivasyon algisindaki degisimlerin ¢alisanlarin 6rgiit kiiltiirii ve iklimini
olumlu sekilde gelistirme ve uygulama konusunda gerekli tedbirleri almasint ve dogru

sekilde uygulanmasini saglayabilir.

Degerlendirmede sirasiyla ast-iist iliskileri 4,0, yetki ve sorumluluk 3,99, terfi 3,98, ka-
rarlara katilma 3,96, calisma kosullarini iyilestirme 3,95 ortalama ile igveren ve yoneti-
cilerin tatile ¢ikmalarinin motivasyon algilarindaki degisimin orgiitsel ve yonetsel moti-
vasyon araclarma etkisi goriilmektedir. Siralamada dikkat ¢eken ve lizerinde durulmasi
gereken Onemli nokta en iist deger olan 4,10 ile en diisiik deger olan 3,95 arasindaki
araligin ¢ok az olmasi ve bu aralikta diger orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin
ortalama degerlerinin bulunmas1 isveren ve yoneticilerin tatil doniisli verdikleri tepki
degerlerinin birbirine yakin olmas1 dnemlidir. Anlasilan o ki igveren ve yoneticiler or-
giitsel ve yonetsel araglar arasinda fark olusturacak derecede bir ayrim olmadig: anla-

mina gelebilir.
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Tablo 29°da ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon boyutlar ile ilgili
en detayli istatistikler gosterilmektedir. Degerleri yorumladigimizda ekonomik motivas-
yon araglarinin algilanma ortalamasi1 3,77 iken, psiko-sosyal motivasyon araglarinin
algilanma ortalamasi 3,53 ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araglariin algilanma orta-

lamasi 3,99 olarak ¢ikmuistir.

Tablo 29
Ekonomik, Psiko-sosyal, Orgiitsel ve Yénetsel Motivasyon

Boyutlarina fliskin Istatistikler

DEGISKENLER (X)Ortalama Degerler | (SS)Standart Sapma
Ekonomik Motivasyonlar 3,77 0,9587
Psiko-sosyal Motivasyonlar 3,53 0,8727
Orgiitsel-Ydnetsel Motivasyonlar 3,99 0,8752

4,00-5,00=Cok Yiiksek; 3,00-4,00=Yiksek;2,00-3,00=0rta; 1,00-2,00=Diisiik; 0,00-1,00=Cok Diisiik

Ortalamalardan orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin ortalama degeri 3,99 ile diger
araglara gore en yiiksek deger ¢ikmistir. Buna gore 6rneklemin orgiitsel-yonetsel moti-
vasyon diizeyleri daha yiiksek ¢ikmistir. Ortalama degerleri arasinda ¢ok fark bulun-
mamasina ragmen Orneklemni diger araglara nazaran Orgiitsel-yonetsel motivasyon

araglarina daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir.

Ekonomik motivasyon araglarinin orgiitler adina ek bir maliyet getirmesi nedeniyle is-
veren ve yoneticilerin bu konuda fazla bir olumlu yaklasim gostermedikleri anlagilabilir.
Anketin 6rneklemini isveren ve yoneticilerin olusturmasi nedeniyle orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglarinin degerlendirme ortalamalar1 yiiksek ¢ikmig, drneklemin oOrgiite
iligkin ve yonetimin hayata gecirebilecegi uygulamalara deha fazla 6nem vermesine

neden olmus olabilir.

Tabloya gore ortalamalarin 3,00 ile 4,00 arasinda ¢ikmasi degerlendirme sonuglarina
gore ortalamalarin yliksek oldugunu gostermektedir. Bu sonuca gore isveren ve yoneti-
cilerin tatil ve turizme katilimdan sonra motivasyon araglarini uygulamada olumlu etki-

lendigi sOylenebilir.

Tatile ¢ikma, turizme katilim ile motivasyon aracglar1 arasindaki iligkiyi farkli boyutlar
ile asagidaki analizler ile agiklanmaya c¢alisilmistir. Bu arastirmada anket formu olustu-

rulurken faktor sorulariin belirlenmesi 6nceden belirlenmis gruplar ile yapilan ¢aligma-
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lardan sonra, katilimc1 drneklemine dahil edilmeyen bir grup iizerinde pilot degerlen-
dirme g¢alismasi yapilmistir. Amaglanan faktor sorularinin daha sonra analizleri etkile-

yecek hatali sorulardan olusmasini engellemek olmustur.

Daha onceki calismalarda oldugu gibi bu arastirmada da motivasyon degiskenlerinin
daha az sayida faktorler yardimiyla agiklanmasi amaglanmistir. Calismada motivasyon
araclari olarak verilen ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel-yonetsel faktorlerin tatile ¢ikma
ile motivasyon arasindaki iliskisnini agiklanmasi hedeflenmistir. Daha 6nceki ¢alisma-
larda kullanilan motivasyon araglarinin ¢alismamizda da ayni sekilde kullanilmasi aras-
tirmamizin daha onceki arastirmalarin devamliligini saglayabilmesi adina timit edilebi-

lir.

Calismanin amaci ile uygun olmak zorunda olan anket formunun hazirlanmasinda soru-
larin uygunlugu, 6rnek grup ¢alismasinda belirlenirken motivasyon faktorlerini 6lgebi-
lecek ifadelerden olugsmasina 6zen gosterilmistir. Motivasyon faktorleri ile motivasyon
aract ve sorusu olusturulurken daha onceki calismalar ve 6rnek grup calismasindaki

degerlendirmeler dikkate alinmistir.

Anket caligsmasi ile amaclanan ¢ok genis bir drneklem iginde ¢ok sayida degiskenlerin
faktorler ile olan iligkilerini detayli bir sekilde cesitli yontemler ile yapilan analizler

olusturulmustur.

Tablo 30

Ekonomik Motivasyon Faktorlerinin Algilanma Degerleri

Ekonomik Motivasyon Faktorleri | (X) Ortalama | (SS) Std. Sapma
Ucret 3,84 1,076
Basar1 Odiillendirme/Is seyahatleri 3,85 0,803
Sosyal Giivenlik/Is Glivenligi 3,78 0,861
Prim 3,62 1,095
Ortalama 3,77 0,958

4,00-5,00=Cok Yiiksek; 3,00-4,00=Yiiksek;2,00-3,00=0rta; 1,00-2,00=Diisiik; 0,00-
1,00=Cok Diisiik

Tablo 30’a gore analizin tespit edilmesinde dnemli olan 6rneklemin degerlendirmele-
rinde ekonomik motivasyon faktorlerinin algilanma degerleri frekans tablosundaki orta-
lamalar dikkate alinarak biyiikten kiiciige dogru siralanmistir. Algilama degerleri so-

nuglarinin siralamasi su sekilde olusmustur;
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e “Basar1 Odiillendirme/is seyahatleri” (3,85)
e “Ucret” (3,84)
e “Sosyal Giivenlik/ls giivenligi” (3,78) 4. “Prim” (3,62)

Siralamada 6rneklemin ortalama 3,85 ortalamasi basar1 ddiilleri/is seyahatlerini birinci
sirada degerlendirmistir. Burada belirtilen motivasyon araci ¢alisanlarin dogru davranig-
larinin ekonomik motivasyon faktorii kapsaminda maddi veya manevi odiillendirilmesi
ile basar1 karsiliginin is seyahatlerine katilim seklinde verilmesidir. Tiirkiye’de ¢ok ytik-
sek issizlik oranlarinin bulunmasi, ¢alisanlarin alternatiflerinin ¢ok sayida olmasinin
calisanlar tarafindan da farkinda bilinmesi, isletmenin ilan vermesi durumunda az sayi-
da is i¢in ¢ok sayida bagvurunun olabileceginin bilinmesi, ¢alisanlarda maddi beklenti-
den ¢ok isin devam edip etmeyecegi sorgusuna neden olabilir. Boyle bir i ortaminda
calisanlarin basarilarinin karsilig olarak kiiclik maddi ddiillerle veya manevi 6diil nite-

liginde uygulamalar ile ddiillendirilmesi motivasyon agisindan ¢cok 6nemli olabilir.

Arastirma sorularinin analizinde en yiiksek algilanan degisken basar1 ddiillendirme ol-
masinin nedeni yukarida aktarilan konu olabilecegi gibi igveren ve yoneticilerin tatile
¢ikmalarinin motivasyonlarin da olusturdugu olumlu degisimin ¢alisanlarin basarilarin-
da 6diil olarak verilmesi ve ¢alisanlarinda is seyahatlerin ¢ikarak motivasyonlarinin ar-
tabilecegi diisiiniilmiis olabilir. Arastirmalardan beklenen ekonomik motivasyon araci
olarak ticretin yliksek degerde c¢ikacag lizerinedir. Cikan siralamada {icretin ikinci sira-
da ¢ikmasi basar1 ddiillendirmenin maddi ¢ikarlardan daha fazla 6nemsendigini gostere-
bilir.

Basar1 odiilleri faktoriiniin icinde yer alan is seyahatlerine katilmasi seklinde ddiillen-
dirilen basarili personelin, doniiste is arkadaslar karsisinda yasayacagi pozitif motivas-
yon ortam1 nedeni ile tekrar basar1 gdstererek ayni ortami yagamak istegi, basariy: artti-
ran bir faktordiir. Diger calisanlarin arkadaslarinin is seyahatlerine katilma 6diliinii
kendilerinin alma istegi i$ motivasyonlarinin artmasina, isletmeye baglilik ve sadakatin
artmasina, isletme tarafindan onemsendigi duygusuna neden olmakla ¢ok 6nemli bir
motivasyon faktoriidiir. Calisanlara saglanacak is seyahati gibi bir ekonomik motivas-
yon faktoriiniin licret ve prim gibi maddi karsiliklardan daha fazla etkisinin olabilecegi

analiz degerlendirme sonucunda birinci sirada ¢ikmasindan anlasilabilir. Ekonomik mo-
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tivasyon faktorlerinden iicret ile ilgili siralamada ikinci sirada ¢ikmasi beklenmeyen bir

durum olmadig1 seklinde yorumlanabilir.

Isletmelerde ¢alisanlarm emekli olma diisiincelerinin temelinde yatan ileriki yaslarda
calismayacak fiziksel yas diliminde elde edilebilecek bir gelire sahip olma, saglik sorun-
larinda giiven hissedebilmek i¢in sosyal giivenlik beklentisi bulunabilir. Sosyal giivenlik
sartlarinin ekonomik olarak isletme tarafindan olusturuldugu bir is ortami ¢alisanlar i¢in
ekonomik bir motivasyon faktorii olabilir. Calisanlarin sosyal giivenlik haklarinin ka-
nunlar ile ¢izilen siirlarda verilmesi, 6nemsenmesi, 6zen gosterilmesi insan kaynaginin

verimli kullanilmasinda etkili olan motivasyonun artmasini saglayabilir.

Is giivenligi calisma ortamlarinda calisanlarin giivenli ve siirekli bir sekilde iiretime
katki yapmalar1 anlamina gelebilir. Bir ¢alisanin is ortaminda can giivenliginin olmadigi
konusunda kanaati olusursa is motivasyonu diiserek, ise baglilig1 azalarak verimsizlik
ortaminin olugsmasina neden olabilir. Calisanlarin yaptiklari iste can giivenliginin olma-
mast vardiya bitimine kadar yasaminin devamliligi konusunda endise duymasi, ¢aligma
arkadaslarinin yasadig1 is kazalarina sahit olmasi motivasyonlarinin diismesine neden
olabilir. Bu sonuglarin olugsmamasi icin igveren ve yoneticilerin ¢alisanlarin giivenli is
ortamlarin1 saglamalar1 gereklidir. Bu gerekliligi normal ¢alisma kosullarinda uygula-
yan igveren ve yoneticilerin tatile ¢ikma sonucunda, motivasyon algilar1 degistiginde
ekonomik motivasyon araglarindan is giivenligi konusunda daha hassas davranacagi
3,78 ortalama ile verdikleri cevaplardan anlasilabilir. Calismada isveren ve yoneticilerin
tatile ¢ikmalarmin motivasyon algilarindaki degisimin is giivenligi hassasiyetlerine

olumlu yansidig1 anlasilabilir.

Caligmada 6rneklem ekonomik motivasyon araci olarak prim faktoriine 3,62 ortalama
deger vermistir. Bu sonugla prim faktorii ekonomik motivasyon araclari iginde son sira-
da yer almistir. Aslinda c¢alisan acisindan beklenen ve tahmin edilen prim faktoriiniin
ekonomik motivasyon araglari i¢inde en kolay uygulanabilecek, etkisinin ¢ok olabilece-
gi disiiniilen faktorken, isveren ve yoneticilerin uygulamalarinda da yine beklenen prim
desteginin kolay uygulanmasi ve etki etmesi olabilir. Calismada ¢ikan sonug ise prim
faktoriinii isveren ve yoneticinin uygulamada tatil sonrasi ¢ok istekli olmadig: seklinde-
dir. Calismanin sonuglarinin ekonomik motivasyon araglar ile ilgili beklentileri degis-

tirmesi literatiir agisindan katki sayilabilir.
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Tablo 31

Psiko-Sosyal Motivasyon Faktorlerinin Algilanma Degerleri

Psiko-Sosyal Motivasyon Faktorleri|(X) Ortalama (SS) Std. Sapma
Takdir ve Ovgii 3,82 1,010
Sosyal Imkanlar 3,82 0,940
Is tatmini ve Ilgi ¢ekici is 3,85 0,870
Yetenek ve Oneriler 3,94 0,877
Beklenti ve Talepler 3,92 0,874
Tatile Cikma 3,98 0,853
Basarma Duygusu 3,96 0,807
inisiyatif Kullanma 4,00 0,804
Is monotonlugunu giderme 4,03 0,836
Isgiivencesi 4,00 0,856
Ortalama 3,53 0,872
4,00-5,00=Cok Yiiksek; 3,00-4,00=Y1iksek;2,00-3,00=0rta; 1,00-2,00=Diisiik; 0,00-1,00=Cok Diisiik

Tablo 31°e gore drneklemin degerlendirmelerinde psiko-sosyal motivasyon faktorlerinin
algilanma degerleri frekans tablosundaki ortalamalar dikkate alinarak biiylikten kiiciige
dogru siralanmistir. Siralama sonucu olusan yiiksekten diisiige algilama degerlerinin
aciklamasi tablo gosteriminden sonra yapilmistir. Algilama degerleri sonuglarinin sira-

lamasi su sekilde olusmustur; Yiiksekten diisiige;

“Is monotonlugunun Giderilmesi” (4,03)
“Inisiyatif Kullanma” (4,00)
“Isgiivencesi” (4,00)
“Tatile Cikma” (3,98)
“Bagarma Duygusu” (3,96)
“Yetenek ve Oneriler” (3,94)
“Beklenti ve Talepler” (3,92)
“Is Tatmin ve lgi ¢ekici is” (3,85)
“Sosyal Imkanlar” (3,82)

. “Takdir ve Ovgii” (3,82)
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Tablo degerlerinin siralamasinda en yiiksek degere sahip olan psiko-sosyal motivasyon
faktorii “is monotonlugunun giderilmesi” (4,03) olarak beklenmeyen sekilde ¢ikmistir.
Anlasiliyor ki igveren ve yoneticiler tatile ¢iktiktan sonraki motivasyon degisiminin

etkisi ile ¢alisanlarin is ortamindaki sikiciligi ¢esitlendirecek, monotonlugu ortadan kal-
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diracak uygulamalar1 yapma istegi gosterilebilir. En yiiksek deger olan 4,03 ile en diisiik
deger olan 3,82 arasi ¢ok farkli ve ¢ok yiiksek farklilik degerlerinin olmadigi, bu arada
bulunan motivasyon faktorlerinin ¢ok onemsenmedigi veya uygulamasimin degerli ol-

madig1 anlamina gelmeyebilir.

Isveren ve yoneticilerin motivasyon algilarindaki degisime gére ¢alisanlarinin psikolojik
ve sosyal acidan beklentilerine olumlu yaklasim gosterecegini tabloda olusan degerler-
den anlagilabilir. Psikolojik ve sosyal motivasyon faktorleri ile ilgili tabloda ¢ikan sonug

daha sonra analiz yapilacak hipotezleri destekler nitelikte goériinmektedir.

Tablo 32

Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Faktorlerinin Algilanma Degerleri

Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon (X)Ortalama (SS)Std. Sapma
Faktorleri
Terfi 3,98 0,869
Yetki ve Sorumluluk 3,99 0,894
Ast-Ust liskileri 4,00 0,921
Calisma Kosullar 3,95 0,910
Kararlara Katilma 3,96 0,880
()rgﬁt Kiltira ve Orgﬁt Iklimi 4,01 0,837
[zin ve Tatil Haklar1 410 0,815
Ortalama 3,99 0,875
4,00-5,00=Cok Yiiksek; 3,00-4,00=Y1iksek;2,00-3,00=0rta; 1,00-2,00=Diisiik; 0,00-1,00=Cok Diisiik

Tablo 32’ye gore 6rneklem degerlendirmelerinde orgiitsel-yonetsel motivasyon faktor-
lerinin algilanma degerleri frekans tablosundaki ortalamalar dikkate alinarak bii-
yiikten kiigiige dogru siralanmigtir. Algilama degerleri sonuglarinin siralamasi su sekilde

olugmustur; Yiiksekten diistiige;

1. “Izin ve tatil haklar1” (4,10)

2. “Orgiit kiiltiirii ve iklimi” (4,01)

3. “Astiist iligkileri” (4,00)

4, “Yetki ve sorumluluk™ (3,99) 5. “Terfi” (3,98)
5. “Kararlara katilma” (3,96)

6. “Calisma kosullar1” (3,95)

Degerlerin siralamasinda en yiiksek degere sahip olan Orgiitsel-yonetsel motivasyon

faktorii ”izin ve tatil haklar1” (4,10) olarak beklenmeyen sekilde ¢ikmistir. Anlasiliyor
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ki igveren ve yoOneticiler tatile ¢iktiktan sonraki motivasyon degisiminin etkisi ile ¢ali-
sanlarin “tatil ve izin haklarin1” énemsemede daha dikkatli uygulamalar yapma istegi
gosterebilirler. Isveren ve yoneticilerin motivasyon algilarindaki degisime gére calisan-
larmin orgiitsel ve yonetsel agidan beklentilerine birbirine yakin oranlarda yaklasim
gdsterecegini tabloda olusan degerlerden anlasilabilir. Orgiitsel ve ydnetsel motivasyon
faktorleri ile ilgili tabloda ¢ikan sonug¢ daha sonra analiz yapilacak hipotezleri destekler

nitelikte goriinebilir.

