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OZET

Otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin isletmeyle biitiinlesmesi ve isinde doyum
saglamasi oldukc¢a onemlidir. Emek-yogun bir sektor olan turizm sektoriinde yer alan
otel isletmelerinde hizmeti satin alan ile hizmeti sunan yiiz yilize olmasindan dolay1 is
doyumu biiyilk Oonem tasir. Otel isletmelerinde isgorenlerin iy doyumu, miisteri
memnuniyetini, hizmet kalitesini ve dolayisiyla da isletmenin basarisini dogrudan

etkiler.

Isgorenleri motive eden unsurlarin neler oldugu ne kadar iyi anlasilirsa, onlar
motive etmek o derece etkin olur. Isgérenlerin motivasyonunu etkileyen faktorlerle is
doyumu arasinda bir iliski s6z konusudur. Bu nedenle, isgéren doyumunu saglamak i¢in
onlarin motivasyonuna bilyiik 6nem vermek gerekir. Isgorenlerin motivasyonunu ise en
etkili bicimde onlarin ihtiyaclarina yonelik olan ©6zendirme araclar1 ile saglamak

miimkiindiir.

Aragtirmanin amaci, otel isletmelerinde motivasyonun ve bu amagcla kullanilan
o0zendirme araglarinin isgérenlerin is doyumuna olan etkilerinin belirlenmesidir.
Kusadasi’ndaki bes ve dort yildizli otel isletmelerinde calisan 252 isgorene anket
uygulanmistir. Yapilan arastirma sonucunda, ornekleme dahil olan otel isletmelerinde
en c¢ok kullanilan 6zendirme aracinin iggorene iicretsiz olanaklar sunulmasi oldugu ve

isgorenlerin is doyumlarini en ¢ok arttiran faktoriin ise statii oldugu ortaya ¢cikmustir.

ANAHTAR SOZCUKLER

Motivasyon, i doyumu, 6zendirme araglar
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GOKHAN COLAK

RELATIONSHIP BETWEEN PERSONNEL MOTIVATION AND JOB
SATISFACTION - A SURVEY FIVE AND FOURSTAR HOTEL
ORGANIZATIONS IN KUSADASI

ABSTRACT

It is important for personnels to search and evolvate the conditions which will
provide job satisfaction and adoptation with their companies. Labor and job satisfaction
in particular do have great importance in the hotel organizations within tourism sector,
as a labor intensive industry, as who is receiving the service and who is providing the
service are in a face to face relation. Personnel’s job satisfaction in the hotel
organizations has a direct impact on customer’s satisfaction, service quality, and

achievement of the organization.

If school principals are clear about motivating factors, they can motivate their
personnel effectively. There is a relationship between the factors that increase the
motivation of the personnel and job satisfaction. Thus, it is important that personnel
motivation should be given great importance in order to achieve job satisfaction. It
would be possible to achieve the most effective personnel motivation by means of

incentive tools oriented at their needs.

The aim of this survey is to determine and analyze the effects of motivation and
incentive tools used in the hotel organizations on job satisfaction of personnel. It was
conducted questionaire for 252 personnels employed at five and fourstar hotel
organizations in Kusadasi. In the conclusion of the survey that was conducted, it came
out that in the hotel organizations that is included in the sample, mostly used incentive
tool is presenting free facilities for personnels and the factor that mostly increases the

job satisfaction of the personnels is status.
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1. GIRIS

Isletmelerin en temel amaci eldeki kaynaklar1 en iyi sekilde kullanarak isletmeyi
miimkiin olan en verimli seviyeye ¢ikarmak olmustur. Ancak, isgorenleri bir makine
gibi gormek yerine onlarinda diisiinen, katki saglayan ve en alt seviyedeki bir isgorenin
bile verimlilik artisina katkida bulunabilecegini kabul eden ¢agdas yonetim anlayisi
verimliligi daha da artirmaktadir. Bu anlayis igerisindeki isletmelerde de verimlilik, bu

anlayista olmayan isletmelere gore daha yiiksek olmustur.

Giintimiizde, kiiresel ekonominin rekabet sartlar; isletmeleri, insanin ihtiyaglarim
karsilamada yeni yonelimlere itmistir. Artik hizmetin gelecekteki miisteri ihtiyaclarim
karsilayabilecek sekilde farklilastirilmasi ve tasarlanmasi 6nem kazanmistir. Bu
cercevede isletmelerin uyguladiklar 6zendirme araglarinin isgorenleri motive etmesi ve
buna bagh olarak isgorenlerin yapmis olduklar1 isten doyum elde etmelerinin

saglanmasi gerekmektedir.

Birinci boliimde, motivasyon kavrami, otel igletmelerinde motivasyonun 6nemi ve
otel isletmelerindeki motivasyonda kullanilan 6zendirme araglari, otel isletmelerinde is
doyumu, is doyumu kavrami, is doyumunu etkileyen faktorler, is doyumu ve ilgili
degiskenlerle iligkisi, is doyumu ve motivasyon iligkisi ve is doyumunda motivasyonun

onemi konular ile ilgili literatiir analizi ve genel kavramlar iizerinde durulmustur.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde ise, Kusadasi’ndaki bes ve dort yildizli otellerde
motivasyonda kullanilan 6zendirme araglarinin is doyumuna etkilerinin saptanmasina
yonelik bir alan arastirmasi gerceklestirilmistir. Toplanan veriler degerlendirilerek

konuyla ilgili baz1 ¢6ziim Onerilerine de yer verilmistir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Giiniimiizde, kiiresel ekonominin rekabet sartlari, orgiitleri, insan ve insanin
ihtiyaglarim karsilamada yeni yonelimlere itmistir. Artik hizmet degil, hizmetin

gelecekteki miisteri ihtiyaclarin1  karsilayabilecek sekilde farklilastirilmas: ve



tasarlanmas1 6nem kazanmistir. Bu maksatla orgiitlerin uygulayacaklari motivasyon
araclarinin isgorenleri motive etmesi ve buna bagli olarak iggorenlerin yapmis olduklar
isten tatmin olmalar saglanmalidir. Arastirmanin konusu, motivasyonda kullanilan
6zendirme araglarinin isgorenin iy doyumu iizerindeki etkisinin Kusadasi’ndaki bes ve

dort yildizli otel isletmelerinde arastirilmasidir.

Bu baglamda arastirmanin temel amaci, otel isletmelerinde isgorenlerin
motivasyonunu saglamak icin kullanilan 6zendirme araclarinin is doyumuna olan
etkilerinin saptanmasidir. Bununla birlikte motivasyonda kullanilan 6zendirme
araglarinin otel isletmelerinde ne Olciide kullanildigi ve bu 6zendirme araglarinin ne

diizeyde etki ettigi de alt amaglar1 olugturmaktadir.

1.2. Arastirmamn Kapsam ve Sinirhiliklar

Otel isletmelerindeki mevcut departmanlar bu arastirmada gecen departman
sayisindan daha fazladir. Ancak Tiirkiye’deki otellerin organizasyon yapilar1 géz oniine
alindiginda bircok departmanin organizasyon yapisinda yer almadigi agikca
goriilmektedir. Bundan hareketle bu arastirma; yiyecek-icecek, onbiiro, kat hizmetleri,
teknik servis icine alacak bi¢cimde yardimci hizmet departmanlart ile sinirlandirmak

zorunda kalinmistir.

Arastirma i¢in Kusadasi’nin secilmesinde; burada faaliyet gosteren otel
isletmelerinde yapilacak bir arastirmanin diger turistik ¢ekim yerleri i¢in yol gosterici
olacag diisiincesi olmustur. Ayn1 zamanda; arastirmacinin burada yagamasindan dolay1,
arastirmanin yiiriitilmesinde zamanin ve finansal olanaklarin en iyi bi¢imde

kullanilmas1 amaclanmustir.

Aragtirmada sinirlayict  bir  faktér, isgéren mevcudunun siirekli degisime
ugramasidir. Anketler, iggorenleri gruplara ayirmak suretiyle dagitilmis, geri doniisleri
tam olarak takip edilmis olmasina ragmen, isgorenlerin birbirinden etkilenmek suretiyle

cevaplamalarinin Oniine tam olarak gecilememistir.



1.2. Arastirmanm Onemi

Otel isletmelerinin emek-yogun iiretim tarzi nedeniyle, insan unsuru ve 6zellikle de
isgorenlerin is doyumu konusu otel isletmelerinde 6n plandadir. is doyumu diisiik olan
bir iggorenin miisteriye daha kaliteli hizmet sunmasi ve miisteri memnuniyetini
saglamasi miimkiin degildir. Bu nedenle, miisterilerin otelden daha memnun bir sekilde
ayrilmast icin isgorenlerin de islerinden ve isyerlerinden doyum saglamis olmalar

gerekmektedir (Karakog, 2008: 1).