Tablo 33

Motivasyon Araclarimin Algilanma Diizeyleri

Motivasyon Faktorleri (X)Ortalama (SS)Std. Sapma

Ucret* 3,84 1,076
Basar1 Odiillendirme* 3,85 0,803
Sosyal Giivenlik/Is Giivenligi* 3,78 0,861
Prim* 3,62 1,095
Takdir ve Ovgii** 3,82 1,010
Sosyal Imkanlar** 3,82 0,940

Is tatmini ve Ilgi cekici is** 3,85 0,870
Yetenek ve Oneriler** 3,94 0,877
Beklenti ve Talepler** 3,92 0,874
Tatile Cikma** 3,98 0,853
Bagarma Duygusu** 3,96 0,807
Inisiyatif Kullanma** 4,00 0,804

Is monotonlugunu giderme** 4,03 0,836
Isgiivencesi** 4,00 0,856
Terfi*** 3,98 0,869
Yetki ve Sorumluluk*** 3,99 0,894
Ast-Ust Tliskileri*** 4,00 0,921
Calisma Kogullar1 *** 3,95 0,910
Kararlara Katilma*** 3,96 0,880
Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Iklimi*** 4,01 0,837

Izin ve Tatil Haklari*** 4,10 0,815
4,00-5,00=Cok Yiiksek; 3,00-4,00=Yiiksek;2,00-3,00=0rta; 1,00-2,00=Diisiik; 0,00-1,00=Cok Diisiik
*Ekonomik Motivasyon Faktérleri **Psiko-Sosyal motivasyon Faktorleri *** Orgiitsel-Yonetsel Moti-
vasyon Faktorleri

Tablo 33’e gore ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerini
birlikte degerlendirip siraladigimizda olusan degerler goriilmektedir. Motivasyon faktor-
lerinin ayr1 ayri tablolarda degerlendirmesi daha once siralanip agiklanmistir. Burada
amaglanan kendi degerleri i¢inde sahip oldugu siralama degerinin tiim motivasyon fak-
torleri bir araya geldiginde nasil olusacaginin tespit edilmesidir. Tablo 33’te elde edilen
degerler igveren ve yoneticilerin tatile ¢gikmalarinin motivasyon algilarindaki degisimin

motivasyon faktorlerine yansitmalarmin siralanmasidir.
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Asagidaki siralamada ¢alismanin aragtirma konusu olan tatil ve turizme katilim konusu-

nun birinci sirada ¢ikmasi ilging, hos, diislindiiriicii, ¢aligmanin bir boslugu ta-

mamladigini hissettiren bir tesadiif oldugu diisiiniilebilir. Tatil ve turizme katilimin bi-

rinci sirada uygulanacak motivasyon faktorii olarak ¢ikmasi, tatile ¢ikan igveren ve yo-

neticilerin 6rneklem olusturmasindan kaynaklanip, ¢alisanlarinin da ayni kullanimi ser-

gilemelerini istemis olabilirler.

1
2
3
4
5.
6
7
8
9

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

“Tatil ve Izin Haklarimn verilmesi” (4,10)

“Is Monotonlugunu giderme” (4,03)

“Orgiit Kiiltiirii ve iklimi” (4,01)

“Ast st iliskileri” (4,00)

“Inisiyatif Kullanma” (4,00)

“Isgiivencesi” (4,00)

“Yetki ve sorumluluk™ (3,99)

“Tatile ¢ikma” (3,98) 9. “Terfi” (3,98)
“Bagsarma Duygusu” (3,96)

“Kararlara Katilma” (3,96)

“Calisma Kosullar1” (3,95)

“Yetenek ve Oneriler” (3,94)

“Beklenti ve Talepler” (3,92)

“Is tatmini, ilgi ¢ekici isi” (3,85)

“Basar1 Odiillendirme” (3,85) 17. “Ucret” (3,84)
“Takdir ve 6vgii” (3,82)

“Sosyal imkanlar” (3,82)

“Sosyal Giivenlik, is giivenligi” (3,78) 21. “Prim” (3,62)

Isveren ve ydneticiler degerlendirmelerinde drgiitsel-yonetsel motivasyon faktorii olarak

tatil ve izin haklarinin verilmesine (4,10) birinci sirada yer verirken, yine turizme kati-

lim ile ilgili psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden tatile ¢ikma faktoriinii sekizinci

sirada (3,98) ile, son olarak ekonomik motivasyon faktorlerinden turizm ile ilgili basari

odiilleri- is seyahatleri faktoriinii de (3,85) deger ile on altinci sirada yer vermistir.

Isveren ve yoneticilerin turizm-tatil kavramlarin1 motivasyon faktorii olarak énemseme-

leri ¢alismanin yapildigi konu itibari ile 6nemini olusturmasi adina énemli olabilir.
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Calismada hedeflenen hipotezlerin test edilmesini saglamada tatile ¢ikma ile motivas-
yon araglart arasindaki iliskiyi tespit edebilmek icin Pearson ve Spearman korelasyon
analizi uygulanmistir. Korelasyon analizi ve regresyon analizi birbirinden farklidir.
Regresyon analizi yapabilmek i¢in bagimli ve bagimsiz degiskene ihtiya¢ duyulurken

korelasyon analizinde bdyle bir ihtiyag yoktur.

Korelasyon Katsayis1 Testi: Orneklem korelasyon katsayisi iki degisken olan X ve Y’yi
temsil eden vektorlerin kosiniis degeri olarak agiklanabilir (https://tr.wikipedia.org).
Korelasyon iliski demektir. iki degisken arasindaki iliskinin yoniinii, bilyiikliigiinii, sid-
detini belirlemek i¢in yapilan analiz yontemidir. Korelasyon katsayilari -1 ile +1 arasin-
dadir. Art1 deger ¢ikmasi iliskinin pozitif yonlii oldugunu gosterirken eksi deger ¢ikmasi
iliskinin negatif yonlii oldugunu gdstermektedir. Korelasyonun sifir olmasi degiskenler

arasinda iligskinin olmadig1 anlamina gelmektedir.

Tablo 34

Korelasyon Katsayilar:

Korelasyon Negatif Pozitif
Diisiik -0,29-0,10 0,10-0,29
Orta Derecede -0,49-0,30 0,30-0,49
Yiksek -0,50-1,00 0,50-1,00
Tablo 35

Motivasyon Faktorleri Ortalamalarinin Korelasyon Analizi

Ekonomik Motivasyon Faktorleri Ekonomik Psiko-Sosyal Orgiitsel-Y onetsel
Spearman Korelasyonu 1 0,466** 0,253**
Sig, (2-Tailed) 0,000 0,000
Psiko-Sosyal Motivasyon Faktorleri Ekonomik Psiko-sosyal Orgiitsel-Y dnetsel
Spearman Korelasyonu 0,466** 1 0,653**
Sig, (2-Tailed) 0,000 0,000
Orgutsel'Yonetsell ;\r/{onvasyon iRl Ekonomik Psiko-sosyal Orgiitsel-Yénetsel
Spearman Korelasyonu 0,253** 0,653** 1
Sig, (2-Tailed) 0,000 0,000

Korelasyon Katsayilari: Negatif; -0,29-0,10=Diisiik, -0,49-0,30=Orta Derecede,- 0,50-1,00=Yiksek|
Pozitif; 0,10-0,29=Diisiik, 0,30-0,49=0rta Derecede, 0,50-1,00=Yiiksek
(**) Korelasyon katsayilarmin % 1 diizeyinde anlamli oldugunu gostermektedir.
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Motivasyon faktorlerinin birbirleri ile iligkilerini tespit etmek amaci ile yapilan korelas-
yon analizlerini gdsteren Tablo 35’e gore ekonomik motivasyon faktorleri ile orgiitsel-
yonetsel motivasyon faktorleri arasinda 0,253 (%25,3) oraninda pozitif yonlii bir iliski
vardir. Ekonomik motivasyon faktorleri ile psiko-sosyal motivasyon faktorleri arasinda

0,466 (%46,6) oraninda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Psiko-sosyal motivasyon faktorleri ile ekonomik motivasyon faktorleri arasinda 0,466
(%46,6) oraninda pozitif yonlii bir iliski vardir. Psiko-sosyal motivasyon faktorleri ile
orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri arasinda 0,653 (%65,3) oraninda pozitif iligki

bulunmaktadir.

Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri ile ekonomik motivasyon faktorleri arasinda
0,253 (%25,3) oranina pozitif yonlii iliski vardir. Orgiitsel-ydnetsel motivasyon faktor-
leri ile psiko-sosyal motivasyon faktorleri arasinda 0,653 (%65,3) oraninda pozitif yonli
iligki vardir. Tablo 36’ya gore igveren ve yoneticilerin ekonomik motivasyon faktorleri-
ni arttirmasi psiko-sosyal motivasyon algisinin artmasina, psiko-sosyal motivasyon fak-
torlerini arttirmasi da orgiitsel- yonetsel motivasyon algisinin artmasina aralarindaki

pozitif korelasyon iliskisi nedeniyle olabilir.

Tablo 36

Motivasyon ile Motivasyon Faktorlerinin Korelasyon Analizi

Ekonomik Psiko-sosyal Oreiitsel-Yénetsel
Motivasyon Motivasyon Motivasyon Mo ti%/as on Faktorleri
Faktorleri Faktorleri y
Pearson Korelasyonu 0,522** 0,918** 0,870**

Sig, (2-Tailed) 0,000 0,000 0,000
Korelasyon Katsayilari: Negatif ; -0,29-0,10=Diisiik, -0,49-0,30=0Orta Derecede,- 0,50-
1,00=Yiiksek Pozitif; 0,10-0,29=Diisiik, 0,30-0,49=0rta Derecede, 0,50-1,00=Yiiksek
(**) Korelasyon katsayilariin % 1 diizeyinde anlamli oldugunu géstermektedir.

Korelasyon tablosu bize motivasyon algisinin degisiminde sadece ekonomik motivas-
yon faktorlerinin kullanimin1 degil ayn1 zamanda psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel mo-
tivasyon araglariin da kullanilmas1 gerekliligini gosteriyor denilebilir. Motivasyon fak-
torleri arasindaki pozitif iliskinin varlig1 sadece bir motivasyon faktoriiniin kullanilma-

sinin uygun olmadigini birlikte kullanimlarinin daha yararl olacagini gdsteriyor olabilir.
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Motivasyon faktorleri arasindaki iligkinin pozitif olmasi birbirlerini pozitif yonden etki-

lemeleri anlamina gelebilir.

Pearson korelasyon analizlerini gosteren yukaridaki Tablo 36’ya gére motivasyon ile
ekonomik motivasyon faktorleri arasinda 0,522 (%52,2) oraninda pozitif yonlii bir iliski
vardir. Motivasyon ile orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri arasinda 0,870 (%87,0)
oraninda pozitif yonlii bir iligki vardir. Motivasyon ile psiko-sosyal motivasyon faktor-
leri arasinda 0,918 (%91,8) oraninda pozitif yonlii bir iliski vardir. Isveren ve yonetici-
lerin motivasyonlarinin artmasi ekonomik motivasyon faktorlerinin, psiko-sosyal moti-
vasyon faktorlerinin, orglitsel- yonetsel motivasyon faktorlerinin artmasina neden olma-
st aralarinda pozitif korelasyon iliskisi varliginin ortaya ¢ikardigi bir durum olarak de-

gerlendirilebilir.

Korelasyon tablosuna gére motivasyon algisinin degisiminin sadece ekonomik motivas-
yon faktorlerine degil ayn1 zamanda psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel motivasyon fak-
torlerine de pozitif etki ederek oranlarini arttirdigi sdylenebilir. Motivasyon ile motivas-
yon faktorleri arasindaki pozitif iliskinin varlig1 sadece bir motivasyon faktoriiniin kul-
lanilmasinin uygun olmadigini birlikte kullanimlarinin daha yararli olacagini gosteriyor

olabilir.

Bu sonug¢ tezimizin ilk ii¢ ana hipotezleri olan;

H1: Tatile cikma motivasyon algis1 ekonomik motivasyon araglari lizerinde etkilidir.
H2: Tatile ¢ikma motivasyon algisi psiko-sosyal motivasyon araglari {izerinde etkilidir.

H3: Tatile ¢ikma motivasyon algis1 orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari tizerinde

etkilidir, hipotezlerimizi destekledigi soylenebilir.

Caligmanin anket analizinde tatile ¢ikma ile motivasyonun artacagi tespitine bagh ola-
rak tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin motivasyon algilarinin degisiminin motivasyon
faktorlerine yansimasinin olumlu olmasi hipotezlerimizin anlamli oldugu sonucunu des-

tekledigi sOylenebilir.

Ki-Kare Bagimsizhik Testi: Ki-kare testi iki degisken grubunu arasinda bir iligkinin
olup olmadigini aragtirmak veya ikiden fazla degisken grubunun arasinda iliskinin olup

olmadigini arastirmak i¢in kullanilabilen bir analiz yontemidir. Bu testin sonucu anlam-
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lilik seviyesi Asymp. Sig. (2-sided) slitunundaki Pearson Chi Square degerine ait olan
anlamlilik seviyesidir. Anlaml farkin var oldugundan bahsedebilmek i¢in (%5 anlamli-
lik seviyesi icin kritik deger olan) bu degerin 0,05’ten kiiclik olmas1 gerekmektedir (Al-
tunisik vd., 2007: 323).

Tatile ¢ikma motivasyon algisinin ekonomik motivasyon faktorleri ile olan iliskisini
ortaya cikarabilmek ve hipotezin varligim1 kanitlamak i¢in motivasyon algisi ile ekono-
mik motivasyon faktorleri arasinda Ki-kare analizi uygulanmistir. Tablo 37’ye gore
motivasyon algisinin licret faktdriine yansimasi orta diizeyde (435,248) olsa da istatis-
tiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusudur. Motivasyon algisinin ekonomik motivas-
yon faktorleri tizerinde etkili oldugu yoniinde hipotezi test etmek amaciyla yapilan Ki-
kare analiz degerlerinin {icret faktorii 435,248 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik se-
viyesinde ¢ikmustir. Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2-Sided)
degerinin p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmasi anlamliligin var oldugunu ispat ettigi sdylene-
bilir. Motivasyon algisi ile iicret ekonomik motivasyon faktorii iliskisi hipotezi destek-
lenmekte ve tatile ¢ikma motivasyon algisinin icret faktorii uygulamasina olumlu yan-

styacagi anlagilabilir.

Tablo 37
Tatile Cikma Motivasyon Algisi ile Ekonomik Motivasyon Araglari
Ki-Kare Analizi

| Ekonomik .

S - .. .. U

> 2 Motivasyon Ucret | Basar1 Odiili So-syal..GuV?I}.hk .

s = Is Giivenligi Prim

Araclari

2

O S, | Ki-kare Degerleri | 435,248** | 434,299** 561,395** 493 587**

2 8

t 2 Asym.Sign

R -

= (2-Sided) 0,000 0,000 0,000 0,000
Korelasyon Katsayilar1:0,10-0,29=Diisiik, 0,30-0,49=0rta Derecede, 0,50-1,00=Yiksek
**Test istatistikleri ve Korelasyon katsayilarinin %1 diizeyinde anlaml1 oldugunu gostermektedir.

Motivasyon algisinin basart 6diilii faktoriine yansimasi orta diizeyde (434,299) olsa da
istatistiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusudur. Ki-kare analiz degerlerinin basari
odiili faktori 434,299 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmustir. Ki-
kare testi anlamlilik seviyesini gdsteren Asym.Sign (2-Sided) degerinin p=0,000 yani

p<0,005 ¢ikmasi anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani motivasyon algisi ile
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basar1 6diilii ekonomik motivasyon faktorii iligkisi hipotezi desteklenmekte tatile ¢gikma

motivasyon algisinin bagar1 ddiilii faktoriine olumlu yansiyacagi anlasilabilir.

Tablo 37’ye gbre motivasyon algisinin sosyal giivenlik-is glivenligi faktoriine yansimasi
orta diizeyde (561,395) olsa da istatistiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusudur. Mo-
tivasyon algisinin ekonomik motivasyon faktorleri iizerinde etkili oldugu yoniinde hipo-
tezi test etmek amaciyla yapilan Ki-kare analiz degerlerinin sosyal giivenlik-is giivenligi
faktorii 561,395 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmistir. Ayrica Ki-
kare testi anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2- Sided) degerinin p=0,000 yani
p<0,005 ¢ikmast anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani motivasyon algisi ile
sosyal giivenlik-is giivenligi ekonomik motivasyon faktorii iliskisi hipotezi desteklen-
mekte ve varligini kanitlayabilir. Tatile ¢tkmanin motivasyon algisinin sosyal giivenlik-

is giivenligi faktorii uygulamasina olumlu yansiyacagi anlasilabilir

Tablo 37’e gore motivasyon algisinin prim faktoriine yansimasi orta diizeyde (493,587)
olsa da istatistiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusudur. Motivasyon algisinin eko-
nomik motivasyon faktorleri tizerinde etkili oldugu yoniinde hipotezi test etmek amaciy-
la yapilan Ki-kare analiz degerlerinin prim faktorii 493,587 ortalama degeri ile %1°lik
anlamlilik seviyesinde c¢ikmistir. Ayrica Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gosteren
Asym.Sign (2-Sided) degerinin p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmasi anlamliligin var oldugu-
nu ispat etmektedir. Yani motivasyon algis1 ile prim ekonomik motivasyon faktori ilis-
kisi hipotezi desteklenmekte ve varligini kanitlayabilir. Tatile ¢ikmanin motivasyon

algisinin prim faktorii uygulamasina olumlu yansiyacagi anlagilabilir.

Tatile ¢ikma motivasyon algisinin psiko-sosyal motivasyon faktorleri ile olan iliskisini
ortaya cikarabilmek ve hipotezin varligimi kanitlamak i¢in motivasyon algisi ile psiko-
sosyal motivasyon faktorleri arasinda ki-kare analizi uygulanmistir. Analiz sonuglarina
gore motivasyon algisinin takdir-6vgii faktoriine yansimasi orta diizeyde (706,926) olsa

da istatistiksel olarak anlamli bir iligski s6z konusudur.

Motivasyon algisinin psiko-sosyal motivasyon faktorleri tizerinde etkili oldugu ile ilgili
hipotezi test etmek amaciyla yapilan Ki-kare analiz degerlerinin takdir- 6vgii faktori
706,926 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmistir. Ayrica Ki-kare testi
anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2-Sided) degerinin p=0,000 yani p<0,005
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cikmasi anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani motivasyon algisi ile takdir-
ovgii psiko-sosyal motivasyon faktorii iliskisi hipotezi desteklenmekte ve varligini ka-
nitlamaktadir. Tatile ¢itkmanin motivasyon algisinin takdir-6vgili faktorii uygulamasina

olumlu yansiyacagi anlasilabilir.

Tablo 38:
Tatile Cikma Motivasyon Algisi ile Psiko-sosyal Motivasyon Araglar
Ki-Kare Analizi
Psiko-sosyal . P ;
Motivasyon Takdir Ovgii | ; SosAyaI Is Ta"f“.n-llgl Ygtene-k ve Is =
Imkéanlar Cekici Is Oneriler Monotonlugu
= Araclari
= Ki-kare
< - . 706,926** | 623,320** 777,162** 548,974** 568,353**
g Degerleri
- .
@ Asym.Sign
E (2-sided) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
=]
= Psiko-sosyal . L .
| ot | S recun Do | )b
=< Araglari P yg guv
O
= Ki-kare
= N . 620,120** | 532,165** 519,714** 538,470** 534,619**
= Degerleri
Asym.Sign 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
(2-sided)
Korelasyon Katsayilari:0,10-0,29=Diisiik, 0,30-0,49=0rta Derecede, 0,50-1,00=Yiksek
**Test istatistikleri ve Korelasyon katsayilarinin %1 diizeyinde anlamli oldugunu gostermektedir.