Yapilan arastirmalar, isgbrenlerin motivasyonunu arttiran etkenlerle is doyumu
arasinda bir iliski bulundugunu gostermektedir. Bu cercevede, isgéren doyumunu
saglamak i¢in motivasyona biiyiik nem verilmelidir. Isgorenlerin motivasyonunu ise en
etkili bicimde, 6zendirme araclar ile saglamak miimkiindiir. Isgorenlerin, 6zendirme
araglart ile is doyumlann saglanarak, is gorme istekleri ve verimlilikleri
arttirilabilmektedir. Isgorenlerin amaclarina ulasmasina yardimci olan 6zendirme
araglari, onlarin calistigl isletmelerin amaclarin1 benimsemelerini ve bu dogrultuda

motive olmalarini saglamaktadir (Eren, 2001: 492).

Otel isletmelerinde motivasyonun yiiksek olmasi, i doyumu, iiretken olma, basari
gibi yonleriyle bireyler acisindan yararlar saglarken; verimlilik ve karlilik artisi, diisiik
personel devir hizi, nitelikli isgorenleri isletmeye ¢ekme gibi yonleriyle de orgiitlere

onemli katkilar saglamaktadir (Ozden, 2008: 1).

Bununla birlikte, isletmelerde kullanilan 6zendirme araglarinin isgorenler tizerindeki
etkinliginin, bireylerin deger yargilarina, ¢evre faktorlerine, toplumsal yapiya, sosyal ve
egitsel diizeylerine gore farklilik gosterebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 146).
Bu ¢ercevede, motivasyonda kullanilan 6zendirme araglarinin is doyumu iizerindeki
etkilerini ortaya koymakta olan bu arastirma, Kusadasi’ndaki 4 ve 5 yildizli otel

isletmeleri tizerinde gerceklestirilmistir.



1.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada incelenen ekonomik, psikolojik ve Orgiitsel-yonetsel Ozendirme
araglarinin is doyumu ile olan iliskilerini sinamak ve i3 doyumuna olan etkilerini

saptamak amaciyla olusturulan hipotezler sunlardir :

Hoi1= Ekonomik 6zendirme araglar ile is doyumu arasinda anlaml bir iligki yoktur.
Ho2= Psikolojik 6zendirme araglari ile is doyumu arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hos= Orgiitsel-yonetsel 6zendirme araclari ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski

yoktur.



2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. OTEL iSLETMELERINDE MOTiVASYON

Motivasyon, isteme, gerekseme, diirtii, arzu etme gibi sozciiklerle ifade edilen;
insanin bir ¢aba icinde bulunmasina iliskin genel bir terimdir (Luthans, 1992: 146).
Insanda motivasyon, bir motivin doyurulmak igin belirmesiyle ya da dis etkenlerin
zorlamasi ile ortaya cikar. Boylece motivasyon, i¢ ve dis etkenlerle ortaya c¢ikan bir
gerilim, bir zorlanma olur. Insanin bu gerilimi ya da zorlanmas1, amacina ulasip doyum

saglanincaya kadar devam eder.

Insanlarm kendi amagclar1 dogrultusunda motive olmalar dogal bir durum olurken;
orgiitsel amaglar icin motive olmalan ise yapay bir durum olusturur. Bu kapsamda,
isletmelerin yasadiklar1 en Onemli sorun, isgOren-Orgiit biitiinlesmesini saglamaktir
(Kirel, 1996: 163). Bu nedenle isletme yOnetimi, isgorenleri oOrgiitsel amaglara
yonlendirebilmek icin gereken ortami ve bilinci olusturmalhidir. Bu cercevede,
isgorenlerin Orgiitsel amaclara motive olmalar1 saglanamazsa; oOrgiitsel edimler de

istenen diizeye ulasamamis olur (Basaran, 1991: 144).

Orgiitsel psikoloji alaminda yapilan aragtirmalarin ve gelistirilen kuramlarin
temelinde bagarili yonetimin arayist vardir. Bu yaklasim ¢ercevesinde, isgorenlerin ise
ve isletmeye inangla baglanma yollart ve 6zendirme olanaklart arastirilir. YOnetici
acisindan en Onemli sorun ise ayr1 ayr kisilik ve ihtiyaclara sahip olan isgorenlerin
orgiit amaclar1 dogrultusunda yonlendirilmesidir. Bu nedenle, bir yandan isletmede
gerceklestirilen islerin daha ilging ve doyurucu olmasi arastirilirken, diger yandan da
isgorenlerin ihtiyaclart yakindan gozlenerek ve bu ihtiyaglarda soz konusu olan
degisiklikler siirekli izlenerek doyurulmasi amaciyla cesitli inceleme ve arastirmalar

yapilmustir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 95).



2.1.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon kavrami bugiine degin pek cok anlamda kullanilmistir. Insan
davranmiglariyla ilgili bir kavram olan motivasyon sozciigii Latince’de hareket anlamina
gelen, “movere” sozciigiinden tiiretilmis olup, icten gelen itici kuvvetlerle belli bir
hedefe dogru yonelen maksatli davramslar icin kullamlmaktadir. Insan davranislarinin
giicli ve yoniiyle iligkili bir kavram olan motivasyon, psikolojide, organizmanin i¢ veya
dis uyaricilarin etkisiyle harekete hazir hale gelerek davranista bulunmasi olarak ifade
edilir (Sahin, 2004: 525). Aciktigimiz zaman yiyecek, susadigimiz zaman su aramanmiz,
dumandan bogulmamak i¢in acik havaya ¢cikmamiz, basarili olmak istedigimiz zaman
calismamiz, belli bir hedefe yonelik maksatli davranislar olup motivasyon konusunun
inceleme alanina girer. Motivasyon kavrami, giidiileme, yoneltme, tesvik, isteklendirme
gibi anlamlara gelir (Tevriiz, 2002: 96). Isgorenlerin motivasyonuna iliskin arastirma ve
calismalar, insan tutum ve davraniglar ile ilgili bilgilerimizin simirliligi nedeniyle

oldukga ge¢ baslamistir.

Motivasyon, en kisa ifadeyle; is konusunda bireyin davraniglarim tanimlar.
Motivasyonda en Onemli konu, isgorenlerin davranislarimi ve bunlarin nedenlerini
bilmektir. Her davranisin arkasinda bir istek ve Oniinde ise bir amag¢ vardir. Amaclara
varmak i¢in bireyin isteklerinin doyurulmasi gerekir. Motivasyon tekniklerinin
kullanilmasi ile varilmak istenen en 6nemli amag ise isgorenlerde daha ¢ok calisma
istegi yaratabilecek faktorleri bularak, onlarin ihtiyaclarimi elverdigince doyurmak ve
her giin isbasi yapilirken istekle gelip, istekle c¢alismalarimi saglamak olmalidir
(Sabuncuoglu, 1984: 64).

2.1.2. Otel isletmelerinde isgoren Motivasyonunun Onemi

Isgorenlerin motivasyonu, onlarin is verimlili§ini yani performansim etkiler.
Yoneticinin Onemli goérevlerinden biri de motivasyonu isletmenin amaclarini
gerceklestirmek icin yonlendirmek ve kullanmaktir. Isletmelerde yiiksek motivasyonun
saglanmasi yliksek performansi yansitan davraniglarin artmasina yol acar (Barutcugil,

2004: 184).



Otel isletmeleri emek yogun isletmelerdir. Diger bir deyisle, islerin biiyiik kismi
insan giicii tarafindan yerine getirilir. Diger isletmelerde ise otomasyona agirlik
verilerek, insan giicliniin makinelerle ikame edilmesine c¢alisilmaktadir. Ancak, otel
isletmelerinde insan giiciiniin ikame edilemeyecegi isler olduk¢a fazladir. Bu nedenle,
otel isletmelerinin basarisi, bilgili, yetenekli ve motive olmus kalifiye isgorenlere

baglhdir (Akoglan, 1997: 2).

Adak ve Hancer’in (2002), bes yildizli otel isletmeleri isgdrenlerini motive eden
faktorleri ve orgiitsel ihtiyaclarini saptamak ve bu ihtiyaglarin dnem sirasim belirlemek
icin yaptiklar1 arastirmalarinda, en Onemli ihtiyaglar sirasiyla is giivenligi, isin
yapilmaya deger olmasi, iicret sistemi ve yilikselme olanaklar1 olarak belirlenmistir.
Simonz ve Enz tarafindan 1995 yilinda ABD’de yapilan benzer bir arastirmada, licret
sistemi ilk sirada yer alirken, is giivenligi ikinci sirada yer almistir. Yine 1997 yilinda
yapilan Wong vd. tarafindan Hong Kong otel calisanlar1 iizerinde yapilan bir
aragtirmada, ilk sirada iste yiikselme olanaklari, ikinci sirada ise iyi arkadashk

iliskilerinin kurulmasi gelmistir (Adak ve Hancer, 2003: 159).