Tablo 38’de analiz sonuglarina gére motivasyon algisinin sosyal imkanlar faktoriine
yansimasi orta diizeyde (623,320) olsa da istatistiksel olarak anlaml bir iliski s6z konu-
sudur. Hipotezimiz motivasyon algisinin psiko-sosyal motivasyon faktorleri iizerinde
etkili oldugu yoniinde olmasini test etmek amaciyla yapilan Ki-kare analiz degerlerinin
sosyal imkanlar faktorii 623,320 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ik-
mistir. Ayrica Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2- Sided) degeri-
nin p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmasi anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani
motivasyon algisi ile sosyal imkanlar psiko-sosyal motivasyon faktorii iliskisi hipotezi
desteklenmekte ve varligini kanitladig1 sylenebilir. Tatile ¢ikmanin motivasyon algisi-

nin sosyal imkanlar faktorii uygulamasina olumlu yansiyacagi anlasilabilir.

Tablo 38 sonuglarina gére motivasyon algisinin is tatmini-ilgi ¢ekici i faktdriine yan-

stmast orta diizeyde (777,162) olsa da istatistiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusu-
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dur. Motivasyon algisinin psiko-sosyal motivasyon faktorleri iizerinde etkili oldugu
yoniinde hipotezi test etmek amaciyla yapilan Ki-kare analiz degerlerinin is tatmini-ilgi
cekici is faktori 777,162 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmuistir.
Ayrica Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2-Sided) degerinin
p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmasi anlamlili§in var oldugunu ispat etmektedir. Yani moti-
vasyon algist ile i tatmini-ilgi ¢ekici is psiko-sosyal motivasyon faktorii iligkisi hipotezi
desteklenmekte ve varligini kanitladigi soylenebilir. Tatile ¢gikmanin motivasyon algisi-

nin is tatmini-ilgi ¢ekici is faktorli uygulamasina olumlu yansiyacagi anlasilabilir.

Tablo 38 sonuglarina gore motivasyon algisinin yetenek ve oneriler faktoriine yansimasi
orta diizeyde (548,974) olsa da istatistiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusudur. Mo-
tivasyon algisinin psiko-sosyal motivasyon faktorleri iizerinde etkili oldugu yoniinde
hipotezi test etmek amaciyla yapilan Ki-kare analiz degerlerinin yetenek ve Oneriler
faktorii 777,162 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmustir. Ayrica Ki-
kare testi anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2- Sided) degerinin p=0,000 yani
p<0,005 ¢ikmast anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani motivasyon algisi ile
yetenek ve Oneriler psiko-sosyal motivasyon faktorii iliskisi hipotezi desteklenmekte ve
varligini kanitladigi sdylenebilir. Tatile ¢ikmanin motivasyon algisinin yetenek ve one-

riler faktorii uygulamasina olumlu yansiyacagi anlasilabilir.

Tablo 38 degerlerine gore motivasyon algisinin i monotonlugu faktoriine yansimasi
orta diizeyde (568,353) olsa da istatistiksel olarak anlamli bir iligki s6z konusu-
dur. Motivasyon algisinin psiko-sosyal motivasyon faktorleri tizerinde etkili oldugu
yoniinde hipotezi test etmek amaciyla yapilan Ki-kare analiz degerlerinin is monotonlu-
gu faktori 568,353 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmistir. Ayrica
Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2- Sided) degerinin p=0,000
yani p<0,005 ¢ikmasi anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani motivasyon algi-
st ile 13 monotonlugu psiko-sosyal motivasyon faktorii iliskisi hipotezi desteklenmekte
ve varligini kanitladig1 sOylenebilir. Tatile ¢ikmanin motivasyon algisinin i monoton-

lugu faktorii uygulamasina olumlu yansiyacagi anlagilabilir.

Motivasyon algisinin beklenti ve talepler faktoriine yansimasi orta diizeyde (620,120)
olsa da istatistiksel olarak anlamli bir iligski s6z konusudur. Ki-kare analiz degerlerinin

beklenti-talepler faktorii 568,353 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ik-
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mistir. Ayrica Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2-Sided) degeri-
nin p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmasi anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani
motivasyon algisi ile beklenti-talepler psiko-sosyal motivasyon faktorii iliskisi hipotezi
desteklenmekte ve varligini kanitladigi soylenebilir. Tatile ¢ikmanin motivasyon algisi-

nin beklenti-talepler faktorii uygulamasina olumlu yanstyacag: anlagilabilir.

Motivasyon algisinin tatile ¢ikma faktoriine yansimasi orta diizeyde (532,165) olsa da
istatistiksel olarak anlamli bir iligski s6z konusudur. Motivasyon algisinin psiko-sosyal
motivasyon faktorleri iizerinde etkili oldugu yoniinde hipotezi test etmek amaciyla yapi-
lan Ki-kare analiz degerlerinin tatile ¢ikma faktorii 532,165 ortalama degeri ile %1°lik
anlamlilik seviyesinde ¢ikmustir. Ayrica Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gosteren
Asym.Sign (2-Sided) degerinin p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmast anlamliligin var oldugu-
nu ispat etmektedir. Yani motivasyon algisi ile tatile ¢ikma psiko-sosyal motivasyon
faktorii iliskisi hipotezi desteklenmekte ve varligini kanitladigi sdylenebilir. Tatile ¢ik-
manin motivasyon algisinin tatile ¢ikma faktorii uygulamasina olumlu yansiyacagi anla-

silabilir.

Tablo 38 verilerine gore motivasyon algisinin basarma duygusu faktoriine yansimasi
orta diizeyde (519,714) olsa da istatistiksel olarak anlamli bir iligki s6z konusudur. Ki-
kare analiz degerlerinin basarma duygusu faktorii 519,714 ortalama degeri ile %1 lik
anlamlilik seviyesinde c¢ikmistir. Ayrica Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gosteren
Asym.Sign (2-Sided) degerinin p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmasi anlamliligin var oldugu-
nu ispat etmektedir. Yani motivasyon algisi ile bagarma duygusu psiko-sosyal motivas-
yon faktorii iligkisi hipotezi desteklenmekte ve varligin1 kanitlamaktadir. Tatile ¢ikma-
nin motivasyon algisinin basarma duygusu faktorii uygulamasina olumlu yansiyacagi

anlasilmaktadir.

Motivasyon algisinin inisiyatif kullanma faktoriine yansimasi orta diizeyde (538,470)
olsa da istatistiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusudur. Motivasyon algisinin psiko-
sosyal motivasyon faktorleri iizerinde etkili oldugu yoniinde hipotezi test etmek amaciy-
la yapilan Ki-kare analiz degerlerinin inisiyatif kullanma faktorii 519,714 ortalama de-
geri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmistir. Ayrica Ki-kare testi anlamlilik seviye-
sini gosteren Asym.Sign (2-Sided) degerinin p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmas1 anlamliligin

var oldugunu ispat etmektedir. Yani motivasyon algisi ile inisiyatif kullanma psiko-
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sosyal motivasyon faktorii iligkisi hipotezi desteklenmekte ve varligini kanitladigi soy-
lenebilir. Tatile ¢ikmanin motivasyon algisinin inisiyatif kullanma faktorii uygulamasi-

na olumlu yansiyacagi anlasilabilir.

Tablo 38 sonuglarina gére motivasyon algisinin is giivencesi faktoriine yansimasi orta
diizeyde (534,619) olsa da istatistiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusudur. Ki-kare
analiz degerlerinin is giivencesi faktorii 534,619 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik
seviyesinde ¢ikmigtir. Ayrica Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2-
Sided) degerinin p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmasi anlamliligin var oldugunu ispat etmek-
tedir. Yani motivasyon algisi ile is giivencesi psiko-sosyal motivasyon faktorii iliskisi
hipotezi desteklenmekte ve varligin1 kanitlayabilir. Tatile ¢cikmanin motivasyon algisi-

nin i glivencesi faktorii uygulamasina olumlu yansiyacagi anlasilabilir.

Tablo 39
Tatile Cikma Motivasyon Algisi ile Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Araclar
Ki-Kare Analizi
Orgiitsel-Yonetsel : .
Motivasyon Terfi VeLdvE .A.\St_.HSt. Calisma Kkosullar:
sorumluluk iliskileri
- Araglar
b
< Ki-kare Degerleri 596,037** 580,368** 732,426** 752,486**
=
=
] Asym. Sign
g (2- sided) 0,000 0,000 0,000 0,000
§ Bl Vs Korelasyon Katsayi-
rgiitsel- Yonetse . lar1:0,10-
§ Motivasyon Or\%;ﬁlzﬁlxﬁm Tatil ve izin Kararlara 0,29=Diisiik, 0,30-
5 Aragclart haklar1 katilma 0,49=Orta Derecede,
) 0,50-1,00=Yiiksek
= o S
= | Ki-kare Degerleri | 608,362%* 605,840%* 493,790 | - ;gf;lgsgf]“ll‘;g;
. yilarinin %1 diize-
Asym_. Sign 0,000 0,000 0,000 yinde anlamli oldq-
(2- sided) gunu gostermektedir.

Tatile ¢ikma motivasyon algisinin orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri ile olan ilis-
kisini ortaya ¢ikarabilmek ve hipotezin varligin1 kanitlamak i¢cin motivasyon algisi ile
orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri arasinda Ki-kare analizi uygulanmistir. Analiz

sonuglar1 Tablo 39°da goriilmektedir.

“Motivasyon algisinin orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri iizerinde etkilidir” hipo-

tezimizi test etmek amaciyla yapilan Ki-kare analiz degerlerinin terfi faktori 596,037
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ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmistir. Ayrica Ki- kare testi anlam-
lilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2-Sided) degerinin p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmasi
anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani motivasyon algisi ile terfi orgiitsel-
yonetsel motivasyon faktori iligkisi hipotezi desteklenmekte ve varligimi kanitladig
sOylenebilir. Tatile ¢itkmanin motivasyon algisinin terfi faktorii uygulamasina olumlu

yanstyacagi anlagilabilir.

Motivasyon algisinin yetki ve sorumluluk faktdriine yansimasi orta diizeyde (580,368)
istatistiksel olarak anlamli bir iligki s6z konusudur. Ki-kare analiz degerlerinin yetki ve
sorumluluk faktorii 580,368 ortalama degeri ile % 1’lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmuistir.
Ayrica Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gdsteren Asym.Sign (2-Sided) degerinin
p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmasi anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani moti-
vasyon algist ile yetki ve sorumluluk orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorii iligkisi hi-
potezi desteklenmekte ve varligini kanitladigi s6ylenebilir. Tatile ¢gikmanin motivasyon

algisinin yetki ve sorumluluk faktorii uygulamasina olumlu yansiyacagi anlasilabilir.

Tablo 39’a gére motivasyon algisinin ast-iist iliskileri faktoriine yansimasi orta diizeyde
(732,426) istatistiksel olarak anlamli bir iligski s6z konusudur. Ki-kare analiz degerleri-
nin ast-iist iliskileri faktorii 732,426 ortalama degeri ile %]1°lik anlamlilik seviyesinde
cikmigtir. Ayrica Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2-Sided) dege-
rinin p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmas1 anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani
motivasyon algisi ile ast-iist iligkileri orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorii iliskisi hipo-
tezi desteklenmekte ve varligini kanitladigi sdylenebilir. Tatile ¢itkmanin motivasyon

algisiin ast-lst iligkileri faktorii uygulamasina olumlu yansiyabilir.

Verilere gore motivasyon algisinin ¢alisma kosullar1 faktoriine yansimasi orta diizeyde
(752,486) istatistiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusudur. Ki-kare analiz degerleri-
nin ¢alisma kosullar1 faktorii 752,486 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde
cikmistir. Ayrica Ki-kare testi anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2-Sided) dege-
rinin p=0,000 yani p<0,005 ¢ikmasi anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani
motivasyon algis1 ile c¢alisma kosullar1 orglitsel-yonetsel motivasyon faktorii iligkisi
hipotezi desteklenmekte ve varligini kanitladigi sdylenebilir. Tatile ¢gikmanin motivas-

yon algisinin ¢aligma kosullar1 faktorii uygulamasina olumlu yansiyacagi anlasilabilir.
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Motivasyon algisinin orgiit kiltiirii ve iklimi faktdrliine yansimasi orta diizeyde
(608,362) istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Ki-kare analiz degerlerinin ast-iist
iliskileri faktorii 608,362 ortalama degeri ile %1°’lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmuistir.
Anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2- Sided) degerinin p=0,000 yani p<0,005
cikmasit anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani motivasyon algisi ile orgiit
kiltiirti ve iklimi orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorii iligkisi hipotezi desteklenmekte
ve varligini kanitlamaktadir. Tatile ¢ikmanin motivasyon algisinin orgiit kiiltiirii ve ik-

limi faktorii uygulamasina olumlu yansiyacagi anlagilabilir.

Verilerin sonuglarina gbére motivasyon algisinin tatil ve izin haklar faktoriine yansimasi
orta diizeyde (605,840) istatistiksel olarak anlamli bir iligki s6z konusudur. Motivasyon
algisinin orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri lizerinde etkili oldugu yoniinde hipote-
zi test etmek amaciyla yapilan Ki-kare analiz degerlerinin ¢alisma kosullar1 faktorii
605,840 ortalama degeri ile %]1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmistir. Ayrica Ki-Kare testi
anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2-Sided) degerinin p=0,000 yani p<0,005
cikmasi anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani motivasyon algisi ile tatil ve
izin haklar1 Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorii iliskisi hipotezi desteklenmekte ve
varligini kanitladig1 sdylenebilir. Tatile ¢itkmanin motivasyon algisinin tatil ve izin hak-

lar1 faktorii uygulamasina olumlu yansiyabilir.

Tablo 39 verilerine gore motivasyon algisinin kararlara katilma faktoriine yansimasi
orta diizeyde (493,790) istatistiksel olarak anlaml bir iligski s6z konusudur. Motivasyon
algisinin orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri tizerinde etkili oldugu yoniinde hipote-
zi test etmek amaciyla yapilan Ki-kare analiz degerlerinin kararlara katilma faktorii
493,790 ortalama degeri ile %1°lik anlamlilik seviyesinde ¢ikmustir. Ayrica Ki-kare testi
anlamlilik seviyesini gosteren Asym.Sign (2- Sided) degerinin p=0,000 yani p<0,005
c¢ikmast anlamliligin var oldugunu ispat etmektedir. Yani motivasyon algisi ile kararlara
katilma orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorii iliskisi hipotezi desteklenmekte ve varli-
gin1 kanitlamaktadir. Tatile ¢ikmanin motivasyon algisinin kararlara katilma faktorii

uygulamasina olumlu yansiyacagi anlasilabilir.

H4:Tatile cikma motivasyon algisinin ekonomik motivasyon araclarinin tizerindeki et-

kisi isverenler ve yoneticilere gore farklilik gosterir.
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H5:Tatile ¢ikma motivasyon algisinin psiko-sosyal motivasyon araglarinin {izerindeki

etkisi igverenler ve yoneticilere gore farklilik gosterir.

H6:Tatile ¢itkma motivasyon algisini orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarmin iize-

rindeki etkisi igverenler ve yoneticilere gore farklilik gosterir.

Yukaridaki hipotezlerimizin anlamli olup olmamasini test edebilmek amaciyla uygula-

nan Mann Whitney U ve Kruskal Wallis testi analiz sonuglar1 asagidadir.

Tablo 40
Mann Whitney U Testi Analiz Degerleri

Motivasyon Grup Siralama Degeri (Mean | Anlamlilik Degeri Asymp,Sign (2-
Faktorleri Degisken Ranks) tailed)
Ekonomik Isveren 246,60

Motivasyon . 0,000*

Araclart YOnetici 382,29

Psiko_sosya| ISVCI'GII 317,65
Motivasyon R 0,019*

Araglart Y onetici 359,19

Orgiitsel-Y&netsel Isveren 358,47
Motivasyon . 0,478*

Araglar Y onetici 345,92

(*) P < 0,05 anlamlilik degerini gostermektedir.

Tablo 41
Kruskal Wallis Testi Analiz Degerleri

Motivasyon Grup Siralama Degeri (Mean Anlamlilik Degeri
Faktorleri Degisken Ranks) Asymp,Sign (2-tailed)
Ekonomik Isveren 246,60

Motivasyon Yonetici 382,29 0,000%

Araglari
Psiko-sosyal Isveren 317,65
Motivasyon Yonetici 359,19 0,019*
Araglari
Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon|  Isveren 358,47
Araglari Yo6netici 345,92 0,478*
(*)P<0,05 anlamlilik degerini gostermektedir.

Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis analizi sonuglarinda siralama degerleri (Isve-

ren=246,60, YoOnetici=382,29) isveren ve yoneticilerin ekonomik motivasyon faktorle-
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rini uygulamada birbirinden ¢ok farklilik gdsterdiklerini tespit etmistir. Isveren ve yone-
ticilerin tatil sonras1t motivasyon algilarinin psiko-sosyal motivasyon araglarina uygula-
mada siralama degerlerine (Isveren=317,65 Yo&netici=359,19) bakildiginda farklilik
gosterdikleri anlasilabilir. Tatile ¢ikmanin isveren ve yoneticilerin motivasyon algila-
rindaki degisimin Orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarina yansimasinin siralama deger-

lerine (Isveren=358,47 Y 6netici=345,92) bakildiginda yakin degerlere ulasilabilir.

P>0,05 anlamlilik seviyesi degerlendirme kriterine gore 0,000 anlamlilik seviyesi tespit
edilen ekonomik motivasyon araglarinin uygulanmasinda anlamli farkliligin oldugu
anlagilmistir. Ekonomik motivasyon faktorleri uygulama degeri igsveren ve yoneticiler
igin 0,000<0,05 oldugundan anlamli farklilik vardir denilebilir. Analize gore tatile ¢ik-
ma motivasyon algisinin ekonomik motivasyon araglarinin iizerindeki etkisi igveren ve
yoneticilere gore farklilik gostermekte ve H4 hipotezimizin kabul edildigi anlamina

gelebilmektedir.

P>0,05 anlamlilik seviyesi degerlendirme kriterine gore 0,019 anlamlilik seviyesi tespit
edilen psiko-sosyal motivasyon araglarinin uygulanmasinda anlamli farkliligin oldugu
anlasilmistir. Psiko-sosyal motivasyon faktorleri uygulama degeri isveren ve yoneticiler
i¢cin 0,019<0,05 oldugundan anlamli farklilik vardir denilebilir. Kruskal Wallis ve Mann
Whitney U Testine gore tatile ¢ikma motivasyon algisinin psiko-sosyal motivasyon
araclarinin tlizerindeki etkisi igveren ve yoneticilere gore farklilik gostermekte ve HS

hipotezimizin kabul edildigi anlamina gelebilmektedir.