2.1.3. Motivasyonda Kullamlan Ozendirme Araclari

Motivasyonda temel amag, isgorenlerin verimli, etkili ve istekli ¢aligmalarim
saglamaktir. Bu amagcla, isletme yoneticileri ve bilim adamlari pek ¢ok uygulama
ornekleri ve Onerileri sunmustur. Ancak, bugiine kadar uygulanan ya da sunulan bu
ornek ve Onerilerin tam olarak basarili oldugu da sdylenemez. Motivasyonda kullanilan
O0zendirme araglari, her yerde ve her zaman aynm etkiyi gosteremeyebilir. Her seyden
once, insanlar arasindaki kisisel farkliliklar nedeniyle; bir birey i¢in 6zendirici olan bir
arag, bir bagka birey icin aym sekilde etkili olmayabilir. Ornegin, bir isgoreni is
ortaminda etkili kilabilmek i¢in iicret artig1 gibi ekonomik araclar yeterli olurken, baska
bir isgoren i¢in iicretin etkisi diger 6zendirme araglarindan sonra gelebilir. Benzer
bicimde, bir isletmede ihtiyaglar dizisi ve Ozendirme araclarinin doyum saglama
dereceleri diger bir isletmenin aynis1 olamaz. Bu cercevede denilebilir ki; bir isletmede
isgorenleri motive etme konusunda basariya ulasan bir yonetici, baska bir isletmede bu

basariya ulasamayabilir (Eren, 2001: 507).



Elizur, Borg, Hunt ve Beck 1991 yilinda sekiz farkli iilkedeki iggorenleri motive
eden unsurlar1 ve bunlarin 6nem derecelerini belirlemek amaciyla bir arastirma
yapmistir. Arastirmanin orneklem grubunu olusturan 2.280 kisi oldukga farkli islerde
calismaktadirlar. Her bireyden, basari, gelisme firsati, memnun edici is arkadaslari,
anlamli is, uygun calisma olanaklari, iicret gibi 24 farkli is ile ilgili unsuru 6nem
derecesine gore puanlamalari istenmistir. Basari, Macaristan ve Almanya disindaki tiim
iilkelerde en motive edici ilk ya da ikinci unsur olarak goriilmiistiir. Ucret ise hicbir

ilkede beklenen onem derecesine yerlesememistir (Tevriiz, 2002: 104).

Kovach’mn (1984, 1987) arastirmalarinda ise isgorenlerin is ile ilgili istekleri ve
ihtiyaglart incelenmistir. Arastirmalarda isgorenlerin, ilgi ¢ekici is, takdir edilme, is
giivenligi, iyi iicret, isletmede yiikselme ve gelisme olanaklarinin saglanmasi, iyi
calisma kosullari, is arkadaslar1 ile olumlu iliskiler, kigisel sorunlarin ¢oziimiinde
damismanlik yapilmasi, adil disiplin sistemi gibi ihtiyaclarindan ve bunlarin 6nem

derecelerinin zaman igerisindeki degisiminden bahsedilmistir.

Blunt ve Spring (1991) ile Cacioppe ve Mock (1984) kamu calisanlar iizerinde
yaptiklar1 arastirmalarda isgorenlerin, is giivencesi, takim calismasi, topluma yararh
olmak gibi unsurlara, yiiksek iicret, prestij, basarma azmi ve bagimsiz calisma gibi

unsurlardan daha fazla 6nem verdiklerini ortaya koymustur.

Marx ve Demby’nin Ingiltere’deki 200 isletmenin iist diizey yoneticilerinin
motivasyonu ile ilgili aragtirmasinda, iist diizey yOneticilerin isletmelerinde kalmalari
icin motive edici en 6nemli unsurlarin; isin niteligi, kisisel gelisim, is ortami ve iicret
olarak siralandigi sonucuna ulasmislardir (Sahin, 2004: 537). Schwarzkopf ve Miller
(1980) tarafindan yapilan arastirmada ise, yoOneticilerin gelisim ve yiikselme

olanaklarina paradan daha ¢ok onem verdiklerini ortaya koymustur.

Simsek 1983 yilinda, Erzurum’daki seker, ¢cimento ve yem fabrikalarinda yaptig
arastirmasinda iilkemiz gibi gelismekte olan iilkelerde iicretin motive edici bir faktor
oldugunu ortaya koymustur. Ay (1995), bugiine kadar yapilan arastirmalarin ¢ogunda

ticretin motivasyonun bir unsuru olarak kabul edildigini belirtmektedir. Gokce de 1995



yilinda, Konya’daki kamu kurumlarinda yaptig1 arastirmasinda, isgorenlerin biiyiik bir
cogunlugunun adil ve tatmin edici bir iicret beklediklerini ortaya koymustur (Sahin,

2004: 538).

Bakan’in 1995 yilindaki arastirmasinda, iicretin tek basina bir motivasyon unsuru
olmadigi, isgoreni motive edebilmek icin sorumluluk, egitim ve gelisme, saygi gorme,
yiikselme, takdir ve kararlara katilim gibi motive edici unsurlara da énem verilmesi

gerektigini ortaya koymustur (Sahin, 2004: 538).

Sener’in 1997 yilindaki arastirmasinda, otel calisanlarinin igverenden en c¢ok; iyi
icret, is giivenligi, ylikselme ve kendini gelistirme icin firsatlar istemektedirler.
Arastirmadaki kadin ve erkek isgorenlerin taleplerinin benzer oldugu ve motivasyonda
farkli davraniglar gostermedikleri sonucuna varilmistir. Arastirmada ayrica, farkl
boliimlerde calisanlarin farkli faktorlerle motive edildigini ortaya koymustur. Bu
bakimdan iyi bir yonetici isgorenlerde yiiksek bir performans icin ne tiir bir

odiillendirme ve tesviklerde bulunmasi gerektigini géz 6niinde bulundurmalidir.
2.1.3.1. Ekonomik Ozendirme Araclar

Isletmelerin kurulus nedenleri ile isgorenlerin calisma nedenleri 6ziinde ekonomik
temele dayanir. Isgorenleri calismaya iten en giiclii motiv, kendi yasamini ve varsa

ailesinin yasantisim siirekli kilacak yeterli bir gelir elde etmektir.

Ulkemiz gibi gelismekte olan iilkelerde issizlerin ve kalifiye olmayan iscilerin
sayisinin oldukga yiiksek oldugu bilinen bir gercektir ve bu kisilerin alternatif calisma
olanaklar1 da simirlidir. Bu kapsamda, temel gelir kaynagi olan isini kaybetmek
istemeyen isgoren, yonetimin kendisinden bekledigini vermeye c¢alismaktadir. Bu
nedenle motivasyonda, ekonomik 6zendirme araglar1 diger 6zendirme araglarindan daha
etkili rol oynamaktadir (Tiirko, 1973: 82). Bir kamu kurumunda calisanlarin
verimliliginde motivasyonun etkisinin incelendigi arastirmada, ekonomik 6zendirme
araclarinin isgorenler ile isletmelerin hedeflerini ayni noktada birlestirmenin faydal

olabilecegi sonucu elde edilmistir (Ak¢akaya, 2004: 211).
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2.1.3.1.1. Ucret Artis1

Ekonomik 6zendirme araclar arasinda en eski ve yaygin olarak kullanmilani iicret
artisidir. Ucretin isgorenlerin ihtiyagc duydugu, istedigi mal ve hizmetleri elde etmesinin
bir araci olarak islev gormesinden Ootiirii, isgorenler agisindan ekonomik Onemi
bityiiktiir. Bunun yaninda, isgorenler icin iicretin psikolojik ac¢idan da anlam ve 6nemi
vardir. Ciinkii iicret ve benzeri ddemeler basar1 elde etme duygusunun sembolik bir

aracidir (Bingol, 1996: 336).

Ucretin motivasyon etkisinin isteki bagsar1 ile orantili olmasindan Otiirii, tiim
isgorenlerin odiillendirilmesi, ¢ok ¢alisan ile az ¢alisan arasinda bir ayrim yapilmamast
yoniinden bireysel odiillendirmeye nazaran daha az etkili olmaktadir. Ayrica, geligmis,
sosyal refah diizeyi yiiksek olan {iilkelerde iicret artisinin motivasyonda kullanilan bir
ara¢ olarak etkisi azalirken, tilkemiz gibi gelismekte olan iilkelerde ise; isgOrenlerin
motivasyonunda kullamilan en etkili araclardan birisidir (Sapancali, 1992: 47). Bu
kapsamda, iilkemizde son donemde yapilan bazi aragtirmalar iicretin onemli motivasyon
araglarindan biri olmaya devam ettigini ortaya koymaktadir (Oriicii ve Cabar, 1998:

115).

2.1.3.1.2. Primli Ucret

Isgorenlere almis olduklar1 sabit iicret disinda, daha ¢ok ve verimli calismaya
o0zendirmek amaciyla verilen ek iicrete prim denilmektedir. Prim, isgorenin belirli bir
davranisa yonelmesi veya belirli bir iiretim miktarinin iizerinde iiretim yapmasi gibi,
onceden saptanmis ve kriterleri belirlenmis hedeflere ulasilmasi durumunda gerceklesen

bir sonugtur (Atay, 1997: 230).

Glinlimiizde salt anlamda zaman ya da parca basina iicret sistemleri yerine iggorenin
verimliligine dayanan primli iicret sistemleri oldukc¢a ilgi cekmektedir. Primli {icret
sistemleri ¢ok farkli sekillerde uygulanmakla birlikte, ortak yonleri; bir yandan
isletmenin karliligim arttirmak, ote yandan da isgorenlerin verimli caligmalarini

odiillendirmektir. Primli iicret sistemlerindeki diger bir ortak nitelik ise, oncelikle
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zaman ya da parca basina dayanan bir temel iicretin verilmesi ve daha sonra iiretimdeki
artislan odiillendiren primlerin dagitilmasidir (Sabuncuoglu, 1991: 225). Ayrica, prim,
isgoreni belirli bir davranisa yoneltme, Ongoriilen ya da bunun iizerinde nicelik —
nitelikte iiriin, hizmet elde etme gibi, Onceden saptanan hedeflere gore olusur. Prim
sisteminde temel ya da prime esas iicret iki ayr1 parcadir. Isgoren normal bir iicrete ek
olarak prim elde eder. Burada isgdren gelirinin 6nemli bir boliimiinii, normal {icreti
olarak elde etmektedir. Bu iicretin diizeyi asgari iicret olabilecegi gibi herhangi bir
yontemle saptanan anlagma iicreti de olabilir. Bazi sistemlerde iggorenin temel iicreti ile
prime esas alinacak iicreti de farkli olabilir. Buna karsililik prim, isgbrenin bu iicretine
ek olarak, ongoriilen amacglarin gergeklestirilmesi halinde, belirlenen bicimde hesaplanir

(Atay, 1997: 230).
2.1.3.1.3. Kara Katilma

Kara katilma isgorenleri daha verimli ve istekli calismaya yoneltebilmek icin
uygulanan oldukga ilging ve gecerli bir yontemdir. Isletmenin her désnem sonunda elde
ettigi karmn bir boliimiiniin bu karin saglanmasinda emegi ve katkisi bulunan isgorenlere
dagitilmasi sistemin Oziinii teskil eder (Sabuncuoglu, 1991: 230). Kara katilim sistemi,
bir bakima endiistriyel demokrasi ad1 verilen yonetime katilimin bir bagka goriiniim ve
uygulamasidir. Sistemin gerekgesi ise, liretimin gergeklesmesinde en az sermaye faktorii
kadar emek faktoriiniin de deger tasidigidir. Bu cercevede, kara katilim, isverenlerle
isgorenleri isletmede karsi karsiya getiren ve onlart birlikte elde ettikleri meyveleri

ortak bir bigimde paylagmaya yonelten bir iicret yontemidir (Sabuncuoglu, 1991: 230).
2.1.3.2. Psikolojik Ozendirme Araclar

Bir¢ok isletme tarafindan dikkate alinmayan psikolojik 0zendirme araglart son
zamanlarda etkinligini oldukca hissettirmeye baglamistir. Ciinkii giiniimiizde insan
faktorii gittikge Onem kazanmaya baslamistir. Diinya iizerindeki faaliyetlerin tiimii insan
refahin1 amacladigi i¢in; artik isletmelerde yoneticiler kendi kurum yapilarina,
isgorenlerin sosyal, kiiltiirel ve psikolojik 6zelliklerine uygun olan psikolojik 6zendirme

araglarini kullanmak zorundadirlar (Sapancali, 1992: 81).
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Unliiénen, Ertirk ve Olcay’mn 2007 yilinda yaptiklari arastirmada, otel
isletmelerinde isgorenlerin verimliligini arttirmaya yonelik psikolojik motivasyon
araclarinin tespiti ve bu araclarin farkli departmanlarda calisanlar agisindan nasil
algilandign  irdelemislerdir. Ankara ve Izmir'deki otel isletmelerinde calisan
isgorenlerden elde edilen sonuglara gore, psikolojik motivasyon araglan ile isgorenlerin
verimliligi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski ve giiclii bir bag oldugu ortaya

cikmistir.

2.1.3.2.1. Giivenlik

Isletmelerin isgorenlerini her tiirlii riske kars: korumasi ve gelecegini garanti altina
almas1 iggorenler icin olduk¢a onemlidir. Emeklilik, hastalik, kaza, hayat ve issizlik
sigortalar1 gibi isgorenlerin siirekli gelirini hayati boyunca karsilayacak ekonomik
korunma bigimleri isgorenler agisindan son derece Onemlidir. Bunun yaninda birey,
ekonomik giivence ile birlikte psikolojik olarak da kendini giivencede hissetmek ister.
Bu cercevede, bir isletmede bir isgbren ne yapacagini, kiminle calisacagini, nasil
yapacagini ve ne Olgiide basar elde edebilecegini bilerek calisirsa kendine giiveni artar,

bu durum ise performansini olumlu yonde etkiler.

Ayrica, yoneticiler, giiven duygusunu saglamak i¢in iggdrenlere 6zellikle kendilerini
etkileyecek degisiklikler hakkinda onceden bilgi vermelidirler. Bu gibi degisikliklerin
yarattig1 endiseyi ortadan kaldirmanin yollarindan birisi, bu degisikliklerden etkilenecek
olanlarin tiimiiniin, degisikligin tartisilmasina ve programlanmasina katilimlarinin
saglanmasidir. Isgorenlere degisikligin nedenlerini anlama firsati verilerek ve
kendilerini etkileyen unsurlar tek tek ortaya cikarilarak aciklanirsa endiseler de ortadan

kaldirilabilir (Eren, 2001: 508).

Aragtirmalarin bircogu is giivencesinin isgdrenler a¢isindan énemli bir motivasyon
aract oldugunu ortaya cikarmstir. Ozellikle yas gruplari agisindan bir ayrim
yapildiginda ileri yaslarda olanlarin genclere oranla is giivencesine daha fazla 6nem
verdikleri goriiliir. Bunun nedeni ise yasla birlikte aile sorumlulugunun da artmasidir. Is

iliskilerinin giivence altinda olmasi, isletmenin gelecegi ile ilgili olarak ele alindiginda
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biiyiik 6lciide genel ekonomik kosullara baghdir. Ozellikle iilkemizde is giivencesi
isgorenleri ise baglamada ve motivasyonda en 6nemli 6zendiricilerin basinda gelir. Bu

durum {iilkenin ekonomik yapisiyla yakindan ilgilidir (Sapancali, 1992: 54).

Bununla birlikte, gerek siirekli bir maddi unsurun sagladigi giivenlik, gerekse de
kendine giiven duygusu, verimliligin artisinda dogrudan etkili olmamakla birlikte,
giivensizlik duygusu altinda tedirgin bir bigimde c¢alisan bir iggdrenin ¢aba ve emegini
sunma azminin azalacagl da bir gercektir. Gliven duygusu altinda calisan isgdrenler
enerjik ve gayretli olacaklardir. Aym1 zamanda, isgorenlerinin kendilerini giivenlik
altinda ¢alismalarimi saglayan bir yonetici, planlarinin basariyla uygulanmasi sansini da

onemli dlciide arttirmig olur (Sapancali, 1992: 57).
2.1.3.2.2. Statii

Statii bir kisiye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir kavramdir.
Diger bir deyisle, bireyin yapi icinde isgal ettigi yerdir. Statii daha ¢ok saygi ile birlikte
bulunur. Yani gercek bir statiiye sahip olan kisi bunun karsiliginda is arkadaslarindan ya
da is disinda bulundugu kisilerden saygi goriir. Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan
isin takdir edildigini gorme, kalifiye bir iggoren olarak kabul edilme hemen her kisi i¢in

derin bir doyum duygusu saglar (Eren, 2001: 511).

Ozellikle, isgoren isletmeyle biitiinlestigi taktirde, isletmenin basarilariyla dviiniir ve
mutluluk duyar. Bagkalarinca, calistigi isletmeye iliskin Oviicii sézler sOylenmesi ona
kivang ve calisma onuru agilar. Hatta bu manevi tatmin unsurlart bazi kisilerin daha az
ticretle bu isleri yapmaya devam etmelerini de saglayabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:
159).

2.1.3.2.3. Cahsmada Bagimsizhik

Calismada bagimsizlik kavrami, igsgérenlere sinirsiz bir 6zgiirliik verilmesi anlamina
gelmez. Boyle bir uygulama varsa oOrgiitsel yapimin varligindan ve otoriteden soz
edilemez. Calismada bagimsizlik istegi bireyin dogasindan gelen bir duygudur. Endiistri

devrimi Oncesi ve bugiin hala varligim koruma savasi veren kiiciik isletmelerde,
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bagimsiz ¢alisma duygusunu doyurmak kolay olmasina karsin giliniimiiziin gelisen
teknolojisi i¢inde bu duyguyu doyurmak ne yazik ki kolay olmamaktadir. Bununla
birlikte, isgorenlerin ilgi ve yeteneklerini psiko-teknik araciligi ile saptayip hic degilse o
alanda ve belirli 6l¢iide calisma oOzgiirliigli tamimakta fayda vardir. Boyle bir calisma
ortaminda kisisel yetenekler, yaratic1 ve yapici giic kolaylikla ortaya cikarilabilir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 157).
2.1.3.2.4. Yetki Devri

Yetki, bagkalara bir isi gordiirmek icin onlarin rizalarina dayanmay1 gerekli kilan
bir giictiir. Yetki devri, isgérende saygi ve taninma ihtiyaglarini tatmin edecek Snemli
bir motivasyon aracidir. Yetki devri sayesinde isgorenler davranislarinda ozgiirlitk

kazanir, sorumluluk yiiklenir (Kaynak, 1995: 144).