P>0,05 anlamlilik seviyesi degerlendirme kriterine gore 0,478 anlamlilik seviyesi tespit
edilen Orglitsel-yonetsel motivasyon araglarinin uygulanmasinda anlamli farkliligin ol-
madig1 anlasilmistir. Orgiitsel-ydnetsel motivasyon faktdrleri uygulama degeri isveren
ve yoneticiler i¢in 0,478>0,05 oldugundan anlamli farklilik yoktur denilebilir. Bu sonug
H6 hipotezimizin kabul edilmedigi anlamina gelmektedir. Kruskal Wallis ve Mann
Whitney U Testine gore tatile ¢ikma motivasyon algisinin drgiitsel-yonetsel motivasyon

araglarinin tizerindeki etkisi igveren ve yoOneticilere gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 42 T testine gére P<0,05 anlamlilik seviyesi degerlendirme kriteri olan 0,000 an-
lamlilik seviyesi tespit edilen ekonomik motivasyon araglarinin uygulanmasinda anlaml
farkliligin oldugu anlasilmistir. Ekonomik motivasyon faktorleri uygulama degeri isve-

ren ve yoneticiler i¢in 0,000<0,05 oldugundan anlamli farklilik vardir denilebilir. Bu
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sonu¢ H4 hipotezimizin kabul edildigi anlamina gelmektedir. T Testine gore tatile ¢ik-
ma motivasyon algisinin ekonomik motivasyon araglarinin iizerindeki etkisi igveren ve

yoneticilere gore farklilik gostermektedir.

Tablo 42
T Testi Analiz Degerleri

Motivasyon Grup Siralama Degeri Anlamlilik Degeri
Faktorleri Degigken (Mean Ranks) Asymp,Sign (2-tailed)
Ekonomik Yonetici 3,9045
Motivasyon -
Araqla)r/1 Isveren 3,3713 0,000*
F"\;ith-SOSya' Yonetici 3,9560
otivasyon :
Araglari Isveren 3,8648 0,045*
Orgiitsel-Y onetsel Yonetici 4,1052
Motivasyon Araglari Isveren 4,0287 0,112*

(*)P<0,05 anlamlilik degerini gostermektedir

P<0,05 anlamlilik seviyesi degerlendirme kriterine gére 0,045 anlamlilik seviyesi tespit
edilen psiko-sosyal motivasyon araglarinin uygulanmasinda anlamli farkliligin oldugu
anlasilmistir. Psiko-sosyal motivasyon faktorleri uygulama degeri isveren ve yoneticiler
icin 0,045<0,05 oldugundan anlaml farklilik vardir denilebilir. Bu sonu¢ HS hipotezi-
mizin kabul edildigi anlamina gelmektedir. T Testine gore tatile ¢ikma moti-
vasyon algisinin psiko-sosyal motivasyon araglarimin iizerindeki etkisi igveren ve yone-

ticilere gore farklilik gostermektedir.

P<0,05 anlamlilik seviyesi degerlendirme kriterine gore 0,112 anlamlilik seviyesi tespit
edilen orglitsel-yonetsel motivasyon araglarinin uygulanmasinda anlamli farkliligin ol-
madig1 anlasilmistir. Orgiitsel-ydnetsel motivasyon faktdrleri uygulama degeri isveren
ve yoneticiler i¢in 0,112>0,05 oldugundan anlamli farklilik yoktur denilebilir. Bu sonug
H6 hipotezimizin kabul edilmedigi anlamima gelmektedir. T Testine gore tatile ¢ikma
motivasyon algisinin orgiitsel-yonetsel motivasyon araglariin iizerindeki etkisi igveren

ve yoneticilere gore farklilik gostermemektedir.

Regresyon analizi; Degiskenlerin arasindaki neden ve sonug iliskisini bulmamizi sag-
layan bir yontemdir. Regresyon analizinin korelasyon analizinden farki bagiml ve ba-

gimsiz degiskenleri i¢inde bulundurmasidir. Regresyon analizinde en az bir bagimli en
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az bir bagimsiz degiskenin olmas1 gerekmektedir. iki degiskenin birbirlerine olan etkile-
rini 6l¢limiinde regresyon analizi kullanilir. Calismamizda tatile ¢ikmanin motivasyon
algisina etkisinin motivasyon faktorlerine yansimasinin degerlendirmesi regresyon ana-
lizi ile yapilmistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin tahmin edilmesine yarayan istatis-
tiki bir yontemdir. Tatile ¢ikma motivasyonunun motivasyon faktorlerine nasil yansidi-

ginin tespit edilmesi amaciyla regresyon analizi yapilmistir.

Regresyon analizi metrik bir bagimli degisken ile bir veya daha fazla sayida metrik ba-
gimsiz degisken arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla kullanilan bir istatistiksel yon-
temdir. Tek bir bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon tek degiskenli regresyon
analizi olarak adlandirilir. Birden fazla bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon ana-

lizine ise ¢ok degiskenli regresyon analizi denir (Altunisik, 2007: 203).

Beta degeri, modelde yer alan bagimsiz degiskenlerden hangisinin modele daha ¢ok
katk1 yaptigin1 diger bir ifade ile hangi bagimli degiskene daha fazla etki yaptigini ya da
degiskenlerin 6nem sirsini belirtirken, belirlilik katsayist (R2, bir grup bagimsiz degis-
kenlerdeki degisimin bagimli degiskendeki degisimin ne kadarini (%) agikladigini dlg-
mektedir. Belirlilik katsayisi O ile 1 arasindadir ve deger 0’a yaklastikca bagimsiz de-
giskenlerin bagiml degiskendeki degismeyi agiklayamadigi, 1’e yaklastik¢a ise bagim-
siz degiskenlerin bagimli degiskendeki degismeyi 1yi agikladigini gostermektedir (Se-
nol, 2010: 251-252).

Tablo 43’te igveren ve yoneticilerdeki tatil motivasyonunun ekonomik motivasyon fak-
torleri tizerindeki etkisinin olup olmadigini regresyon analizi ile incelenmesi ve arala-
rindaki iligkinin boyutu gosterilmektedir. Tatil motivasyonunun ekonomik, psiko- sos-
yal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari iizerindeki etkisini 6lgen analizlerin kulla-
nilmasinda tatile ¢ikma/turizme katilim bagimsiz degisken olurken motivasyon araglari
bagimli degisken olarak degerlendirilmistir. Bu analizlerde tatil motivasyonu algisinin,

motivasyon araglari tizerindeki etkisinin agiklanabilecegi tahmin edilebilir.
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Tablo 43
Tatil Motivasyonu(X)* ile Ekonomik Motivasyon Araclar:1 Regresyon Analizi

Ekonomik Motivasyon Regresyon Analiz Deg:\;le\l;l -
Araclar Beta | B* F T A* Si‘; 2| R2 egsrie;yon
Ucret (Y)* 0,195 | 0.344 | 27.530 | 5.247 | 5.255 0,00 0.38 0,00
Basar1 Odiilleri/Is
Seyahatleri(Y)* 0,050 | 0,660 | 1.759 | 1.326 | 3.582 0,00 0,30 0,00
Sosyal/ls Giivenligi(Y)* 0,227 | 0,320 | 37.798 | 6.148 | 2.462 0,00 0,51 0,00
Prim(Y)* 0,205 | 0,369 | 30.750 | 5.545 | 2.105 0,00 0,42 0,00

(*)Y=A+B*X, Y=Bagimli Degisken, X=Bagimsiz Degisken, A=Sabit Kat Sayimiz,
B=Bagimsiz Degiskenimizin Katsayisi

Tablo 43’te goriilen tatil motivasyonunun isveren ve yoneticilerin tatil sonrasi {icret
artis1 ekonomik motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina gore, Ano-
va tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢itkma motivasyon algisi ile ¢alisan-
lara uygulanacak {icret motivasyon araci iligkisi anlamlidir. Tatile ¢ikma motivasyon
algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi ¢alisanlarin iicret
artis1 beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde edilen modelimiz asagidaki sekilde

olusmustur.
Ucret Motivasyon Faktorii = 5.255+0.344*Tatil Motivasyon Algisi

Olusan Regresyon modeline gore tatile ¢ikan isveren ve yoneticilerin ekonomik moti-
vasyon faktorlerinden ticret ile ilgili calisanlarin beklentilerine yaklasiminin tatil sonrasi
motivasyon etkisinin oldugu anlagilabilir. R2=0,38 tatil motivasyon algisi, ekonomik
motivasyon araglarindan iicret” faktoriindeki degisimin % 38’ini aciklarken, P<0,05
olmast analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algisi ile igveren ve yoneticilerin
ekonomik motivasyon faktorlerinden iicret artis talebine bakislarinin arasinda anlamli

ve pozitif bir iliski bulundugu seklinde algilanabilir.

Tablo 43’¢ gore tatil motivasyonunun isveren ve yoneticilerin tatil sonrasi basari odiille-
ri ekonomik motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina gére, Anova
tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢cikma motivasyon algisi ile ¢alisanlar
uygulanacak basar1 ddiilleri motivasyon araci iligkisi anlamlhidir. Tatile ¢gikma motivas-
yon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoOneticilerin tatil sonrasi ¢alisanlarin basa-
1 0diilii beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde edilen modelimiz asagidaki sekilde

olusmustur.
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Basar1 Odiilii Motivasyon Faktorii = 3.582+0.660*Tatil Motivasyon Algisi

Regresyon modeline gore R2=0,30 tatil motivasyon algisi, ekonomik motivasyon arag-
larindan “’basart ddiilleri” faktdriindeki degisimin %30’unu agiklarken, P<0,05 olmasi
analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algisi ile igveren ve yoneticilerin eko-
nomik motivasyon faktorlerinden basar1 ddiilleri talebine bakislarinin arasinda anlamli

ve pozitif bir iliski var olabilir.

Tablo 43’te goriilen tatil motivasyonunun isveren ve yoneticilerin tatil sonrasi sosyal
giivenlik-is giivenligi ekonomik motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonug-
larina gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu igin tatile ¢ikma motivasyon
algist ile galiganlara uygulanacak sosyal giivenlik-is giivenligi motivasyon araci iligkisi
anlamlidir. Tatile ¢ikma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yonetici-
lerin tatil sonrasi c¢alisanlarin sosyal giivenlik ve is giivenligi beklentilerine etkisinin

incelenmesinde elde edilen modelimiz asagidaki sekilde olusmustur.
Sosyal Giivenlik Motivasyon Faktorii = 2.462+0.320*Tatil Motivasyon Algis1

Modele gore R2=0,51 tatil motivasyon algisi, ekonomik motivasyon araglarindan “sos-
yal giivenlik-is glivenligi” faktoriindeki degisimin %51’ini agiklarken, P<0,05 olmasi
analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algisi ile igveren ve yoneticilerin eko-
nomik motivasyon faktorlerinden sosyal giivenlik ve is giivenligi talebine bakislarinin

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski mevcut olabilir.

Tablo 43 verilerine gore tatil motivasyonunun isveren ve yoneticilerin tatil sonrasi prim
ekonomik motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuclarina gore, Anova
tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢cikma motivasyon algisi ile ¢alisanlara
uygulanacak prim motivasyon araci iligkisi anlamlidir. Tatile ¢ikma motivasyon algisi-
nin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi ¢alisanlarin prim beklenti-

lerine etkisinin incelenmesinde elde edilen modelimiz asagidaki sekilde olugsmustur.
Prim Motivasyon Faktorii = 2.105+0.369* Tatil Motivasyon Algisi

Regresyon modeline gore R2=0,42 tatil motivasyon algisi, ekonomik motivasyon arag-
larindan “prim” faktoriindeki degisimin %42’sini agiklarken, P<0,05 olmasi analizin

anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algisi ile igveren ve yoneticilerin ekonomik mo-
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tivasyon faktorlerinden prim talebine bakislarinin arasinda anlamli ve pozitif bir iligki

mevcut olabilir.

Isveren ve yoneticilerin tatile ¢ikma motivasyon algisi ile ekonomik motivasyon faktor-

lerinin regresyon analiz sonuglar1 degerlendirildiginde calismamizin hipotezi olan;

HO: Tatile ¢ikma motivasyon algis1 ekonomik motivasyon araglar1 {izerinde etkili

degildir.
H1: Tatile cikma motivasyon algis1 ekonomik motivasyon araglari iizerinde etkilidir.
hipotezlerinden HO’1n reddedildigi ve H1 hipotezinin kabul edildigi anlamina gelebilir.

Tablo 44°de goriilen tatil motivasyonunun isveren ve yoneticilerin tatil sonrasi takdir ve
Ovgii psiko-sosyal motivasyon faktdriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina gore,
Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu igin tatile ¢ikma motivasyon algist ile
calisanlara uygulanacak takdir ve 6vgii motivasyon araci iliskisi anlamlidir. Tatile ¢ik-
ma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoOneticilerin tatil sonrasi ¢ali-
sanlarin takdir ve 6vgii beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde edilen modelimiz

asagidaki sekilde olusmustur.
Takdir ve Ovgii Motivasyon Faktérii = 1.028+0.678*Tatil Motivasyon Algisi

R2=0,16 tatil motivasyon algisi, psiko-sosyal motivasyon araglarindan takdir ve vgii”
faktoriindeki degisimin %16’sim1 agiklarken, P<0,05 olmasi analizin anlamli oldugunu
ve tatil motivasyonu algisi ile igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorle-
rinden takdir ve 6vgii talebine bakislarinin arasinda anlamli ve pozitif bir iliski buluna-
bilir. Tablo 44’de goriilen tatil motivasyonunun isveren ve yoneticilerin tatil sonrasi
sosyal imkanlar psiko-sosyal motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonugla-
rina gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu igin tatile ¢ikma motivasyon
algisi ile calisanlara uygulanacak sosyal imkanlar motivasyon araci iliskisi anlamli-
dir. Tatile ¢ikma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve ydneticilerin tatil
sonrast ¢alisanlarin sosyal imkanlar beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde edilen

modelimiz asagidaki sekilde olusmustur.

Sosyal Imkanlar Motivasyon Faktorii = 1.402+0.588*Tatil Motivasyon Algisi
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Tablo 44
Tatil Motivasyonu(X)* ile Psiko-Sosyal Motivasyon Araclar1 Regresyon Analizi

Regresyon Analiz Degerleri

Psiko-Sosyal

Motivasyon Araglari Beta B* F T A* Agi%\/a R2 Regsriegsyon
Takdir, Ovgii(Y)* 0,409 0,678 | 139,916 | 4317 | 1.028 | 0,00 | 0,16 0,00
Sosyal Imkanlar (Y)* 0,381 0,588 | 118.378 | 6.235 | 1.402 | 0,00 | 0,14 0,00
Is Tatmini
flgi Cekici is (Y)* 0,382 0,545 | 119,039 | 7.754 | 1.610 | 0,00 | 0,14 0,00

Yetenek7Oneriler (Y)* 0,356 0,513 | 101.398 | 8.623 | 1.827 | 0,00 | 0,12 0,00

Beklenti/
Talepler(Y)* 0,341 0,489 | 01.850 | 9.005 | 1.911 | 0,00 | 0,11 0,00

Tatile Cikma(Y)* 0,334 0,467 | 87.532 | 9.356 | 2.056 | 0,00 | 0,11 0,00

Basarma 0,366 | 0,485 | 107,926 |10.389 | 1.965 | 0,00 | 0,13 0,00
Duygusu(Y)*

Inisiyatif 0,370 | 0,489 | 110.785 |10.525| 1.986 | 0,00 | 0,13 0,00
Kullanma(Y)*

Is Monotonlugu (Y)* 0,376 0,515 | 114.591 | 9.556 | 1.912 | 0,00 | 0,14 0,00

Isgiivencesi(Y)* 0,368 0,517 | 109.441 | 9.092 | 1.869 | 0,00 | 0,13 0,00

(*)Y=A+B*X, Y=Bagimh Degisken, X=Bagimsiz Degisken, A=Sabit Kat Sayimiz,
B=Bagimsiz Degiskenimizin Katsayisi

Modele gore tatile gikan igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorlerin-
den sosyal imkanlar ile ilgili ¢alisanlarin beklentilerine yaklasiminin tatil sonras1 moti-
vasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,14 tatil motivasyon algisi, psiko-sosyal
motivasyon araglarindan “sosyal imkanlar” faktoriindeki degisimin %14 iinii agiklarken,
P<0,05 olmast analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algisi ile igveren ve yone-
ticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden sosyal imkanlar talebine bakislarinin

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunabilir

Tablo 44’e gore tatil motivasyonunun igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi is tatmini ve
ilgi cekici 15 psiko-sosyal motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina
gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢ikma motivasyon algisi
ile ¢alisanlara uygulanacak is tatmini ve ilgi ¢ekici is motivasyon araci iliskisi anlamli-
dir. Tatile ¢itkma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve ydneticilerin tatil
sonrasi ¢alisanlarin is tatmini ve ilgi ¢ekici is beklentilerine etkisinin incelenmesinde

elde edilen modelimiz asagidaki sekilde olusmustur.
Is Tatmini ve Ilgi Cekici Is Motivasyon Faktdrii =1.610+0.545*Tatil Motivasyon Algisi

Regresyon modeline gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon

faktorlerinden is tatmini ve ilgi ¢ekici is ile ilgili ¢alisanlarin beklentilerine yaklagiminin
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tatil sonras1 motivasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,14 tatil motivasyon al-
gis1, psiko-sosyal motivasyon araglarindan “is tatmini ve ilgi ¢ekici is” faktoriindeki
degisimin %14’iinii aciklarken, P<0,05 olmasi1 analizin anlamli oldugunu ve tatil moti-
vasyonu algis1 ile igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden is
tatmini ve ilgi ¢ekici is talebine bakislarinin arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulu-

nabilir.

Tablo 44°de goriilen tatil motivasyonunun igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi yetenek
ve Oneriler psiko-sosyal motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina
gbre, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu icin tatile ¢ikma motivasyon algisi
ile ¢alisanlara uygulanacak yetenek ve oneriler motivasyon araci iliskisi anlamlidir. Ta-
tile ¢tkma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil sonra-
st ¢aligsanlarin yetenek ve oOneriler beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde edilen

modelimiz asagidaki sekilde olusmustur.
Yetenek ve Oneriler Is Motivasyon Faktorii = 1.827+0.513*Tatil Motivasyon Algist

Olusan regresyon modeline gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal moti-
vasyon faktorlerinden yetenek ve oneriler ile ilgili ¢alisanlarin beklentilerine yaklagimi-
nin tatil sonras1 motivasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,12 tatil motivasyon
algisi, psiko-sosyal motivasyon araclarindan “is tatmini ve ilgi ¢ekici is” faktoriindeki
degisimin %12’sini agiklarken, P<0,05 olmas1 analizin anlamli oldugunu ve tatil moti-
vasyonu algisi ile igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden yete-

nek ve Oneriler talebine bakislarinin arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunabilir.

Tablo 44 verilerine gore tatil motivasyonunun igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi bek-
lenti ve talepler psiko-sosyal motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglari-
na gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢tkma motivasyon algi-
st ile calisanlara uygulanacak beklenti ve talepler motivasyon araci iliskisi anlamlidir.
Tatile ¢ikma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil
sonrasi calisanlarin beklenti ve talepler beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde

edilen modelimiz agagidaki sekilde olusmustur.

Beklenti ve Talepler Is Motivasyon Faktorii = 1.911+0.489*Tatil Motivasyon Algisi

171



Regresyon modeline gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon
faktorlerinden beklenti ve talepler ile ilgili calisanlarin isteklerine yaklasiminin tatil
sonrasi motivasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,11 tatil motivasyon algisi,
psiko-sosyal motivasyon araglarindan “beklenti ve talepler” faktoriindeki degisimin
%11’ini agiklarken, P<0,05 olmasi analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algisi
ile igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden beklenti ve talepleri-

ne bakiglarinin arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir diyebiliriz.

Tablo 44’¢ gore tatil motivasyonunun isveren ve yoneticilerin tatil sonrasi tatile ¢ikma
psiko-sosyal motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina gore, Anova
tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢cikma motivasyon algisi ile ¢alisanlara
uygulanacak tatile ¢ikma motivasyon araci iligkisi anlamlidir. Tatile ¢ikma motivasyon
algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi ¢alisanlarin tatile
cikma beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde edilen modelimiz asagidaki sekilde

olusmustur.
Tatile Cikma Is Motivasyon Faktorii = 2.056+0.467*Tatil Motivasyon Algis

Modele gore tatile ¢ikan isveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorlerin-
den tatile ¢ikma ile ilgili caligsanlarin isteklerine yaklasiminin tatil sonrasi motivasyon
etkisinin oldugu anlagilmaktadir. R2=0,11 tatil motivasyon algisi, psiko-sosyal motivas-
yon araglarindan “tatile ¢ikma” faktoriindeki degisimin %11’ini agiklarken, P<0,05 ol-
mast analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algisi ile igveren ve yoneticilerin
psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden tatile ¢gikma arasinda anlamli ve pozitif bir iliski

bulunabilir.

Tablo 44 degerlerinde tatil motivasyonunun isveren ve yoneticilerin tatil sonrasi basar-
ma duygusu psiko-sosyal motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina
gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢itkma motivasyon algisi
ile ¢alisanlara uygulanacak basarma duygusu motivasyon araci iliskisi anlamlidir. Tatile
¢ikma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi
calisanlarin basarma duygusu beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde edilen mode-

limiz asagidaki sekilde olusmustur.

Bagarma Duygusu Is Motivasyon Faktorii = 1.965+0.485*Tatil Motivasyon Algist
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Regresyon modeline gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon
faktorlerinden basarma duygusu ile ilgili ¢calisanlarin isteklerine yaklagiminin tatil son-
ras1 motivasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,13 tatil motivasyon algisi, psi-

ko-sosyal motivasyon araglarindan “basarma duygusu” faktoriindeki degisimin

%13’lnii aciklarken, P<0,05 olmas1 analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu
algisi ile igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden basarma duy-

gusu bakiglarinin arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunabilir.

Tablo 44°de goriilen tatil motivasyonunun isveren ve yoneticilerin tatil sonrasi inisiyatif
kullanma psiko-sosyal motivasyon faktdriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina go-
re, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢cikma motivasyon algisi ile
calisanlara uygulanacak inisiyatif kullanma motivasyon araci iligkisi anlamlidir. Tatile
¢ikma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi
calisanlarin inisiyatif kullanma beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde edilen mo-

delimiz asagidaki sekilde olugsmustur.
Inisiyatif Kullanma Motivasyon Faktorii = 1.986+0.489*Tatil Motivasyon Algisi

Olusan regresyon modeline gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal moti-
vasyon faktorlerinden inisiyatif kullanma ile ilgili ¢alisanlarin isteklerine yaklagiminin
tatil sonras1t motivasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,13 tatil motivasyon al-
gis1, psiko-sosyal motivasyon araglarindan “inisiyatif kullanma” faktoriindeki degisimin
%13’linii aciklarken, P<0,05 olmas1 analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu
algisi ile igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden inisiyatif kul-

lanma bakislarinin arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunabilir.

Tablo 44’e gore tatil motivasyonunun igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi i monoton-
lugunu giderme psiko-sosyal motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonugla-
ria gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢ikma motivasyon
algis1 ile ¢alisanlara uygulanacak is monotonlugunu giderme motivasyon araci iligkisi
anlamlidir. Tatile ¢cikma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yOnetici-
lerin tatil sonrasi ¢alisanlarin is monotonlugunu giderme beklentilerine etkisinin ince-

lenmesinde elde edilen modelimiz asagidaki sekilde olusmustur.

Is Monotonlugunu Giderme Motivasyon Faktorii=1.912+0.515*Tatil Motivasyon Algisi

173



Modele gore tatile ¢ikan isveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorlerin-
den i monotonlugunu giderme ile ilgili calisanlarin isteklerine yaklagiminin tatil sonrasi
motivasyon etkisinin oldugu anlagilmaktadir. R2=0,14 tatil motivasyon algisi, psiko-
sosyal motivasyon araclarindan “is monotonlugunu giderme” faktoriindeki degisimin
%14’tinl aciklarken, P<0,05 olmasi analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu
algisi ile igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden is monotonlu-

gunu giderme bakislarinin arasinda anlamli ve pozitif bir iligski bulunabilir.

Tablo 44’de goriilen tatil motivasyonunun isveren ve yoneticilerin tatil sonrasi is gii-
vencesi psiko-sosyal motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina gore,
Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu icin tatile ¢ikma motivasyon algisi ile ¢ali-
sanlara uygulanacak is glivencesi motivasyon araci iligkisi anlamlidir. Tatile ¢itkma mo-
tivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi ¢alisanlarin
is giivencesi beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde edilen modelimiz asagidaki

sekilde olusmustur.
Is giivencesi Motivasyon Faktorii = 1.817+0.569*Tatil Motivasyon Algisi

Regresyon modeline gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon
faktorlerinden is giivencesi ile ilgili calisanlarin isteklerine yaklagiminin tatil sonrasi
motivasyon etkisinin oldugu anlagilmaktadir. R2=0,13 tatil motivasyon algisi, psiko-
sosyal motivasyon araglarindan “is giivencesi” faktoriindeki degisimin %13 {inii agik-
larken, P<0,05 olmas1 analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algisi ile igveren
ve yoneticilerin psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden is giivencesi arasinda anlamli
ve pozitif bir iliski bulunmaktadir diyebiliriz. Isveren ve yoneticilerin tatile ¢ikma moti-
vasyon algist ile psiko-sosyal motivasyon faktorlerinin regresyon analiz sonuclar1 de-

gerlendirildiginde ¢calismamizin hipotezi olan;

HO: Tatile ¢ikma motivasyon algis1 psiko-sosyal motivasyon araglar iizerinde etkili

degildir.
H1: Tatile cikma motivasyon algis1 psiko-sosyal motivasyon araglar iizerinde etkilidir.

Hipotezlerinden HO’1n reddedildigi ve H1 hipotezinin kabul edildigi anlamina gelebilir.
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Tablo 45°de regresyon analiz sonuglarina gore, Anova tablosundaki sig degeri <0,000
oldugu i¢in tatile ¢ikma motivasyon algisi ile ¢alisanlara uygulanacak terfi motivas-
yon aract iligkisi anlamlidir. Tatile ¢ikma motivasyon algisinin regresyon analizi
ile igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi ¢alisanlarin terfi beklentilerine etkisinin ince-

lenmesinin modeli asagidadir;
Terfi Motivasyon Faktorii = 1.695+0.556*Tatil Motivasyon Algisi

Olusan regresyon modeline gore tatile ¢ikan isveren ve yoneticilerin orglitsel ve yonet-
sel motivasyon faktorlerinden terfi ile ilgili ¢alisanlarin isteklerine yaklagiminin tatil
sonrasi motivasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,15 tatil motivasyon algisi,
orgiitsel- yonetsel motivasyon araclarindan “terfi” faktoriindeki degisimin %15’ini agik-
larken, P<0,05 olmasi1 analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algis1 ile isveren
ve yoOneticilerin orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerinden terfi arasinda anlamli ve

pozitif bir iliski bulunmakta oldugu diisiiniilebilir.

Tablo 45
Tatil Motivasyonu (X)* ile Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Araclari
Regresyon Analizi

Regresyon Analiz Degerleri

Orgiitsel-Yonetsel Moti-

vasyon Beta | B* F T A* Agio"a R2 Regsriesyon
Araglan g g
Terfi(Y)* 0,390 | 0,556 | 124,982 | 8.198 | 1.695 | 0,00 | 0,15 | 0,00

Yetki/Sorumluluk(Y)* | 0,404 | 0,593 | 136.264 | 7.320 | 1.547 0,00 |0,16 0,00
Ast-Ust Iliskileri(Y)* 0,399 | 0,602 | 131,841 | 6.985 | 1.524 0,00 |0,15 0,00
Calisma
Kosullari(Y)* 0,461 | 0,688 | 187.887 | 5.370 | 1.121 0,00 |0,21 0,00
Kararlara Katilma (Y)* | 0,476 | 0,688 | 204.375 | 5.680 | 1.136 0,00 |0,22 0,00
Orgiit Kiiltiirii
iiclimi (Y)* 0,524 | 0,381 | 118.639 | 9.270 | 1.854 0,00 | 0,14 0,00
Izin ve Tatil Haklari(Y)* | 0,407 | 0,545 | 138.503 | 9.681 | 1.863 0,00 |0,16 0,00
(*)Y=A+B*X, Y=Bagimh Degisken, X=Bagimsiz Degisken, A=Sabit Kat Sayimiz, B=Bagimsiz
IDegiskenimizin Katsayisi

Tablo 45’e gore tatil motivasyonunun igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi yetki ve so-
rumluluk orgiitsel-yonetsel motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina
gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢ikma motivasyon algisi
ile ¢alisanlara uygulanacak yetki ve sorumluluk motivasyon araci iligkisi anlamlhidir.

Tatile ¢itkma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil
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sonrast ¢alisanlarin yetki ve sorumluluk beklentilerine etkisinin incelenmesinden elde

edilen modelimiz asagidaki sekilde olusmustur.
Yetki ve Sorumluluk Motivasyon Faktorii = 1.547+0.593*Tatil Motivasyon Algisi

Regresyon modeline gore tatile ¢ikan isveren ve yoneticilerin orgiitsel ve yonetsel moti-
vasyon faktorlerinden yetki ve sorumluluk ile ilgili ¢calisanlarin isteklerine yaklagiminin
tatil sonras1 motivasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,16 tatil motivasyon al-
gis1, Orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarindan “yetki ve sorumluluk” faktoriindeki
degisimin %16’s1 agiklarken, P<0,05 olmasi analizin anlamli oldugunu ve tatil moti-
vasyonu algisi ile igveren ve yoneticilerin Orglitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerin-

den yetki ve sorumluluk arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunabilir.

Tablo 46 verilerinde tatil motivasyonunun igveren ve yoOneticilerin tatil sonrasi ast-list
iligkileri orgiitsel-yonetsel motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina
gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu icin tatile ¢ikma motivasyon algisi
ile calisanlara uygulanacak ast-iist iligskileri motivasyon araci iligkisi anlamlhidir. Tatile
cikma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi
calisanlarin ast-iist iliskileri beklentilerine etkisinin incelenmesinden elde edilen mode-

limiz asagidaki sekilde olusmustur.
Ast-iist iliskileri Motivasyon Faktorii = 1.524+0.602*Tatil Motivasyon Algisi

Modele gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin orgiitsel ve yonetsel motivasyon fak-
torlerinden ast-iist iliskileri ile ilgili ¢alisanlarin isteklerine yaklagiminin tatil sonrasi
motivasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,15 tatil motivasyon algisi, orgiitsel-
yonetsel motivasyon araglarindan “ast-ilist iliskileri” faktoriindeki degisimin %15’ini
aciklarken, P<0,05 olmasi1 analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algisi ile igve-
ren ve yoneticilerin orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerinden ast-ist iliskileri ara-

sinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmakta oldugu diisiiniilebilir.

Tablo 45 verilerinin analizine gore tatil motivasyonunun igveren ve yoneticilerin tatil
sonrast ¢alisma kosullar1 orgiitsel-yonetsel motivasyon faktoriine etkisinin regresyon
analiz sonuglarina gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢ikma
motivasyon algisi ile ¢alisanlara uygulanacak ¢alisma kosullar1 motivasyon araci ilisgkisi

anlamlidir. Tatile ¢itkma motivasyon algisinin regresyon analizi ile isveren ve yonetici-
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lerin tatil sonrasi ¢alisanlarin ¢alisma kosullar1 beklentilerine etkisinin incelenmesinden

elde edilen modelimiz asagidaki sekilde olusmustur.
Calisma Kosullar1 Motivasyon Faktorii = 1.121+0.688*Tatil Motivasyon Algisi

Olusan regresyon modeline gore tatile ¢ikan isveren ve yoneticilerin orglitsel ve yonet-
sel motivasyon faktorlerinden ¢alisma kosullar ile ilgili ¢alisanlarin isteklerine yakla-
siminin tatil sonrast motivasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,21 tatil moti-
vasyon algisi, orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarindan “calisma kosullar1” faktoriin-

deki degisimin

%21’1ni agiklarken, P<0,05 olmasi analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algisi
ile igveren ve yoneticilerin orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerinden ¢alisma ko-

sullar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunabilir.

Tablo 45 degerlerinde tatil motivasyonunun igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi kararla-
ra katilma orgiitsel-yonetsel motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglari-
na gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢ikma motivasyon algi-
st ile calisanlara uygulanacak kararlara katilma motivasyon araci iligkisi anlamlidir.
Tatile ¢ikma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igsveren ve yoneticilerin tatil
sonrasi ¢alisanlarin kararlara katilma beklentilerine etkisinin incelenmesinden elde edi-

len modelimiz asagidaki sekilde olusmustur.
Kararlara Katilma Motivasyon Faktorii = 1.136+0.688*Tatil Motivasyon Algis1

Regresyon modeline gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin orgiitsel ve yonetsel moti-
vasyon faktorlerinden kararlara katilma ile ilgili calisanlarin isteklerine yaklasiminin
tatil sonras1 motivasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,22 tatil motivasyon al-
gis1, Orgiitsel-yonetsel motivasyon araclarindan “kararlara katilma” faktoriindeki degi-

simin

%22’sini agiklarken, P<0,05 olmasi analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu al-
gis1 ile igveren ve yoneticilerin orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerinden kararlara

katilma arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunabilir.

Isveren ve yoneticilerin tatil sonras1 orgiit kiiltiirii ve iklimi orgiitsel-ydnetsel motivas-

yon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonuglarina gore, Anova tablosundaki sig dege-
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1ri<0,000 oldugu i¢in tatile ¢ikma motivasyon algist ile ¢alisanlara uygulanacak orgiit
kiiltiirli ve iklimi motivasyon araci iligkisi anlamlidir. Tatile ¢ikma motivasyon algisinin
regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi ¢alisanlarin orgiit kiiltiirii ve

iklimi beklentilerine etkisinin modeli sdyledir.
Orgiit Kiiltiirii ve iklimi Motivasyon Faktorii = 1.854+0.381*Tatil Motivasyon Algisi

Regresyon modeline gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin orgiitsel ve yonetsel moti-
vasyon faktorlerinden orgiit kiiltiirii ve iklimi ile ilgili ¢alisanlarin isteklerine yaklagimi-
nin tatil sonras1 motivasyon etkisinin oldugu anlagilmaktadir. R2=0,14 tatil motivasyon
algisi, orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarindan “orgiit kiiltiirii ve iklimi” faktoriindeki
degisimin %14’iini aciklarken, P<0,05 olmasi analizin anlamli oldugunu ve tatil moti-
vasyonu algisi ile igveren ve yoneticilerin orglitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerin-

den orgiit kiiltiiri ve iklimi arasinda anlamli ve pozitif bir iligski bulunabilir.

Tablo 45 verilerine gore tatil motivasyonunun igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi izin
ve tatil haklar1 6rgiitsel-yonetsel motivasyon faktoriine etkisinin regresyon analiz sonug-
larina gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,000 oldugu igin tatile ¢ikma motivasyon
algist ile ¢aliganlara uygulanacak izin ve tatil haklart motivasyon araci iliskisi anlamli-
dir. Tatile ¢itkma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin tatil
sonrasi ¢alisanlarin izin ve tatil haklar1 beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde edi-

len modelimiz asagidaki sekilde olusmustur.
Izin ve Tatil Haklar1 Motivasyon Faktdrii = 1.863+0.545%Tatil Motivasyon Algisi

Regresyon modeline gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin orglitsel ve yonetsel moti-
vasyon faktorlerinden izin ve tatil haklan ile ilgili ¢alisanlarin isteklerine yaklagiminin
tatil sonras1 motivasyon etkisinin oldugu anlasilmaktadir. R2=0,16 tatil motivasyon al-
gis1, Orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarindan “izin ve tatil haklar1” faktoriindeki degi-
simin %16’smn1 agiklarken, P<0,05 olmasi analizin anlamli oldugunu ve tatil motivasyo-
nu algisi ile isveren ve yoneticilerin orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktdrlerinden izin

ve tatil haklar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin varliginin bulundugu sdylenebilir.
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Buna gore calismamizin hipotezi olan;

HO: Tatile ¢ikma motivasyon algis1 orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari iizerinde

etkili degildir.

H1: Tatile ¢itkma motivasyon algis1 orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari iizerinde

etkilidir.
Hipotezlerinden HO’1n reddedildigi ve H1 hipotezinin kabul edildigi anlamina gelebilir.

Tablo 46’da isveren ve yoneticilerdeki tatil motivasyonunun ekonomik, psiko-sosyal,
orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorleri tizerindeki etkisinin olup olmadiginin regres-
yon analizi ile incelenmesi ve aralarindaki iligkinin boyutu gosterilmektedir. Tatil moti-
vasyonunun ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari tizerinde-
ki etkisini Ol¢en analizlerin kullanilmasinda tatile ¢ikma/turizme katilim bagimsiz de-

gisken olurken motivasyon araglar1 bagimli degisken olarak degerlendirilmistir.

Tablo 46
Tatil Motivasyonu (X)* ile Motivasyon Faktorleri Regresyon Analizi

Regresyon Analiz Degerleri
Motivasyon Fak- A R
torleri Beta B* F T A* fova | po | egresyon
Sig. Sig.
Ekonomik
Motivasyon
Faktorleri (Y)* 0,860 0,730 5.259 2.293 | 3.879 0,02 0,07 0,02
Psiko-Sosyal
Motivasyon Fek-| o578 | 0626 | 3507 | 12.405 | 1.650 | 0,00 | 033 0,00
torleri (Y)*
Orgiitsel-
Yonetsel
Motivasyon 0,856 0,955 1.905 2772 | 0,248 0,00 0,73 0,04
Faktorleri (Y)*
(*)Y=A+B*X, Y=Bagimli Degisken, X=Bagimsiz Degisken, A=Sabit Kat Sayimiz, B=Bagimsiz Degis-
kenimizin Katsayisi

Tablo 46’da goriilen tatil motivasyonunun igveren ve yoneticilerin tatil sonrasi ekono-
mik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerine etkisinin regresyon ana-
liz sonuglarina gore, Anova tablosundaki sig degeri<0,02-0,00-0,04 oldugu i¢in tatile

cikma motivasyon algisi ile ¢alisanlara uygulanacak motivasyon araclari iliskisi anlam-

179



lidir. Tatile ¢itkma motivasyon algisinin regresyon analizi ile igveren ve yoneticilerin
tatil sonrasi ¢alisanlarin ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel-yonetsel motivasyon araglari
beklentilerine etkisinin incelenmesinde elde edilen modellerimiz asagidaki sekilde

olusmustur.