Yoneticiler, isgorenlere sorumluluk tasima duygusunu agilayabilirlerse, onlarin da
kendilerine diisen isleri yapmalarini saglayabilirler. Bu kisilere sorumluluk verilmesi,
tistiin kendi yetkilerinden bazilarini da onlara devretmesini gerektirir ki buna yetki devri
denir (Sapancali, 1992: 84). Bunun yaninda yetki devrinin motive edici 6zelligi,
isgorene yetki devredilerek onlarin gii¢, bagimsizlik, daha sorumlu ve anlamli i yapma

gibi st diizey psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasidir (Aldemir, 1985: 97).

Ozellikle gelismis iilkelerde kuvvetle savunulan yetki devri ilkesini olas1 kilan
degerler; demokrasi, esitlik, bagimsiz diisiinme, davranma ve sorumluluk yiiklenme
egilimidir. Ulkemizde ise yapisallasmis kisiler arasi iliskiler iistte otoriter diisiinme,
davranma ve hitkmetme egilimi, astta ise uysallik, otoriteye sinirsiz saygi, boyun egme,
sorumluluk almaktan kaginma ve hemen her konuda iistlerden isaret bekleme aliskanligi
icinde bi¢cimlenmektedir. Bu nedenle isgdren, iist yetki devri konusunda genellikle
direnmekte ve yetki devredilse bile ast bu yetkiyi iistten bagimsiz olarak kullanmaya

yanagsmamakta ve bazen de buna cesaret edememektedir (Sapancali, 1992: 85).
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2.1.3.2.5. Sosyal Katilim

Isgorenlerin bir¢ogu isletmeye girdiklerinden itibaren gesitli sosyal gruplara dahil
olmaya caligirlar. Isletmeler yiiz yiize iliskilerin yiiriitiildiigii, bicimsel olmayan
gruplarla doludur. Birey, katildigi bicimsel olmayan grubun kendi Ozlem ve
beklentilerine karsilik verecegi inancim ve timidini tagir. Bu gruplar bir yandan iiyelerin
karsilikli iliski kurma ihtiyaglarin1 tatmin ederken diger yandan da can sikici
durumlarda kisiye destek ve yardimci olurlar. Kendiliginden dogan bu gruplarn kisi
acisindan 6nemi ise her seyden 6nce bir baghilik duygusu kazandirmasidir (Eker, 1990:
66). Bunun yaninda bicimsel olmayan gruplar kisilerin davranmis ve duygular iizerinde
etkisi biiyiik oldugu icin sosyal katilim, kisinin tatmin ve verimliligini belirlemede

onemli bir unsurdur (Sapancali, 1992: 90).

Isgorenlerin isletmelerde bir ya da birden ¢ok gruba farkli amaclarla da olsa katilim1
bir ihtiyactir ve isletmelerde bu sosyal katilim ihtiyact uygulamada farkli diizeylerde
gerceklestirilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 157). Tk asamada bu ihtiyacin bir gruba iiye
olma ve biitiinlesme isteginden dogdugu soylenebilir. Birey grubun iiyesi oldugunu ve
belirli bir yere sahip oldugunu kanitlamaya calisir. Fakat sonrasinda isgoren, nelerin
olup bittigini 6grenme ve bilgi edinme ihtiyac1 duyar. Bu istek grup yasantisina katilma
egilimini belirler. Yeterli bilgi edinilmediginde, grubun disinda kalma ve kisiligini

kaybetme korkusu baglar.

Son asamada ise isgbren grubun yasantisimi tasiyan ve grubun bir iiyesi olma
onurunu yasayan Kisidir. Isgoren grup degerlerini kendi degerleri olarak benimserse,
grup varligimin siirdiiriilmesini iistlenir. Katilma ihtiyacinin bu son asamasinda birey

duygu ve diisiincelerini agiklama firsati bulmaktadir.

Isgoren isletmeye girdiginde ya da isyeri degistirdiginde, sosyal gruplara katilma
geregini 6nce duyar, daha sonra pasif olarak katilir, ancak belirli bir siire sonra grup
cikarlarimi savunan, grup icinde ve grup icin yasayan aktif bir iiye durumuna doniisiir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 158).
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2.1.3.2.6. Rekabet

Rekabet, isin yogunluk ve monotonlugunu hissettirmeyecek, dinamizm ve sevk
verecek, calismay1 dolayisiyla da verimliligi arttiracak 6zendirici araglardan birisidir.
Bireyin rekabete yonelmesinin temel nedeni, yine saygi gorme, taminma ve kendini

gerceklestirme ihtiyaclarindan kaynaklanir (Ozgener, 1996: 123).

Rekabet sonucunda basarili olan isgdrenler takdir edilme, saygi gbérme, kendini
gerceklestirebilmis olma gibi ihtiyaglarini giderebilir; dolayisiyla kendileri agisindan
olumlu bir motivasyon gerceklesmis olur. Ancak, rekabette bir de kaybedenler olur.
Bunlar ihtiyaglarim1 giderememis olduklarindan olumsuz bir motivasyon durumuyla
kars1 karsiya kalirlar. Kaybedenleri bu durumdan kurtarmak ancak onlart yenik diigsmiis
olmalar1 dolayisiyla bir sonraki sefere kazanma azmi ile bilinclendirmek ya da
yenilgiyle kamcilamis olma duygusunu asilayabilmekle saglanabilir (Ozgener, 1996:

123).
2.1.3.2.7. isgorene Damsmanhk Yapma

Isgoreni yeterli kilma, ona bilgi ve beceri kazandirmaya yonelik olmasina karsin,
isgorene danigmanlik yapma isgorenin daha cok tutumunu degistirmeye yoneliktir.
Danigma bir sorunun isgorende yarattigi zorlanmayi, gerilimi en aza indirmek igin

isgorenle birlikte sorunun irdelenmesi, iizerinde konusulmasidir (Sapancali, 1992: 85).

Isyerindeki ve is disindaki sosyal iliskilerden kaynaklanan sorun ve baskilar
isgorende gerginlik yaratir ve bu durum da isgbrenin verimini olumsuz yonde etkiler.
Danigmanlik hizmetleri, sz konusu bu olumsuzluklar1 asgariye indirmek ve
isgorenlerin sorunlarini ¢dzmeye calismak icin olusturulmustur. Giiniimiizde ise bazi
biiyiik isletmeler haricinde ¢ok fazla uygulanamasa da aslinda danigmanlik hizmetleri

Hawthorne caligmalar neticesinde ortaya ¢ikmustir (Sapancali, 1992: 85).
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2.1.3.2.8. Sosyal Ugraslar

Isgorenlerin bos zamanlarim degerlendirmek amaciyla isletmeler, cesitli nitelik ve
icerikte sosyal ugraslara yer verebilirler. Ornegin; sportif aktiviteler, geziler, kiitiiphane
hizmeti ve ozel giinler ve eglenceler diizenlemek gibi. Isgorenlerin katildigi sosyal
ugraslarin igletme tarafindan desteklenmesi grup ruhunun gelismesini 6zendirir. Bu tiir
bos zamanlar1 degerlendirilme aktiviteleri, iscilerle isverenin kaynagsmasina da yardimei
olur. Ancak bu gibi ugraslarin diizenlenmesi isgorenlere birakilmalidir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2001: 164). Bunun yaninda, bugiin bircok isletme tarafindan desteklenen sosyal
ugraslarin hemen hepsi, isgorenlere isletmeyi sevdiren, igletmeye bagliliklarini arttiran

onemli 6zendirme araglaridirlar.
2.1.3.3. Orgiitsel — Yonetsel Ozendirme Araclari

Isgoreni ise ve caligmakta oldugu isletmeye baglayan ekonomik ve psikolojik
0zendirme araglarin yaninda kullanilan ve iggdreni motive etmeyi amaglayan orgiitsel

ve yonetsel icerikli baz1 6zendirme araglar1 da bulunur.

2.1.3.3.1. Egitim ve Yiikselme

Egitim bir ihtiyactir. Egitimde giidiilen amag ise mesleki ve teknolojik gelismeleri
yakindan izleme, bilgi kapasitesini arttirma, ayn1 ya da farkli branslarda uygulanan yeni
yontemleri 6grenme, mesleki gelismelerin gerekli kildig1 teknik ve bilimsel konularda
yetisme ve biitiin bu gelismelerin sonucu olarak kisisel yetenekleri arttirmadir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 168). Bu nedenle yoneticiler, hizmet i¢i ve hizmet dis1
egitim programlari ile isgorenlere egitim olanaklari saglamalidirlar. Isgorenin isinde
kendisini yeterli hissetmesini ve kendine giiven duymasini saglayan egitim programlari,

isgorenler i¢cin aym1 zamanda 6nemli bir 6zendirme aracidir.