Ekonomik Motivasyon Faktorii = 3.879+0.730*Tatil Motivasyon Algisi
Psiko-sosyal Motivasyon Faktorii = 1.650+0.626*Tatil Motivasyon Algisi
Orgiitsel-Y 6netsel Motivasyon Faktorii = 0,248+0.955*Tatil Motivasyon Algist

Regresyon modeline gore tatile ¢ikan igveren ve yoneticilerin ekonomik, psiko- sosyal,
orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorleri konusunda galisanlarin isteklerine yaklasimi-
nin tatil sonrasi motivasyon etkisinin oldugu anlagilmaktadir. R2=0,07- R2=0,33-
R2=0,73 tatil motivasyon algisi, ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivas-
yon faktorlerindeki degisimlerin %7, %33 ve %73 linii aciklarken, P<0,05 olmas1 anali-
zin anlamli oldugunu ve tatil motivasyonu algisi ile igveren ve yoneticilerin ekonomik,
psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorleri arasinda anlamli ve pozitif bir

iligki bulunmakta oldugu diisiiniilebilir.

Arastirmaya katilan 6rneklem verilerinden yapilan analizlerin sonucunda ileri siiriilen
hipotezlerden H1, H2, H3, H4 ve HS5 kabul edilirken, H6 hipotezi reddedilmistir. Hipo-
tezlerin kabul edilme ve reddedilme durumlar ile ilgili Tablo 47 su sekilde olusturul-
mustur. Ayrica hipotezlerin kabul ve reddedilme durumlari sekil 10’da detayli bir sekil-

de gosterilmektedir.

Tablo.47
Hipotezlerin Toplu Gosterimi

HIPOTEZLER SONUC
H1: Tatile ¢cikma motivasyon algisi ekonomik motivasyon araglari iizerinde etkilidir. Kabul Edildi
H2: Tatile ¢ikma motivasyon algisi psiko-sosyal motivasyon araglari iizerinde etkilidir. Kabul Edildi
H3: Zte;(t;:ied iq;lkma motivasyon algis1 orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari {izerinde Kabul Edildi
H4:Tatile ¢ikma motivasyon algisinin ekonomik motivasyon araglarimin iizerindeki etkisi -

. PO < o Kabul Edildi

igverenler ve yoneticilere gore farklilik gosterir.
H5:Tatile ¢ikma motivasyon algisinin psiko-sosyal motivasyon araglarinin {izerindeki Kabul Edildi

etkisi igverenler ve yoneticilere gore farklilik gosterir.

H6:Tatile ¢ikma motivasyon algisinin orgiitsel ve yonetsel motivasyon -
. J o S « — Reddedildi
araglarinin tizerindeki etkisi igverenler ve yoneticilere gore farklilik gosterir.

180




Tablo 47°deki hipotezlerin toplu kabul edilme ve reddedilme durumlarina gore
“H1=Tatile ¢ikma motivasyon algisi ekonomik motivasyon araglari iizerinde etkilidir”
kabul edilmistir. Diger hipotez “H2=Tatile ¢itkma motivasyon algis1 psiko-sosyal moti-
vasyon araglar1 iizerinde etkilidir” kabul edilmistir. “H3= Tatile ¢ikma motivasyon algi-
s1 Orgiitsel-yonetsel motivasyon araglar tizerinde etkilidir”, "H4=Tatile ¢ikma motivas-
yon algisinin ekonomik motivasyon araglariin tizerindeki etkisi isverenler ve yonetici-
lere gore farklilik gosterir.”’kabul edilmistir. “H5=Tatile ¢ikma motivasyon algisinin
psiko-sosyal motivasyon araglarinin {izerindeki etkisi isverenler ve yoneticilere gore
farklilik gosterir.” kabul edilmistir. “H6= Tatile ¢ikma motivasyon algisinin orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araglarinin tizerindeki etkisi isverenler ve yoneticilere gore farkli-

lik gosterir.”reddedilmistir.
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3.3. Bulgularin Genel Degerlendirilmesi

Yapilan arastirmadan elde edilen verilerin sonu¢ olarak degerlendirilmesi gerekirse;
Motivasyon konusunda yapilan bundan onceki arastirmalar gostermektedir ki; Degisik
yer ve zamanlarda, farkli endiistrilerde ¢alisanlar, isveren ve yoneticiler agisindan “Tati-
le ¢ikma-Turizme katilim” temel bir motivasyon araci olarak algilanmamaktadir. Ciinkii
yapilan aragtirmalara gore tiim diinyada hig¢bir ekonomik sistemde mutlak tatil ve turizm
imkanlar1 saglayan standart yasal diizenlemeler bulunmamaktadir. Organizasyonlar
igcinde Ozellikle calisanlar ve daha sonra yonetici ve isverenler agisindan tatil ve turizm
kavramlarinin kullanilmasi igin sahipligi ve siirdiiriilebilirligi acisindan 6nemli goziik-
memektedir. Bu nedenle “Tatil-Turizm Hareketine katilim” her yerde organizasyonlarin

calisanlar1 tarafindan 6nemli bir motivasyon araci olarak algilanmamaktadir.

Bu aragtirmada diinyadaki alginin tersine, bu diisiinceyi ¢iiriitecek farkli bir sonug ¢ik-
mistir. Arastirmada daha Onceki calismalarda karsilasilmadigi i¢in tiim diinyada etkisi
kabul edilmedigi diisiiniilen “Tatile ¢ikma-Turizme katilim” motivasyon aracinin Sa-
karya’daki igveren ve yoOneticiler iizerinde etkili oldugu kanaati desteklenmistir. Ayrica
bu aragtirmada “Tatile ¢ikma-Turizme katilim” motivasyon aracinin ekonomik, psiko-
sosyal, orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri i¢cinde bir ara¢ olarak kullanilabilecegi
ortaya ¢ikmis ve desteklenmistir. Bu arastirma motivasyon araclari i¢cinde basar1 ddiille-
ri, tatil, izin-turizme katilim ve tatil, izin haklarinin verilmesi gibi motivasyon araglari-

99 9922 199 ¢

nin yaninda “is monotonlugunu giderme”,”6rgiit kiiltlirti ve iklimi”, “ast-tist iliskileri”,

“inistyatif kullanma”, “yetki ve sorumluluk”, “terfi” gibi araglarinda isveren ve yoneti-

cilerin motivasyonlarinda énemli birer motivasyon araci olduklarini ortaya ¢ikarmistir.
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SONUC VE ONERILER

Motivasyon ile ilgili literatiir taramas1 esnasinda, arastirmacilarin motivasyon araglari
ile ilgili elde ettigi sonuglar incelendiginde, bu araglarin i¢inde tatile ¢ikma, turizme
katilim gibi bir arag¢ ¢alisan, igveren ve yoneticiler agisindan motivasyonu etkileyen bir
arag¢ olarak goriilmemistir.Calisan, isveren ve yoneticiler agisindan bu eksikligin hisset-
tirilmesi ve giderilmesi turizme katilimin motivasyon araglari i¢inde hak ettigi konuma

getirilmesi gerekli olabilir.

Turizme katilim, motivasyon aracinin sadece ¢alisanlar i¢in degil ayn1 zamanda isveren
ve yoneticiler i¢cin uygulamanin igveren ve yoneticisi olmalar1 sebebiyle nemi daha da
artabilir. Bu ¢aligsma ile literatiirde ¢alisilmayan, ihtiya¢ duyulmayan bir konu olan isve-
ren ve yoneticilerin turizme katilimlarinin motivasyon algilarindaki degisimlerinin mo-
tivasyon araclarina yansimasinin 6nemini belirtme ve bu konuya dikkat ¢ekme adina

onemli olabilir.

Isletmelerde basar1 gdstergesi olan karliligin en 6nemli faktorii ¢alisanlara bagli olmasi-
dir. Bunun saglanabilmesi motivasyonu yiiksek calisan, isveren ve yoneticiler ile miim-
kiindiir. Motivasyonu yiiksek caligsan, igveren ve yoneticilerin basarisi yliksek kaliteli
iriin ve miisteri memnuniyeti anlamina gelmektedir. Memnun olan miisteriler, karliligin
artmasi ve siirmesi anlamina geleceginden isletmelerin karlilig lilke ekonomilerinin de
karliligint saglayabilir. Tam bu noktada isletmelerin siirdiiriilebilir ¢alisma ortamlarini
saglayacak calisanlart motive edecek isveren ve yoneticilerinde turizme katilim gibi bir

motivasyon aracina ihtiyaglari olabilir.

Calismanin Tiirkiye’nin tarim, sanayi ve hizmetler gibi lokomotif sektdrlerinin yogun
yasandig1 Marmara Bolgesi’nin 6nemli bir ili olan Sakarya’da yapilmasi igveren ve yo-
neticilerin motivasyonunu tespit ve test etmesi anlaminda 6nemli olabilir. Ciinkii Sakar-
ya’da igveren ve yoneticilerinin goriislerinden elde edilen verilerin analiz sonuglarinin

tilkemizin diger bolgelerinin bir yansimasini olusturacagi tahmin edilebilir.

Sakarya’da yasam siireleri ile ilgili verilen cevaplara gore Sakarya’da dogan isveren ve
yoneticilerin %60’a yakin oranda kendi topraklarinda yasamlarini siirdiirmekte ve tilke-

lerine fayda saglamaya ¢alistiklar1 sdylenebilir. Ayrica Sakarya’da herhangi bir sebep-
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ten igveren ve yonetici olarak yasam alani olusturanlarin da uzun siireli olarak Sakar-

ya’da yasamay tercih ettikleri sOylenebilir.

Arastirmaya katilan yoneticiler i¢in ise yine egitimlerin tamamlanip profesyonel olarak,
gerek yasamlarmi idame ettirmek, gerekse yasam standartlarini yiikseltmek igin bir
alanda yonetim becerilerinin gosterilebilecegi en uygun yas araligi 21-40 yas araligi
olabilir. %28 sonucu ¢ikan 41-60 yas araliginda isveren ve yonetici degerinden, yas
ilerledik¢e insanlarin emeklilik, 6liim, hastalik, terfi kaybi, yetkinin ¢ocuklara devre-
dilmesi gibi nedenlerden isveren veya yonetici statiisiinde azalma nedenlerinden oldugu

distinilebilir.

Calismada 6rneklemin egitim diizeylerine iliskin verdigi cevaplarin analizine gore yak-
lagik %1,1 ilkdgretim, %6’s1, orta 6gretim, %41°1 lise, %40°1 yiiksekokul ve %11°i Li-
sans/Lisaniistii seviyesindedir. Ilkdgretim seviyesinin diisiikliigiiniin nedeni y®netici
olabilmek belirli bir egitim seviyesine sahip olabilmenin gerekliliginden kaynaklanabi-
lir. %50’ye yakin oranda yiiksekokul ve iiniversite mezunu olmasinin nedeni egitim
seviyesinin yliksekligine, hem yonetici olabilmek hem de bir isveren olarak isin kurul-
mas1 ve gelistirilmesi i¢in kaynaklanan ihtiyactan olabilir. ilkdgretim ve orta 6gretim
seviyesinde (%8) yonetici ve igverenlerin varligi alayl denilen ¢ekirdekten isin igerisin-
de bulunan insanlarin daha sonraki siirecte isin sahibi veya yoneticisi olmasi seklinde

degerlendirilebilir.

Orneklemin yaklasik %29°u kadin, %71°i erkek olarak belirtilmistir. Erkek isveren ve
yoneticilerin sayisinin ¢ok olmasi isletmelerin caligma alanlarinin organize sanayi bol-
geleri olmasi, ¢alisma sartlar1 ve siirelerinin uzunlugu, yogunlugu gibi nedenler olabilir.
Ayrica kadinlarin annelik gibi ¢ok kutsal bir gorevi iistlenmeleri nedeniyle kadinlarin
kariyer yerine annelik ve ¢cocuk yetistirme gibi bir vizyonu tercih etmis olduklar1 anla-
mina gelebilir. Diger bir nedende igverenlerin yonetici tercihlerinde otorite saglama
konusunda erkeklerin daha etkili olabilecegi ongoriisiiyle yonetici tercihlerinde erkekler

egemen olmus olabilir. Orneklemin biiyiik gogunlugunu erkekler olusturmaktadir.

Orneklemin medeni durum olarak yaklasik %59°u evli ve %401 bekar seklinde bilgi
verdikleri goriilmiistiir. Sakarya’da ¢alisma yapilan isletmelerin yonetici ve igverenlerin
onemli bir kisminin evli oldugu goriilmiistiir. Yas olarak olgunluk dénemini yasayan,

belli bir yasam ve is tecriibesine sahip olan yonetici ve igverenlerin gerek yonetim ge-
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rekse is sahipligini basari ile yliriitmeleri diizenli bir yasamin sonucu olabilir diisiince-
siyle yoneticilerin diizenli bir yasam 6ngoren evliligi tercih ettiklerini gdsteriyor olabi-

lir.

Isveren ve yoneticilerin meslek dagilimlart incelendiginde cevap veren 6rneklemin yak-
lasik %24’ igveren, %76’ sinin yonetici oldugu goriilmektedir. Sonuglardan anlasilacagi
lizere bir is sahibi olacak sermaye birikimi, zaman ve diger faktorler i¢in zorluklarin
bulunmasi gibi nedenlerden dolayi igveren sayisinin az olma ihtimali bulunabilir. Ayrica
isletmelerin sirket statiisiinde olsalar dahi sahibi olabilecek insan sayisinin sinirlilig1 gibi
nedenlerden igveren sayisi az olabilirken, her isletmede organizasyon yapisina gore yu-
karidan asagiya farkli departmanlara gore ¢ok sayida yoneticiye ihtiya¢ duyulabilir. Bu

sonug ¢alismada yOnetici sayisinin fazla ¢ikmasinin nedenlerinden olabilir.

Orneklemin isletme tiirleri yaklasik %4 imalat isletmesi, %40 hizmet isletmesi, %49
ticari igletme ve %6 pazarlama igletmesi olarak belirlenmistir. Bu tespitlere gore Sakar-
ya’da igletmelerin ¢alisma alanlarinin hizmet ve ticari isletmelere yogunlastig1 goriilebi-
lir. Faaliyet alanlarinda yatirimcilarin imalat ve pazarlama sektorlerini %11 gibi diisiik

bir oranda tercih ettigi goriilebilir.

Orneklem isletmelerinin faaliyet alani olarak yaklasik %92 oraninda hizmet ve ticaret
alan1 ifadesini kullanmis ve %89’u da isletme tiiriinii hizmet ve ticaret isletmesi olarak
belirttigi icin bu sonuca ulasilabilir. Isletme faaliyet alanlari ile ilgili arastirmadan ¢ikan
yaklasik %7°1ik sonu¢ tarim-hayvancilik ve sanayi sektorlerinde yeterli yatimci tercihi
olmadig1 seklinde olabilir. Isletme miilkiyeti olarak katilimcilarin tamami (%100) islet-

melerinin miilkiyetini 6zel miilkiyet olarak belirtmislerdir.

Calisan sayilar1 agisindan 10-49 arasi personel calistiran KOBI vasfinda 6rneklem is-
letmelerin orani yaklasik %99 oraninda olurken 50-249 aras1 personel calistiran KOBI
vasfinda igletmelerin orant %1 oraninda ¢ikmistir. Sakarya’da faaliyet gosteren isletme-

lerin 6nemli bir kism1 10-49 arasi1 personel ¢alistiran isletmelerden olusmaktadir.

Orneklemin son katildiklari turizm hareketinde gidilen turistik yerin rekreasyon ve eg-
lence imkanlarinin tatmin diizeyi ile ilgili sorulara verilen cevaplar; Yaklasik %42 cok
1yi, %50 1y1 seklinde olmustur. Bu sonuglardan anlasiliyor ki turistik yerlerin rekreasyon

ve eglence imkanlar1 konusunda hi¢ bir 6rneklem ¢ok kétii yorumunda bulunmamistir.
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%093 gibi yiiksek oranda katilimcinin turistik yerlerdeki rekreasyon ve eglence imkanla-
rin1 iyi ve ¢ok iyi olarak degerlendirmesi 6rneklemin turistik yerlerde bu olanaklari kul-

landig1 ya da organizasyonlara katildig1 seklinde yorumlanabilir.

Isveren ve yoneticilerin tarihi ve turistik yerlerin durumu ile ilgili olarak verdikleri ce-
vaplar; yaklasik %48 ¢ok 1yi ve %48 iyi seklinde olurken ¢ok kétii seklinde cevap ve-
rilmedigi goriilmiistiir. Ulke turizmi agisindan drneklemin turistik yerlerdeki genel du-
rum ve tarihi yerler ile ilgili ¢ok kotii degerlendirmesi yapmamasi sevindirici olarak
degerlendirilebilir. Kotii ve ne iyi ne kotli degerlendirmelerinin oranlarinin toplaminin
%4 gibi bir deger ¢ikmasi yine olumlu olarak diisiiniilebilir. Orneklemin biiyiik bir ¢o-
gunlugunun %96 gibi bir degerde tarihi ve turistik yerlerin durumunu 1yi ve ¢ok iyi ola-

rak degerlendirmesi ¢ok olumlu olarak degerlendirilebilir.

Orneklemin turistik yerlerde konaklama imkanlari agisindan tatmin dereceleri ile ilgili
yaklagik %66 ¢ok iyi ve %32 iyi seklinde degerlendirmeleri olmustur. Kétii ve ¢ok kotii
degerlendirmesi yapilmamasi Tiirkiye nin konaklama tesislerinin yas olarak yeni olma-
s, lilke turizminin son yillar da yatak sayisi ile ilgili yatirimlar yapmasi, modern tesis
mimarileri ile farkli konseptler de verilen hizmetlerin kalitesini gosterebilir. Bu sonug

tilke turizmi adina sevindirici bir gelisme olarak yorumlanabilir.

Turistik yerlerdeki konaklama imkanlar1 tatminine yonelik %99 gibi yiiksek oranda ¢ok
1yi ve 1yi degerlendirmesi yapilmis olmas1 yukarida bahsi gecen aciklamayi teyit ediyor
denilebilir. Insanlarin siibjektif bakis acilarina sahip olmas: ayn1 hizmeti aldiklar1 halde
farkli tatmin diizeylerine sahip olmalar1 anlamina gelmektedir. Siibjektif bakis agisina
ragmen konaklama imkanlar ile ilgili yiiksek oranda tatmin seviyesine ulagilmasit ko-

naklama imkanlarinin kalitesini gdsteriyor olabilir.

Orneklemin gidilen turistik bélgelerdeki tatmin diizeyinin belirlenmesinde esnafin dav-
ranist ile ilgili verdigi cevaplar; yaklasik %36 cok iyi, %54 iyi seklinde olmustur. Bu
sonuglara gore turistik bolgelerdeki esnafin davranisinin olumlu oldugu turistleri tatmin
ettigi seklinde yorumlanabilir. Turizme katilanlarin tatil yoresindeki esnafin davranisla-
rina yaklasik %90 oraninda iyi veya ¢ok iyi degerlendirmesi yapilmasindan genel olarak

olumsuz bir durum ile karsilasilmamistir yorumu ¢ikarilabilir.
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Ormnekleme sorulan gittikleri tatil yoresindeki aligveris yerlerinin tatmin dereceleri ile
ilgili soruya verilen cevaplar; yaklasik %40 ¢ok iyi ve %48 iyi seklinde olmustur. Or-
neklemin %88 gibi yiiksek bir oranda iyi ve ¢ok iyi degerlendirmesi daha 6nceki sonug-
lardan esnafin davranisi sonucunu destekledigi degerlendirmesine neden olabilir. Turis-
tik bolgelerdeki aligveris mekanlarinin (Diikkan, AVM, vb.) yeterli diizeyde oldugu ve
esnafin uygun davranis gosterdigi diisiiniilebilir. Turistik bolgeler icin yerli turistlere
gosterilen bu olumlu davranisin yabanci turistlere gosterilebilecegi ongoriiliirse bu ¢ok

olumlu ve sevindirici sonug olarak degerlendirilebilir.