Isgorenler, calistiklart islerinde yiikselme olanaklar1 da beklerler. Ciinkii insanlar
islerini iyice Ogrenip tecriibe kazandikca, bulunduklar1 mevkilerdeki yetkilerini ve

dolayistyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, isgorenler daha yiiksek
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yetki ve daha ¢ok sorumluluklarla calismayi arzulayacaklardir. Ilerleme ya da yiikselme

yollar tikanan iggorenlerin caligma gayret ve sevkleri azalacaktir (Eren, 2001: 509).
2.1.3.3.2. Kararlara Katihm

Son yillarda yonetim bilimcilerin {izerinde en cok durduklari motivasyon
tekniklerinden birisi de katilmali yonetimdir. Bu yolla isgorenler, kendilerini
ilgilendiren kararlarda etkin rol oynarlar. Katilimin temelinde yatan diisiince, kisilerin
kararlara katildiklarinda verilen kararlart benimseyecekleri ve destekleyecekleri
temeline dayanir. Karara katilanlar sorunun temelinde yatan gercekleri daha iyi ve
ayritili olarak bileceklerinden kararin niteligi de artar. Katilim yoluyla igsgorenlerin
soruna karsi ilgileri artar ve ¢6ziim bulma yolunda tesvik edilmis olurlar (Can ve Tecer,
1978: 208). Karara katilim, isgorenlerin deger sistemlerini, zihinsel yapilarini ve

motivasyonlarini olumlu yonde etkiler (Erdil vd., 2004: 19).
2.1.3.3.3. Isi Cekici Kilma

Is yasaminda karsilasilan isgiicii devri, devamsizlik, sikayetler, isgoren tatminsizligi
gibi bireysel ve orgiitsel diizeyde gerceklesen sorunlar, belli oranda teknolojinin isleri
rutin, monoton, tekrarli ve bireyler i¢in anlamsiz hale getirmesinden kaynaklanmakta ve
isletmelerde birey—is uyumunun gerceklesmesini zorlastirmaktadir. Isgorenin kendisini
isine bilincli bicimde verebilmesi, isiyle 6zdeslesebilmesi, biiyiik ol¢iide isinin ona

cekici gelmesi ile miimkiindiir.

Son yillarda islerin iceriginde gergeklestirilen degisikliklerle, isleri isgorenler
acisindan daha anlamli ve tatmin edici yonde gelistirmeyi amaglayan is dizayni
calismalarindan, isletmelerde gerek isgbren tatmini, gerekse de orgiitsel etkinlik ve

verimlilik saglamada faydalanilmaya baslanmistir (Uyargil, 1997: 43).

2.1.3.3.4. Tletisim

Isletme icerisinde kurulan iletisim sistemi, hazirlanan program ve alinan kararlarin
uygulanmasi konusunda, isgorenlere bilgi vermek amacini giiderken, ayn1 zamanda

onlarin psikolojik yapilarin1 isletme amacglarina uyarlamak ya da degistirmek,
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tercihlerini ve davramiglarini yoneltmek, cizilen amaclarin gerceklestirilecegine
inandirmak ve nihayet onlar belirlenen hedeflere siirekli olarak motive etmek gibi ¢ok

yonlii faydalar saglar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 169).

fletisim kanallarinin siirekli olarak acik tutulmasi ve isgorenlere bu kanallardan
diizenli bilgi verilmesi, isgorenlerin en ¢ok iizerinde durduklari isteklerden biridir.
Isgoren isletmeye girdigi ilk giinden itibaren bircok konuda bilgi ihtiyaci icerisindedir.
Isgorenler once isletmeyi sonra isini ve cevresini tamimak igin caba gosterir. Bu
bakimdan bir isgorene bilgi vermekle ona ilgi gostermek ayni anlama gelmektedir.
Ciinki iletisim insancil iliskilerin temel 6gesidir ve bu kavram gercek yasamda ayrilmaz
bir biitiinliikk teskil eder. Ancak isgdren yoneticileriyle oldugu kadar calisma
arkadaslariyla da bigimsel ya da dogal iliskiler kurmakta gii¢liik ¢ekiyorsa bdyle bir
kurumda insancil iliskilerin iyi oldugu sdylenemez. Ortaya ¢ikan sonug¢ ise sOyledir;
sayet bir isletmede insancil iligkiler gelismemisse o isletmede iletisim kanallar iyi
calismamaktadir ya da bir isletmede iletisim sistemi iyi kurulmamissa, orada insancil

iliskilerin varligindan s6z edilemez (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 170).
2.1.3.3.5. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Orgiitlii yasamin vazgegilmez bir unsuru olan disiplin orgiitiin etkili olmasi
acisindan oldukca gereklidir. Isgorenin orgiitte ddiillendirilmesi ve cezalandirilmasi adil
bir disiplin sistemini gerektirir. Bu durum esit muamele ilkelerine sadik kalmay1
gerektirdigi i¢in astlarin gorevlerine karst sevk ve ilgisini onemli oranda arttiran bir

o6zendirme aracidir (Eren, 1989: 417).

Isgorenlere memnun olmadiklari muameleler hakkinda sikayet edebilme olanaklari
taninmahdir. Sikayetler kisa zamanda ve titizlikle ¢6ziime kavusturulmalidir.
Kizginliklar kot muamele goriildiigi inancimi yansitan sikayetler dikkatle incelenip
diizeltici 6nlemler zamaninda alinmadig taktirde isgorenin isine ve amirine kars1 aldig
tutum olumsuzlagir. Boyle bir durum ise isgorenin isine karsi duydugu ilgi ve arzuyu
onemli oOlgiide azaltir. Yoneticiler kendi emirleri altindaki astlarim isletme iginden
gelecek her tiirlii tehlikeye karsi korumali ve ¢ikarlarimi gézetmelidir. Buradaki ¢ikarlar,

ticretler, calisma kosullari, zamaninda ve kaliteli hammadde temini, yiikselme olanaklart
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olarak belirlenebilir. Isgorenlerin bu tiirlii sorunlarina adil ve siirekli ilgi gosterilmesi
sikayetleri azaltmakla kalmaz, aym1 zamanda isgorenlerin yoneticilere karst duydugu
baghlik duygusunu da gelistirir (Eren, 2001: 514). Sonug¢ olarak, disiplin sisteminin
Ozendirici bir ara¢ olarak isgorenlerin motivasyonundaki etkililigi, disiplin eyleminin
zamaninda bitirilmesine, 6diill ya da cezanin yeterli diizeyde verilmesine ve

uygulamanin igsgorenler tarafindan adil bulunmasina baghdir (Sapancali, 1992: 80).
2.1.3.3.6. Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Isgorenin calistigi cevrenin fiziksel kosullarimin iyi bir bicimde diizenlenmesi,
Ornegin iyi aydinlatma ve 1sitma, uygun ve yeterli ¢calisma araclarinin temini, miizikle
calisma gibi moral arttiric1 uygulamalar, iggorenleri isletmeye ve ise baglamaya yarayan

en onemli etkenlerden birisidir (Ayaz, 1989: 24).

Zamanimin biiyilkk bir bolimiinii isyerinde geciren isgorenin fiziksel ve ruhsal
ihtiyaglarim giderecek bir ortamin orgiitte yaratilmasi gerekir. Fiziksel kosullar
isgorenlerin rahat etmesini saglayacak nitelikte olmalidir. Bu nedenle, iggorenin ise en
kisa zamanda adapte olmasi isteniyorsa, calisma ortaminin ve onu etkileyen kosullarin

cok iyi secilmesi ve diizenlenmesi gerekir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 174).

2.2. OTEL ISLETMELERINDE iS DOYUMU

Is doyumu, is ile isgoren arasindaki uyum olarak ifade edilebilir. Bu durumda, uyum
s0z konusu ise is doyumu, uyumsuzluk durumunda ise is doyumsuzlugu meydana gelir
(Erdogan, 2004: 140). is doyumu ozellikle, hizmet agirlikli olan otel isletmelerinde
daha biiyiik bir oneme sahiptir. Ciinkil son derece yorucu bir tempoda, farkli insanlara
hizmet veren bu isletmelerde isinden doyum elde edemeyen bir isgdrenin uyumlu ve

verimli ¢calismasi da miimkiin degildir.

Bununla birlikte, yiiksek diizeyde is doyumu, yoneticileri rahatlatan bir konudur;
clinkii bu durum yoneticilerin kendi istedikleri olumlu kosullarla iligkilidir. Yiiksek is
doyumu, isletmenin iyi yonetildiginin bir belirtisi olsa da, kolaylikla gerceklestirilemez

ya da satin alinamaz; temelde etkin davramssal yonetimin sonucu olarak ortaya cikar. Is
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doyumu ayrica, bir isletmede saglam bir orgiitsel ortam olusturulmasinin da dl¢iisiidiir

(Davis, 1984: 95).

Akinci tarafindan 2002°de Antalya Bolgesindeki 5 yil ve tizerinde faaliyette olan 9
adet bes yildizli otel isletmesinde calisan isgorenler tizerinde yaptigi bir arastirmada
yonetim tarzi ve Orgiitsel uygulamalar, is-isgdoren uyumu, sosyalizasyon ve kendini
gelistirme, kisileraras1 iligkiler ve ekonomik karsiliklar, isgorenlerin is doyumunu
etkileyen faktorler olarak bulunmustur. Bu arastirmanin sonuglari, ekonomik faktorlere
nazaran, psiko-sosyal faktorlerin, isgdren is doyumu iizerindeki etkisinin daha fazla
oldugunu ortaya koymustur. Orgiitlerin isgorenlere sagladig1 orgiitsel olanaklar artikga,
isgorenlerin is doyumu diizeylerinin yiikseldigi saptanmigtir. Orgiit yapisinin isleyis
boyutu ile isgorenlerin is doyumu diizeylerini etkileyen faktorler arasinda anlamli bir

iliski bulunmustur (Akinci, 2002: 10).
2.2.1. is Doyumu Kavram

Is doyumunun pek cok farkli tanimi bulunmaktadir. Is doyumu en genel anlamda is
ortamina iliskin olumlu ya da olumsuz duygularin timii seklinde ifade edilmektedir.
Locke, is doyumunu, bireyin igini degerlendirmesi sonucunda algilanan memnuniyet ve
olumlu duygular1 biciminde tanimlamaktadir (Quarstein vd., 1992: 860). Vroom ise is
doyumunu, “kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa
giden veya olumlu duygusal durumdur” seklinde tanimlamaktadir (Bas ve Ardig, 2008:
86).

Isgorenin isine devamliligi, bagliligi, isini ¢ekici bulmasi ve verimliligi icin &nemli
faktorlerden biri is doyumudur. Is doyumu, bireyin belirli bir ise karsi olan olumlu
duygusal tepkileri seklinde tanimlanabilir. Is doyumunun orgiit performansi ve
verimliligine olan etkisinin anlasilmasi ile birlikte, is doyumu ve is doyumunu etkileyen
faktorler iizerine pek cok arastirma yapilmistir. Ozellikle is doyumunun, isgdren
duygular1 ve tecriibeleri ile dogrudan ilgili olmasi; iggorenlerin isi hakkindaki
diisiincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve isleri hakkinda neden farkli duygular
besledikleri konulari arastirilmaya baslanmistir. Yapilan aragtirmalar sonucunda ise, is

doyumunun sadece isgorenlerin tiim ihtiyaclarinin karsilanmasiyla degil, isgorenlerin
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kendisi i¢in nelere 6onem verdigi ve onlart ne kadar ¢ok istedigiyle ilgili oldugu ortaya

cikmistir (imamoglu vd, 2004: 168).

Isgoren kendisinin orgiite verdigine inandig1 emege karsilik orgiitten aldigini,
kendine es saydigi oOteki isgorenlerin oOrgiitten aldiklarn ile karsilastirir. Bunun
sonucunda, Orgiite verdigine karsilik, orgiitten aldiklarinin denk olup olmadigim

algilamaya calisir (Basaran, 2000: 216).

Isgorenin is doyumu, yas, cinsiyet, meslek ve egitim diizeyi, gereksinimler
beklentiler, tutumlar, inanglar, degerler gibi bireysel faktorlerden etkilenir. Is doyumu
ile ilgili olarak literatiirde yapilan arastirmalarda isgorenlerdeki bireysel farkliliklarin is
doyumu iizerindeki etkisinin arastirildigr goriilmektedir. Literatiirde, is doyumu ile
cinsiyet, egitim diizeyi, yas, gereksinimler, beklentiler, tutumlar, degerler, inanglar

arasindaki iliskilerin arastirildigr ¢alismalar yer almaktadir (Dinger ve Fidan, 1996:102).

2.2.2. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Bir igletmenin basarili olmasi i¢in, o isletmede calisanlarin is doyumlarinin siirekli
olarak yiiksek tutulmasi gereklidir. Bir isgorenin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen
degiskenler arasinda iicreti, terfi olanaklari, sosyal haklar, yoneticisi, is arkadaslari,
calisma kosullari, haberlesme, giivenlik, verimlilik ve isin niteligi vardir. Bu

degiskenlerin her biri is doyumunu degisik sekillerde etkiler (Komiirciioglu, 2008: 3).

Is doyumuna veya doyumsuzluguna neden olan temel nedenler ya da etkenler ii¢ ana
grupta incelenmektedir. Bunlar; orgiitsel, grupsal ve bireysel etkenlerdir. Is
doyumsuzlugunun iki temel sonucu ise ise devamsizlik ve is degistirmedir. Goriildigi

gibi, bes temel orgiitsel etken is doyumu ile ilgilidir (Basaran, 2000: 218). Bunlar:
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2.2.2.1. isin Niteligi

Isgorenin, calistigr isi begenmesi, isten doyumun basta gelen etkenidir. Isgorenin
isini begenmesi; isgorenin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi, yenilikleri
O0grenmeye, gelismeye olanakli olmasi, isgorenin yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk
almaya yoOnlendirilmesi ve isin sorun c¢Ozmeye dayandirilmasi kosularina baghdir

(Basaran, 2000: 218).

Bununla birlikte, orgiitteki isgorenlere tekdiize islerin verilmesi, karar almada
katilimlarinin saglanmamasi, yaptiklar iste 6ncelik sahibi olmamalar1 ve bunun sonucu
olarak sorumlu tutulduklari isi anlamsiz bulmalari gibi bir takim eksiklikler isgorenlerin

genel olarak is doyumu diizeylerini olumsuz yonde etkiler (Giirdogan, 2005: 145).

2.2.2.2. Ucret

Orgiit tarafindan isgorenin emegi karsiliginda saglanan iicret, isten doyum elde
edilmesinde isin niteligi kadar 6nemli bir unsurdur. Yapilan arastirmalar sonucunda,
alinan iicretin is doyumunda dogrudan etkili oldugu goriilmiistiir (Imamoglu vd,. 2004:
169). Ucret, sadece emegin, isin karsilig1 olarak degil, isteki basarmin karsilig1 olarak
da goriilmektedir. Bunlarin yam sira, iicretin doyum saglamasinda; isgbrenin yasi,
kidemi, yasantist gibi bireysel 6zellikleri, harcadigi ¢aba, iiretimin niteligi, yaraticiligi,
yenilesmeye egilimi gibi bireysel eylemleri, sorumluluk, yeterlilik, bilissel yiik, savagim
isteme diizeyi gibi gorev ozellikleriyle elde ettigi iicret arasinda bir dengenin olmasi ve

bu dengenin isgdren tarafindan algilanmasi 6nemli etkenlerdir (Bagsaran, 2000: 219).

Isgoren, iicretinin adilligini degerlendirirken kendi iicretini, isletmedeki diger
isgorenlerin ve o sektorde faaliyet gosteren diger isletmelerin iggdrenlerinin iicretleri ile
karsilastirmaktadir. Bu karsilastirma sonucunda da kendisine verilen {icretin yetersiz
veya adaletsiz oldugunu diisiinen isgoren huzursuz olmakta ve is doyumu diizeyi de

diismektedir (Incir, 1990: 33).
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2.2.2.3. Yiikselme Olanaklari

Ucret gibi yiikselme olanag da, isgéren doyumunda 6nemli bir faktordiir. Yiikselme
olasiliginin fazla olmasi, sikligi, adilligi ile yiikselme isteginin iggorence duyulmasi, bu
etkenin doyum saglayicilik niteligini arttiran unsurlardir. Arastirmalar, isgorenlerin
istedikleri yiikselme olanagina zamaninda ulagsamamalarinin is doyumlarini olumsuz

etkiledigini gosterir (Basaran, 2000: 219).

Yiikselmenin anlami, aslinda isgorenden isgorene degisir. Yiikselme bir iggdrence
ruhsal gelisme olarak algilanirken, bir baskasina gore esitligin saglanmasi, daha cok
para kazanilmasi, daha yiiksek bir konum elde edilmesi, bir yarismanin kazanilmasi

anlamina gelebilir. Her isgorenin yiikselmeye bakis1 farklidir (Basaran, 2000: 220).

Bunun yaninda, bir isgéren, her seyden 6nce, calismasinin karsiligim gérmek ister
ve takdir bekler. Bu durum, isgérenin kendini ve isteki basarisini diizeltici ve gelistirici

yonde etkili oldugu gibi orgiit ve isgorenin verimini de artirir (Yiicel, 1999: 110).

2.2.2.4. Calisma Kosullar:

Isyerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 151k ve giiriiltii seviyesi, ¢aligma saatleri ve
dinlenme aralari, igyerinin konumu, temizligi ve kalitesi, is techizati gibi caligma
ortamiyla ilgili unsurlar is doyumuna etki etmektedir (Bozkurt ve Turgut, 1999: 60).
Genel olarak, isgorenler, sicakligi, nemi, havalandirmasi, aydinlatmasi, sessizligi,
rahatlig1, tehlikesiz olusu yonlerinden calismaya elverisli kosullar1 olan isi ve igyerini

tercih etmekte, bunlara yiiksek deger vermektedirler.