Arastirmada sorulan gidilen turistik yerlerdeki halkin davranisi ile ilgili tatmin derecele-
rine verilen cevaplar; yaklasik ¢ok iyi %39 ve iyi %50 seklinde olmustur. Bu sonuglar
daha once aciklanan esnafin davranisi ve aligveris yerleri ile ilgili verilen cevaplar ile
ortiistiigii sdylenebilir. Orneklemin yaklasik %90 gibi bir oranda iyi ve ¢ok iyi deger-
lendirmesi yapan bir kitleden olusmasi olumlu olarak degerlendirilebilir. Orneklemin
gittikleri tatil yoresinde turizmin gergek sahibi olan yerel halkin yakin ilgisi ve glizel
davraniglar ile karsilastiklar: sdylenebilir. Bir bolgede turizmin gelismesinin en 6nemli
gostergesi sivil toplum Orgiitlerinin turizmi desteklemesi gerekli olabilir. En biiyiik sivil
toplum orgiitii olan yerel halkin turizme destek vermesi turizmin gelismesi i¢in en
onemli ve gerekli unsurlardan birisi olabilir. Genellikle tatil psikolojisi i¢inde turizm
hareketine katilan insanlar karsilagtiklart diger insanlarin kiigiik olumlu davraniglarini
bile biiyiik bir olay gibi algilamaya hazirken, olumsuz davranislar1 da ¢ok biiyiik hayal

kiriklig1 olarak benimseyebilir.

Arastirmada yer alan 6rneklemin gidilen turistik yorelerdeki lokantalar ve yeme igme
yerleri ile ilgili tatmin derecelerine iligkin sorulan soruya verilen cevaplar; yaklasik ¢cok
iyl %50 ve iyi %41 olarak bulunmustur. Gliniimiizde disarida yemek kiiltiiriiniin gelis-
mesi turistlerin gerek konaklama tesisi biinyesinde gerekse tesisin bulundugu turistik
bolgedeki yeme-igme mekanlarini kullanmalarina neden olabilmektedir. Yaklasik
%91 gibi yiiksek bir oranda katilimcilar turistik bolgelerdeki lokantalar ve yeme igme

yerlerinden tatmin olduklarini belirttikleri diistiniilebilir.

Orneklemin degerlendirmelerinde ekonomik motivasyon faktdrlerinin algilanma deger-
leri frekans tablosundaki ortalamalar dikkate alinarak biiylikten kiigiige dogru siralan-

mistir. Algilama degerleri sonuglarinin siralamasi su sekilde olusmustur;
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1. “Basar Odiillendirme/is seyahatleri” (3,85)
2. “Ucret” (3,84)
3. “Sosyal Giivenlik/ls giivenligi” (3,78) 4. “Prim” (3,62)

Siralamada 6rneklemin ortalama 3,85 ortalamasi basar1 ddiilleri/is seyahatlerini birinci
sirada degerlendirmistir. Burada belirtilen motivasyon araci ¢alisanlarin dogru davranis-
lariin ekonomik motivasyon faktorii kapsaminda maddi veya manevi calisanlarin iyi
yaptiklarinin karsilig1 olarak basarilarinin kiigiik maddi ddiillerle veya manevi 6diil nite-

liginde sembolik nesnelerle yansitilmasi1 motivasyon agisindan ¢ok 6nemli olabilir.

Arastirma sorularinin analizinde en yiiksek algilanan degiskenin basar1 6diillendirme
olmasinin nedeni yukarida aktarilan konu olabilecegi gibi isveren ve yoneticilerin tatile
¢ikmalarinin motivasyonlarinda olusturdugu olumlu degisimin ¢alisanlarin basarilarinda
6diil olarak verilmesi ve calisanlarinda is seyahatlerine ¢ikarak motivasyonlarinin arta-

bilecegi diisiiniilmiis olabilir.

Psiko-sosyal motivasyon faktorlerinin algilanma degerleri frekans tablosundaki ortala-
malar dikkate alinarak biiyilikten kii¢iige dogru asagidaki sekilde siralanmistir. Algilama

degerleri sonuglarinin siralamasi su sekilde olusmustur; Yiiksekten diisiige;

“Is monotonlugunun Giderilmesi” (4,03)
“Inisiyatif Kullanma” (4,00)
“Isgiivencesi” (4,00)

“Tatile Cikma” (3,98)

1

2

3

4

5. “Basarma Duygusu” (3,96)
6. “Yetenek ve Oneriler” (3,94)

7. “Beklenti ve Talepler” (3,92)

8. “Is Tatmin ve Ilgi ¢ekici is” (3,85)
9. “Sosyal Imkanlar” (3,82)

10. “Takdir ve Ovgii” (3,82)

Degerlerin siralamasinda en yiiksek degere sahip olan psiko-sosyal motivasyon faktorii
“is monotonlugunun giderilmesi” (4,03) olarak beklenmeyen sekilde ¢ikmistir. Anlagili-
yor ki igveren ve yoneticiler tatile ¢iktiktan sonraki motivasyon degisiminin etkisi ile

calisanlarin is ortamindaki sikiciligi ¢esitlendirecek, monotonlugu ortadan kaldiracak
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uygulamalar1 yapma istegi gostermektedirler. En yiliksek deger olan 4,03 ile en diisiik
deger olan 3,82 arasi ¢ok farkli ve ¢ok yiiksek farklilik degerlerinin olmadigi, bu arada
bulunan motivasyon faktorlerinin ¢ok 6nemsenmedigi veya uygulamasinin degerli ol-

madig1 anlamina gelmeyebilir.

Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktdrlerinin algilanma degerleri frekans tablosundaki
ortalamalar dikkate almarak biiylikten kiiclige dogru asagidaki sekilde siralanmistir.

Algilama degerleri sonuglarinin siralamasi su sekilde olugsmustur; Yiiksekten diistige;

1. “izin ve tatil haklar1” (4,10)

2. “Orgiit kiiltiirii ve iklimi” (4,01)
3. “Ast st iligkileri” (4,00)

4, “Yetki ve sorumluluk™ (3,99)

5. “Terfi” (3,98)

6. “Kararlara katilma” (3,96)

7. “Calisma kosullar1” (3,95)

Siralamada en yiiksek degere sahip olan orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorii “izin ve
tatil haklar1” (4,10) olarak beklenmeyen sekilde ¢ikmistir. Anlasiliyor ki isveren ve yo-
neticiler tatile ¢iktiktan sonraki motivasyon degisiminin etkisi ile ¢alisanlarin “tatil ve
izin haklarm1” énemsemede daha dikkatli uygulamalar yapma istegi gostermektedirler.
En yiiksek deger olan 4,10 ile en diisiik deger olan 3,95 aras1 ¢ok farkli ve ¢ok yiiksek
farklilik degerlerinin olmadigi, bu arada bulunana motivasyon faktorlerinin ¢ok 6nem-
senmedigi veya uygulamasinin degerli olmadigi anlamina gelmedigi veya 6nemsenme-

digi seklinde algilanmayabilir.

Isveren ve yoneticiler degerlendirmelerinde drgiitsel-yonetsel motivasyon faktorii olarak
tatil ve izin haklarinin verilmesine (4,10) birinci sirada yer verirken, yine turizme kati-
lim ile ilgili psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden tatile ¢ikma faktoriinii sekizinci
sirada (3,98) ile, son olarak ekonomik motivasyon faktorlerinden turizm ile ilgili basari
odiilleri- is seyahatleri faktoriinii de (3,85) deger ile on altinci sirada yer vermistir. Isve-
ren ve yoneticilerin turizm-tatil kavramlarin1 motivasyon faktorii olarak dnemsemeleri

calismamizin yapildig: konu itibari ile 6nemini olusturmasi adina énemli olabilir.

190



Motivasyon, ¢aliganlarin insan kaynaklar1 departmani tarafindan ise alinmasi ile bagla-
yan bir siire¢ olabilir. Bir ¢alisanin ise basvurusu ve ise alim asamasinda yasanan siireg-
te igyeri ile ilgili olusan yargilarindan baslayarak, oryantasyon asamasinda pekisen
olumlu yargilarin toplami, sonraki siirecte, ¢alisirken yonetimin destekleri ile olumlu
olarak artmaya devam edebilir. insan kaynaklar1 departmaninda baslayan bu siire¢ far-

kinda olunmadan motivasyon uygulamalarinin baslangicini olusturabilir.

Motivasyon faktorleri ile tatil sonrasi davranislar arasindaki iligkiler incelendiginde;
ekonomik araclar, psiko-sosyal araglar ve son olarak da oOrglitsel-yonetsel araglar ile
davraniglar arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu goriilebilir. Diger bir ifadeyle
olumlu davraniglar ile tiim motivasyon araglari arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bu-
lunabilir. Tatil sonras1 davranislar ile iligkinin en fazla oldugu motivasyon araglari psi-

ko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel araglarlar olarak goriilebilir.

Isletmelerin temel kurulus amaglarindan birisi kar maksimizasyonu elde etmek olarak
kabul edilebilir. Isveren ve yoneticiler iiretim giicii olarak diger faktorlere oranla verim-
lilige daha ¢ok etki edebilme potansiyeline sahip olabilir. Isyerinde calisan, {iretim fak-
torlerini harekete geciren, bunun sonucunda ise, bir iiriin veya hizmet meydana getiren
emek faktoriinlin sahibi insandir. Bu nedenledir ki isgiicliniin verimliligi isletme verim-
liligine dogrudan ve énemli 6lgiide etki edebilir. Isgiicii verimliliginin artisina neler etki
edebilir sorusunun cevabi kisaca, yiiksek motivasyon olarak verilebilir. Isveren ve yone-
ticilerin istekli olabilmeleri icin, kendi istek ve arzulari ile davranig géstermeleri ve sa-
hip olduklar1 tiim bilgi ve becerilerini islerine tam olarak yansitmalari olumlu sonuglar

olusturabilir.

Verimlilik kapsaminda en 6nemli unsur olarak belirtilmis olan isgiicii verimliligi 6l¢ii
olarak alindiginda motivasyon dncesindeki isgiicii verimliligi oran1 ile motivasyon son-
rasindaki isgiicli verimlilik oran1 farkli olabilir. Motivasyon diizeyleri yiiksek olan igve-
ren ve yoneticiler, isteklendirilmemis isveren ve yoneticilerden daha fazla is ortaya ko-
yabilir. Yoneticilerinin yiiksek motivasyonunu saglamayi basardig isletmelerin ¢alisan
sayisinda bir artis olmaksizin, liretim ve hizmetlerinde kullanmak {izere daha fazla ener-
ji, yetenek ve emege sahip olduklar1 sdylenebilir. Isletme agisindan maliyet olarak bir-
birlerine esit olan iki ¢alisandan, motivasyon diizeyi daha yiiksek olan ¢alisanin, kapasi-

tesinin daha fazlasini kullanarak ¢aba sarf etmesi ve diger ¢alisana kiyasla orgiite daha
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fazla ¢ikt1 saglamas1 miimkiin olabilir. Bu sonug¢ dogal olarak dogrudan isgiicii verimli-

liginin artmas1 anlamina gelebilir.

Kiiresellesen diinyanin bilgi toplumunda orgiitlerin en 6nemli sermayelerinin insan un-
suru oldugu bilinmektedir. insan sermayesinin bu kadar énemli hale gelmesi onun dav-
raniglarinin en 6nemli yonlendiricisi olan motivasyon uygulamalarina olan ihtiyaci artti-
rabilir. Motivasyon, isletmelerin yonetiminde kullanilan araglardan biri olarak orgiitlerin
basartya ulagmalarinda oldukga dnemli rol oynayabilir. Orgiitlerde motivasyonun sag-
lanmas1 ve g¢alisanlarin 6rgiit amaclari dogrultusunda hareket etmeleri i¢in ¢ok sayida

tesvik edici ara¢ ve uygulamalar kullanilabilir.

Orgiitlerde en 6nemli iiretim giicii olan insanin istek ve ihtiyaclarinin her zaman ve her
yerde herkesle ayn1 olmayacagi ongoriiliirse motivasyonu tesvik edici bu araclarin da
kisilere gore degisecedi sOylenebilir. Motivasyonun ¢ok boyutlu olarak diisiiniilmesi
gereken bir kavram oldugu ve ekonomik, sosyo-psikolojik ve drgiitsel-yonetsel boyutlar
tizerinde duran arastirmalarin, daha iyi degerlendirilmesi agisindan yol gosterici olacagi
sOylenebilir. Arastirmada buradan hareketle turizme katilimin motivasyonun ekonomik,
psiko-sosyal, orgiitsel-yonetsel boyutuna ve uygulamalarina etkisi, bu kapsamda igveren
ve yoneticilerin davranigsal boyutuna etkisi incelenmektedir. Literatiir taramasindaki
motivasyonla ilgili arastirmalar dikkate alindiginda motivasyonun performans ve verim-

lilik tizerinde etkili oldugu sdylenebilir.

Tatile ¢ikmak ile motivasyon arasindaki neden-sonug iliskisine bu ac¢idan bakildiginda,
arastirmada turizme katilim motivasyon uygulamalarinin igveren ve yoneticilerin olum-
lu davranislar1 tizerinde etkisi oldugu sonucuna ulagilabilir. Dolayisiyla aragtirmanin
performans ve verimlilik acisindan literatiirdeki benzer arastirmalarda ulagilan sonucu
destekledigi goriilebilir. Motivasyonun ¢ok boyutlu bir kavram olmasi ve farkl
boyutlariin performans, verimlilik ve yonetsel davranislar {izerinde farkli etki yarata-

bilmesi bunu agiklayabilir.

Motivasyon literatiiriindeki arastirmalarda ortaya ¢ikan performans ve verimlilik {ize-
rindeki etkisi dzellikle sosyo-psikolojik motivasyon faktorlerinden kaynaklanabilir. Per-
formansin, ¢alisanlarin amaclanan hedefe yonelik olarak nereye vardiklarini gosteren bir
unsur oldugu diisiiniildiigiinde, calisanin yaptigi iste ilerleme saglamak i¢in gdsterecegi

cabayla ilgili oldugu sdylenebilir. Sosyo-psikolojik motivasyon uygulamalari kisinin ig
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diinyasina daha c¢ok yonelerek amaca ulasmadaki cabasini ve bdylece performansini
arttirabilir. Dolayisiyla sosyo-psikolojik motivasyon faktdrleri motivasyonun perfor-
mans ve verimlilik iizerindeki etkisinin nedeni olarak diisiiniilebilir. Arastirmada incele-
nen orgiitsel yonetsel motivasyon faktorlerine bakildiginda, isletme iginde yonetim tara-
findan uygulanan yeni yonetim bigimleri ve ¢alisanlarin bulundugu o6rgiite iliskin faktor-
ler lizerinde yapilan diizenlemeler olarak orgiitsel degisimi sagladigindan ¢alisanlarin
hedefe yonelik olarak ulastiklar1 nokta olan performanslari ve verimlilikleri iizerinde

daha etkili olabilir.

Arastirmada motivasyonun etkisini dlgmek iizere olusturulan regresyon modeline gore;
bagimli degisken olarak kabul edilen motivasyon araclarinin tatil ve dinlenme (Turizm)
uygulamalarindan etkilendigi sdylenebilir. Bu nedenle, arastirmanin uygulandigi hizmet
ve endiistri isletmelerinde igveren ve yoneticilerin yaptiklari ise iliskin unsurlardan ve
bulunduklari is ortamlarindan, diger bir ifadeyle, is ortamindaki faktorlerden, ve turizme
katilimdan etkilenerek motivasyon a¢isindan davraniglarinit olumlu yonlendirme iizerin-

de etkisi oldugu sdylenebilir.

Motivasyon ile ilgili olarak dikkat edilmesi gereken diger bir nokta ise, yoneticilerin ve
isverenlerin 6zendirici araglart ve bireye olan etkilerini ¢alisanlarin bireysel nitelikleri
ve ihtiyaglarim1 géz oniine alarak saptamasi gerekebilir. Yonetsel planlamalarda isveren
ve yoneticilerin bireysel ve orgiitsel diizeyde olumlu davranigsal tepkilerinin arttirilma-
sia katkida bulunmasinda en 6nemli etkenin isletmelerde motivasyon uygulamalarina
yonelik olarak tutumlarmin degerlendirilebilmesi oldugu sdylenebilir. Bu caligmada
ortaya ¢ikan arastirma sonuglari dogrultusunda, yoneticilerin motivasyon ve verimlilik
iliskisi acisindan motivasyon uygulamalarina 6zen gostermesi gerektigi belirtilebilir.
Sonug olarak, orgiitlerin temel amaci olan karhilik ve isletme degeri yaratmak,
motivasyonu yiiksek yonetici ve igverenlerin performans ve verimliliklerinin artmasi ile

cok daha kolay ve ulasilabilir hale gelebilir.

Isletmelerin temel amaclar1 olan karlilik ve deger yaratma amaglarina tatile ¢ikmis ve
motive olmus isveren ve yoneticilerin davraniglarinin olumlu olmasinin yansidigi per-

formans ve verimliliklerinin artmasi ile cok daha kolay ulasilabilecegi anlasilabilir.

Daha 6nceki motivasyon konulu ¢alismalarda, araglarin icerisinde gerek isveren ve ge-

rekse yoneticiler agisindan oldugu gibi, ¢alisanlar acgisindan da turizme katilim sirala-
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mada bulunmamaktadir. Calismanin amaci motivasyon araglari i¢ginde turizme katilimin
isveren, yonetici ve ¢alisanlar acisindan farkindaligini saglamak ve gereken Onemini

gostererek uygulanmasini gergeklestirmek olabilir.

Sonug olarak ig diinyasinda igveren ve yoneticilerin oncelikle kendi yasamsal dongiile-
rinde turizme katilimin, tatile ¢ikmanin motivasyonlarini arttirmada katkisinin 6nemine
inanmalari, gerekliligine inanmalari, yasamlarina uygulamalari, uygulamadan sonra
kiyaslamalari; sonra da ¢alisanlara uygulamalari yoniinde tesvikler gostererek orgiitleri-

nin verimliliginin artisin1 saglamalar1 gerekli olabilir.

Caligmanuin literatiire nemli bir katki yapacag diisiintilebilir. Motivasyon alg1 diizeyini
etkileyen motivasyon araglarini birbirinden bagimsiz diisimmek miimkiin degildir. Or-
giit yonetici ve igverenlerinin turizme katilimlar1 neticesinde motivasyonlarindaki olum-
lu degisimleri, diger motivasyon araglarina da yansitacaklarindan, dolayl olarak isletme

calisanlarina yansitmalarinin da olumlu olabilecegi ongoriilebilir.

Calismada motivasyon araglari olarak verilen ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel-yonetsel
faktorlerin tatile ¢ikma ile motivasyon arasindaki iliskiyi aciklamasi hedeflenmistir.
Daha onceki ¢alismalarda kullanilan motivasyon araglarinin ¢alismamizda da ayni se-
kilde kullanilmas1 arastirmamizin daha Onceki arastirmalarin devamliligini saglamasi

agisindan 6nemli olabilir.

Calismanin sadece Sakarya’da yapilmasi nedeniyle sonuglarin simirli kalmasi, yeterli
degildir. Calismanin tiim Tiirkiye’de ayr1 ayr1 yapilarak illerin birbirleri ile karsilagti-
rilmast yapilabilir. Diger sehirlerdeki igsveren ve yoneticiler ile komsu sehirlerin
motivasyon algilar1 degerlendirilerek turizme katilimin motivasyon algilarinda ve moti-

vasyon araglarinin uygulanmasinda etkisinin olup olmadigi arastirilabilir.

Calismada turizm hareketine katilmayan ¢ok az da olsa bir grubun varliginin olmasi, bu
grubun turizm hareketlerine katilmama nedenlerinin arastirilmasini gerektirmektedir. Bu
grubun ozellikle dini hassasiyetleri yiiksek bir kesim ise helal turizm imkanlar1 sunan
tesislerin fazlalagtirilmasi ve hassasiyetleri olanlarinda kendilerine uygun turizm hareke-

tine katilmalar1 saglanabilir.

Isveren ve yoneticilerin is ortamlarinda is barisi saglanmasi konusunda turizm etkili

olabilir. Turizm veya tatile ¢ikmanin katkisi1 sadece uluslararasi baris el¢iligi degil aym
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zamanda ulusal ig¢i ve igveren barisina da katki saglayacagi diisliniilebilir. Sendikalar
ile igveren ve yoneticilerin toplu is sézlesmeleri goriismelerinin tatil sonrasi yapilmasi-

nin yararl olacag diisiiniilebilir.

Motivasyon konulu yapilan ¢aligsmalar incelendiginde belirlenen motivasyon faktorleri
icinde turizme katilim, tatile ¢ikma, tatil ve izin haklarinin verilmesi gibi araglarin iize-
rinde durulmadigr goriilmektedir. Calisma isveren ve yoneticilerin turizme katilimlari-
nin motivasyon algilarindaki degisimine, bu algi degisiminin motivasyon araglarma
yansimast lizerinde durmaktadir. Sonraki calismalarda c¢alisanlarin da turizme katilimla-
11, tatil haklar ile ilgili arastirmalar yapilarak motivasyon aracglarina turizm ve tatil kav-
ramlarmin katilmasina katki saglayacak, izlenecek politikalarda destekleyecek arastir-

malar yapilabilir.

Arastirmanin igverenler ve yoneticilere uygulanma zaman diliminin turizm sezonunun
bitisi tarihinin bilingli se¢imi ile katilimcilarin tatil doniisii sorulara cevap verilmesinde
olumlu algilanmis olabilir. Uygulamanin turizm sezonundan Once yapilmasi halinde
sonuclarin istatistiki degerlerinin daha diisiik ¢ikabilecegi ihtimali miimkiin olabilir.
Bundan sonraki arastirmalarda isveren ve yoneticilere motivasyon algisi ile ilgili uygu-
lamalar turizm sezonu oncesi ve turizm sezonu sonrasinda ayri ayri uygulanarak karsi-

lastirmal1 calismalar yapilabilir.

Arastirmada beklenen tatile ¢ikan motivasyon algist degisen igveren ve yoneticilerin
calisanlarin beklentisi olan ekonomik motivasyon faktorlerini kullanmasi iken bu fak-
torleri daha sonraki siralarda degerlendirmeye almis olmasi ¢alismanin ilging, degerli,
onemli, 6zglin ve literatiire katki saglamas1 adina 6nemli olabilir. Bu arastirmadan ¢ali-
sanlarin ¢ikarmas1 gereken sonug igveren ve yoneticilerin neden ekonomik degil de psi-
ko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel faktorlere yogunlastiginin nedeni olabilir. Cilinkii isveren
ve yoneticiler ¢alisanlara saglanacak psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel motivasyon fak-
torlerin ¢alisanlar tarafindan iyi kullanilmas1 ve uygulanmasi halinde ekonomik getirile-
rinin daha sonraki siiregte kazanilabilecegini diisiinmiis olabilirler. Ayni diisiince tarzi-

nin bu ¢alismadan ¢ikan sonug ile ¢calisanlar tarafindan saglanacag diisiiniilebilir.

Bu ¢alisma ile ilgili literatiir taramasinda motivasyon ile ilgili ve motivasyon faktorleri
ile ilgili caligmalarda genellikle motivasyonun faktorlere olan etkisi iizerinde durularak

daha sonra faktorlerin motivasyona olan yansimalar1 agiklanmaya caligilmistir. Faktor-
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lerin birbirlerine olan etkisi, katkisi, olumlu, olumsuz yansimalarinin tespit edilmeye
calisiimadigi noktasinda eksiklik olabilir. Genellikle test edilen motivasyonun mutlaka
faktorlere yansimasinin olacagi veya faktorlerdeki algi degisiminin motivasyona yansi-
yacag seklinde olabilir. Literatiir agisindan bunun bir eksiklik oldugu degerlendirilir ve
sonraki caligmalarda faktorlerin diger motivasyon araglarina yansimasi ve sonuglari

tizerinde ¢aligmalar yapilabilir.

Calismada tatile ¢cikmanin motivasyon algisinin igveren ve yoneticilerin motivasyon
faktorleri uygulamasina yansimasi degerlendirilmistir. Ayni ¢aligma tatil organizasyo-
nuna katilan ¢aligsanlara uygulanarak degisimler gézlenebilir veya isveren veya yonetici-

ler ile ilgili benzerlikler ve farklar iizerinde arastirmalar yapilabilir.

Calisma ile ilgili arastirma yapilirken daha onceki ¢alismalarda iizerinde durulmayan
konu tatile ¢ikma, turizme katilim, izin ve tatil haklarinin kullanilmasi, is seyahatleri vb.
gibi isimlendirdigimiz motivasyon araglarinin algilama diizeylerinin 6l¢iilmemesidir.
Bir arastirmada tatil ve turizme katilim algisinin Slgiilmemesi diger motivasyon faktor-
lerine yansimasini eksik birakabilir. Motivasyon araglar ile ilgili yapilan dnceki calis-
malarda tatile ¢cikma algisinin degerleri ile diger motivasyon araglarinin degerleri karsi-
lastirilarak, tatile ¢ikmayi belirli bir frekansin altinda algilayan katilimcilarin diger fak-

torlere verdigi cevaplar degerlendirme disinda birakilarak analiz yapilabilir.

Motivasyon ile ilgili yapilacak ¢alismalarda tatile ¢cikma motivasyon faktoriinii uygula-
yan igveren ve yoOneticiler ile ¢alisanlarin verimleri kiyaslanarak, tatile ¢ikmanin moti-
vasyon faktorii olarak literatiire dahil olmasi yoniinde katki saglanabilir. Tatile ¢ikan
veya ¢ikmayan isveren ve yoneticilerin motivasyon algilar ve faktdr yonetimlerine yan-

simasi karsilastirilabilir.

Daha sonraki yapilacak ¢aligmalarda motivasyon faktorii olarak turizm hareketinin uy-
gulanmasinin isletmelere, bolgesel kalkinmisliga, iilkelerin kalkinmalarina etkileri ve

karsilastirmalari yapilabilir.

Arastirmada, Sakarya’da isletmelerde ¢alisan yabanci uyruklu yonetici veya igverenlerin
de degerlendirilmesi amaglanmistir. Fakat geri donen anketlerde herhangi bir yabanci
uyruklu katilimciya rastlanilmadigi i¢in uygulama analizlerinde bahsi gegmemektedir.

Kiiresellesen ekonomi yagaminda daha sonraki calismalarda farkli dillerde anket form-
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lar1 hazirlanarak yabanci uyruklu igsveren, yonetici ve ¢alisanlarin tatil motivasyon algi-

larinin degerlendirilmesine yonelik ¢alismalar yapilabilir.

Daha sonraki ¢aligmalarda nasil insan hayatinin 6nemi nedeniyle otobiis sliriiciilerinin
zorunlu dinlenme siireleri kanunlar ile belirleniyorsa, iilkelerin geleceklerinin ve eko-
nomilerinin de hayati 6nem tasidigindan yola ¢ikarak, calisanlar gibi yoneticilerin ve
igverenlerinde belirli siirelerde tatil yapmalari, izin kullanmalarinin kanunlar ile diizen-

lenmesi konusunda ¢aligsmalar yapilabilir.

Tatil motivasyon algisi ile ilgili yapilan bu arastirma ayni1 denekler ile daha sonraki sii-
reglerde tekrarlanarak, zamanla algi degisimlerinin nasil yasandigini tespit ederken,

sebep-sonug iligkisinin analizinin yapilmasina da katki saglayabilir.

Glintimiizde hizli degigen tiim kosullarin zorlamasiyla ekonomik sektorlerin yapilar1 da
degisimi zorlarken tatil motivasyonu uygulamalarinin ihtiya¢ olarak degerlendirilmesi
ve motivasyon faktorii olarak kabul edilmesi basarili yonetimlerin vizyon alanlarini aga-

rak calismalarin1 destekleyebilir.
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EKLER

MOTiVASYON ARACLARININ ALGILANMASINDA TATILE CIKMANIN ETKISi;
SAKARYA’'DA ISVERENLER VE YONETICILER UZERINE BiR ARASTIRMA

Degerli Katihma,

Bu ankette, igveren ve yoneticilerin turizm hareketine katilimlarinin motivasyon araglari kapsaminda motivasyon
algisina yapti1 etkiyi arastirma amaciyla bir dizi soru olusturulmustur. Tamamuyla akademik amach bu arastirmadan elde edilen
veriler gizli tutulacak ve sadece akademik amach kullanilacak olup baska hicbir amacla kullaniimayacaktir. Aragtirmaya
gosterdiginiz ilgi igin simdiden tegekkir ediyoruz. Iletigim (bilgicli@sakarya.edu.tr)

Dog. Dr. Burhanettin ZENGIN
Sakarya Universitesi Turizm Fakiiltesi

Ogr. Gér. Ismail BILGIGLI
SAU. Sosyal Bilimler Enstitiisii

A-Katihmcinin Turistik Tatil ve Dinl hakkindaki Diisiinceleri.
6-Tatilde Ortalama Harcama
1-Bu Yil Tatile giktiniz mi? 3-Sizce en lyitatil | 4-Ortalama geceleme | 5-Konaklama tiirii Tutariniz
yeri? sayiniz? tercihiniz? ( )1000-2000 tI
( )Evet ( )JHayir ( )Otel ( )2001-3000tI
Yurtici(Neresi) ( )1-3 Gece ( )3001-4000 tI
() Pansiyon ( )4001 izeri......
2-En Son Tatilde Nereye Gittiniz?  )4e6Gece 7-Tatil Harcamanizi Nereden
icbi () Akraba yani Sagladiniz?
[ (PHichiryere Yurtdisi(Neresi) ()79 Gece o
{ ) Yurtdigi () Tatil Ky () Ken.dlm Odedim
{ ) Yurtici () Bayi Promosyonu
(Neresi) 14065 N { ) Firma Tesviki
e 1 I e () isverenim Odedi
{ YDiger
K] P o
B-Turistik amagh geziye katilma seklinizi siklik derecesine gére belirtiniz. . & — S o T
el 2| %[ 3| 3
sl 5| 2| 2| =
(U]
1-Bireysel
2-Aile ile birlikte
3-Aileler olmadan arkadas grubu ile
4-Aileler ile birlikte gruplar halinde
5-Bayi Toplantilari, Egitim Seminerleri, Promosyon gezileri.
6-Diger(Lutfen Belirtiniz... 2)
£
= = o = =
C-Konaklama tesisi se¢iminizde etkili olan unsurlari 6nem derecesine gére yaziniz - 5 E g g = g 3
36 S < S 3T 4
1-Yiyecek icecek Hizmetleri
2-Fiziksel Donanim
3-Konum
4-Fiyat
5-Hizmet Cesitliligi (Animasyon, Rekreasyon, Giinlik Turlar, Cocuk dostu vb)
6-Eglence imkanlarn
7-Yildiz Sayisi
8-imaj
9-Helal Turizm imkanlar
= = g o
D- Seyahat yeri se¢iminizde hangi bilgi kaynagini ne sikhikta kullandiginizi belirtiniz. g E E E ﬁ E
28| & = 2
1-internet (Sosyal Medya vb)
2-Meslektaglar
3-Arkadaslar-Akrabalar
4- Gazeteler
5- Televizyon/Radyo
6-Seyahat Acentasi
7o B (O T T L [ P e e e e e T T e T T T P e
E-Son katildiginiz Tatil/Turistik amagh gezilerdeki tatil yéresinin sizde yarattii tatmin diizeyini E- = % S .3
belirtiniz S > 23 E S E
1-Konaklama imkanlari
2- Tarihi ve turistik yerlerin durumu
3-Rekreasyon ve Eglence imkanlari
4-Esnafin davranisgi
5-Alisveris yerleri
6- Halkin davranisi
7- Lokantalar, yeme icme yerleri
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F-Bu Boliimde her ifadeye katilma derecenizi gosteren “5’Tamamen Katiliyorum,

“4”Katiliyorum, “3” Ne Katiliyor Ne Katilmiyorum, “2” Katilmiyorum, “1” Hig¢ Katilmiyorum

segeneklerinden goriisliniizii en iyi yansitan birisini isaretleyiniz.

En Son Katildiginiz Tatili Diisiinerek Cevaplandirniniz Tatil Dénligii Diiglinceleriniz.

Tamamen
Katiliyorum

Ne Katiliyor
Katilmiyorum

Ne
k;

Hig

Katilmiyorum

1-Tatil sonrasinda Ucret artis taleplerinde daha comert davranirm.

2-Tatil sonrasinda ¢alisanlarin basarilarini 6dullendirmede daha comert davranirim.

3-Tatil sonrasinda sosyal giivenlik/is giivenligi konularinda daha hassas davranirim.

4-Tatil sonrasinda prim uygulamasinda daha comert davranirim.

5-Tatil sonrasinda ¢alisanlarin takdir/6vgi beklentilerine daha olumlu yaklagirim.

6-Tatil sonrasinda calisanlarima daha fazla sosyal imkanlar saglarim.

7-Tatil sonrasinda is tatmini/ilgi gekici is ortami olusturmada daha esnek davranirim.

8-Tatil sonrasinda ¢alisanlarin yetenek/onerilerine daha olumlu bakarim.

9-Tatil sonrasinda beklenti/taleplerine daha esnek yaklasirim.

10-Tatil sonrasinda ¢alisanlarin tatile cikmalarini tegvik ederim.

11-Tatil sonrasinda galisanlarin basarma duygusu yasamalarini daha ¢ok 6nemserim.

12-Tatil sonrasinda ¢alisanlarin insiyatif kullanmasini tesvik ederim.

13-Tatil sonrasinda is monotonlugunu 6nlemede daha fazla ¢aba sarf ederim.

14-Tatil sonrasinda ¢alisanlarin isgiivencesi konusunda daha hassas davranirim.

15-Tatil sonrasinda ¢alisanlarin terfi uygulamalarinda daha dikkatli davranirim.

16-Tatil sonrasinda ¢alisanlara yetki/sorumluluk vermede daha olumlu yaklasirim.

17-Tatil sonrasinda calisanlara karsi ast-ust iliskilerinde daha dikkatli davranirm.

18-Tatil sonrasinda galisanlarin ¢alisma kosullarini iyilestirmede daha 6zenli davranirim.

19-Tatil sonrasinda ¢alisanlarin kararlara katihmini daha ¢cok tegvik ederim.

20-Tatil sonrasinda galisanlara orgut kulttri/iklimi olusturmada daha dikkatli davranirim.

21-Tatil sonrasinda izin ve tatil haklarinin verilmesi konusunda daha dikkatli davranirim.

22-Tatil sonrasinda ¢alisanlarla iliskilerim daha olumlu olur.

23-Tatil sonrasinda isimle ilgili kritik konularda daha dogru kararlar alirnm.

24-Tatil sonrasinda daha 6zgiin fikirler/¢6ziimler tretirim.

25- Tatil sonrasinda ¢ozimunde zorlandigim sorunlari daha kolay ¢ézerim.

26- Tatil sonrasinda islerimi daha blytk heyecan/sevkle yaparim.

vttt iLnfLniLnfLniLifLniLnfLnfLn|iLniuniyifLn|uifuvi ol (u

PR PR N P R P P P R R P PR E R P Katiliyorum

WIWIWWIWIWIWIW(WIWlwWww(wWlwWwlwWwWWlw|wWiwlw(w|w|w| w|w
NININRINININININININININ[ININININ(NININININININININ [N

L N N o N e o N T T Ll Ll L= Y SN PR ) PR FSEY) PSRN (PR FEUS) ST (PR ) Y

G- Tatile Citkmanizi Zorlastiran Sebepler Nelerdir?

1-isyerinde Benim Yerime Bakacak Kimse Yok.

2- Misteri Kaybetme Endisesi

3-islerim Cok Yogun, Bos Zaman Bulamiyorum.

4- Ailevi Nedenlerden Dolay:

5-.Tatil ihtiyaci Hissetmiyorum.

6-Gelir Kaybi Endisesi

7= DIBEI(BEIIITINIZ).....c.ceeveveerieeeiee ettt eee

niuulunluvnlunlwnv

=N =N B~ - - - -

Wlwlwlw|lw|lw|w
NINININININN

Rlr|lr|Rr|r| R~

H- Demografik Ozellikleriniz.

1-Cinsiyetiniz 3-Yas 4-Egitim Durumunuz? 5-Mesleginiz? 6-Aylik Geliriniz? 7-Sakarya’daki ikamet
( )Kadin Grubunuz? ( ) ilk 6gretim () 3000 ve alti siireniz?
( )Erkek ( )20vealt ( ) Orta 6gretim ( )isveren () 3001-5000 () Dogustan beri
2-Medeni Haliniz ()21-40 { ) Lise ( )5001-7000 () 1-5yldir
( )Evli ( )41-60 ( ) Yiksekokul ( ) Yonetici ( ) 7001-10000 ( )6-15yildir
{ )Bekar ( )61 ve lzeri ( ) Universite(Master-Dr) () 10001 ve iizeri () 16-25 yildir
{ )Diger [ £ —

I- isyeri Bilgileri

1-isletme Tiirii 2-isletme faaliyet alani 3- Calisan sayisi

( )imalatisl. () Tanim/Hayvancilik

( ) Hizmet isl. { ) Hizmet ( ) 10-49 kisi

() Ticari isl. ( )Ticaret

{ ) Pazarlama lsl. ( )Sanayi ( ) 50-249 kisi
( )Diger.......

4-isletme Miilkiyeti

( )Ozelisl.

() Ozel-Kamu Ortakligi

( ) Yerli-yabanci Ortakhig

() Timiyle yabanci isletmesi
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