Yine ¢ogu isgdren, isyerinin eve yakin, binanin yeni, temiz, is ara¢ ve gereglerinin
yeni, iyi ve kullamlir durumda olmasini ister. Isgorenlerin fiziksel ihtiyaglarmi
karsilayacak calisma kosullarin1 aramalari, amaclarim gerceklestirecek ara¢c — gereg

istemeleri hem verimlilik hem de iy doyumu acisindan gereklidir (Basaran, 2000: 220).
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Bunun yaninda, caligma kosullart hem kigisel rahatlik, hem de isin yapilmasi
acisindan onemlidir. Isgorenler daha fazla fiziksel rahathik saglayacak is ortamm
istemektedirler. Ornegin, ¢cok fazla 1s1 veya az 151k fiziksel rahatsizliga yol acabilir, kirli
veya zayif havalandirma tehlikeli olabilir. Calisma kosullarn isgorenlerin is disi
yasamlarii da etkiler. Ornegin, fazla mesailer veya uzun calisma saatleri insanlarin aile
veya arkadaglarina fazla zaman ayiramamasina ve kendilerini yenileyememelerine yol
acar. Calisma saatleri veya caligma giiniindeki goreli kisalik, isgorenlerin kendilerine

daha fazla zaman ayirmasin saglar (Erdil vd., 2004: 20).

2.2.2.5. Politikalar ve Yonetim

Isgorenin ¢alistigi orgiitiin dogasi, yonetimin niteligi is doyumunda olduk¢a dnemli
bir etkendir. Toplum tarafindan taninmis, onemli bulunan, hizmet ¢evresi genis olan
orgiitler ve isgorenlerin yaraticiligina yer veren, takim calismasina elverisli olan
yonetim bicimleri ve politikalar, isgorenlere yiiksek diizeyde doyum saglar. Bireyin
grup icerisindeki doyum diizeyi ise is arkadaslari, denetciler veya yoneticiler tarafindan

etkilenebilir (Basaran, 2000: 220).

2.2.2.6. Is Arkadaslar

Orgiitteki iliskiler, genellikle karsilikli hizmet temeline dayal islevsel bir iliskidir.
Islevsel iliskilerde, her iliski karsilikli yapilan hizmete, dayanigmaya, yardima dayanur.
Bu tiir iligkilerin iyi olmas1 ise isgdrenin yaptigi isten doyumunu saglar (Basaran, 2000:

220).

Isgorenin basarihi sayilan bir grup igerisinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine
uygun i arkadaslarinin bulunmasi onun is doyumunu arttirir. Isgorenler, yaptiklari isten
sadece para veya somut basar1 beklemezler. Giinliikk yasantisinin yarisindan fazlasini
igyerinde calisarak geciren birey, uyumlu is arkadaslarniyla birlikte sosyallesme
icerisindedir. Bu nedenle calistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 bulan

isgorenin is doyumu artar (Erdogan, 1996: 242). Yapilan arastirmalar da is
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arkadaglarinin  davramiglar1 ile is doyumu arasinda anlamli iligkiler oldugunu

gostermektedir (Oshagbemi, 2000: 88).

2.2.2.7. Damisman ve Denetci Tutumlar:

Genel olarak iggorenler denetlenmekten hoslanmazlar. Ozellikle denetim, diizeltici,
yardim edici, birlikte yapici olmaktan ¢ok kusur arayici, iistiinlitkk gosterici, kiigiik
diisiiriicti oldugunda isgorenlerin isten doyumlaria engel olur. Bu yiizden isgorenler
demokratik denetime, 6zellikle de 6zdenetime yer veren oOrgiitlerde ¢alismayi tercih
ederler. Bu kapsamda, denetgiler genelde orgiitsel bir etken olarak diisiiniilse de onun

isgorenlere yaklagim bi¢imi isgdrenlerin tutumunu etkileyebilir.

Orgiit yonetimi ve amirin gerceklestirecegi gozetim faaliyetlerinde isgorenler
arasinda, hosnutsuzluk ya da isbirligi yaratmaya elverisli durumlar ortaya cikabilir. Bu
nedenle tiim yoneticilerin isgorenler iizerinde hakca, dikkatli ve siirekli bir gozetim
uygulamasi, hosnutsuzluklar1 ortadan kaldirabilir ve orgiitsel planlarin basar ile

uygulanmasini saglayabilir (Sertce, 2003: 28).

Is doyumu ya da doyumsuzluguna neden olan etkenler bireyden bireye farkliliklar
gostermektedir. Her birey ayni etkenden digerleri kadar etkilenmedigi i¢in, doyum veya
doyumsuzluk orgiit icerisinde goriilen bireysel farkliliklardan kaynaklanir (Ozkalp,
1996: 72). Bunun yaninda, bir birey i¢in doyum saglayan bir is, diger bir birey i¢in
doyumsuzluk da yaratabilir. Diger bir deyisle, isgorenler i¢in doyum saglayan is 6zelligi
ile algilar1 degiskenlik gosterir. Yani, is 6zelliginin doyum saglayici yonii, birey i¢in
zamanla degisebilir ve ayni 0Ozellik zaman gectikce bireye doyum saglamayabilir

(Imamoglu vd., 2004: 169).
2.2.3. Otel isletmelerinde is Doyumunun Onemi

Emek-yogun bir sektér olan turizm sektoriinde yer alan otel isletmelerinde
isgiiciiniin onemi diger sektorlere gore cok daha fazladir. Hizmeti satin alan miisteri ile
hizmeti sunan isgorenin i¢ ice, yiiz yiize oldugu bir sektorde, is doyumu diisiik olan bir

isgorenin miisteriye tatmin edici diizeyde hizmet sunmasi ve miisteri doyumunu
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saglamasi miimkiin degildir. Bu nedenle, miisterilerin yiiksek diizeyde doyum
saglayarak otelden ayrilmasi igin isgorenler de islerinden ve isyerlerinden doyum
saglamalidirlar. Bu cercevede, isgorenin is doyumu, hizmet verdigi sirada tasidigi
duygu ve diisiinceler hizmetin kalitesini etkiler. Otel isletmelerinde isgorenlerin
doyumu ile miisterinin memnuniyeti ve isletmenin basarisi arasinda dogru orantili bir

iliski bulunur (Karakog, 2008: 2).

Bunun yaninda, i3 doyumu, isgorenlerin performanslarini, isgdren devir hizini,
devamsizligi, orgiitiin verimliligini ve karliligim etkileyen dnemli bir unsurdur. Insan
giicline kacginilmaz olarak ihtiyag duyulan otel isletmelerinde, isletmelerin yiiksek
diizeyde verimlilik elde edebilmeleri igin, isletme i¢inde isgdrenlerin verimliligini
arttirict ve aynit zamanda is doyumunun saglanabilecegi bir is ortamini hazirlamalari

oldukg¢a 6nemlidir (Tiitiincii, 2002: 130).

Bu noktadan hareketle, isgdrenlerini diisiinmeyen ve mutluluklarina 6nem vermeyen
isletmeler, miisterilerini ve pazar payim kaybederken; isgorenlerin is doyumuna gereken
onemi veren isletmelerin ise daha uzun Omiirlii olduklar1 ifade edilebilir. Konunun
onemini kavrayan isletmeler, isgéren memnuniyeti arastirmalar1 yapmakta ve yapilan bu
arastirmalar araciligryla 6nemli bir rekabet avantaji yakalayarak, isgorenlerini isletmeye

baglayan temel degerlerin neler oldugunu 6grenmektedirler (Erdogan, 2004: 144).
2.2.4. Is Doyumsuzlugu ve Isgorenlerin Is Doyumsuzluklarim ifade Bicimleri

Is doyumsuzlugu, isgorenlerin islerinden hosnutluk duymalarini ifade eden is
doyumu kavraminin karsit anlamindadir. Bu anlamda doyumsuzluk, isgorenlerin
islerinden hosnut olmamalarini, igyerindeki huzursuzluk ve mutsuzluklarini belirtir
(Sertce, 2003: 44). Bir igyerinde, isgorenin bekledigi maddi ve manevi Odiillerin,
gerceklesenle ayni olmasi durumunda is doyumu miimkiin olur, ancak, gerceklesen
durum beklenenden daha diisiik diizeyde kaliyorsa, bu durumda is doyumsuzlugu
meydana gelir. Bu ¢ercevede, bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en Snemli
kamt, is doyumunun diisiik olmasidir. Is doyumsuzlugu daha gizli bicimlerde, ani
grevler, is yavaglatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar ve diger orgiitsel sorunlarin

ardinda da yer alir (Davis, 1984: 95). Is doyumsuzlugu ayn1 zamanda, isgérenin isgiicii
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verimliliginin ve performansinin olumsuz etkilenmesine, ise bagliliginin azalmasina ve
istege bagh isgiicii devir hizinin artmasina hatta isi sabote etmesine neden olur (Akinci,

2002: 3).

Insanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve gerceklestirmek isterler. Is doyumu
elde edemeyenler hicbir zaman psikolojik olgunluga erisemezler ve is doyumunun
saglanamamas1 bireyleri hayal kirikligima ugratir. Is, insan hayatimn odak noktasi
oldugundan issiz olan kisi umutsuzluga diiser. Is doyumundaki bosluk ve isten soguma,
diisiik moralin, diisiik verimliligin ve sagliksiz bir topluma gidisin nedenini olusturur.
Doyumsuz bir iggoren, hem isyerinde hem de sosyal hayatinda sorunlu bir bireydir. Aile
cevresine de sorunlarini yansitir ve dolayisiyla onlart da mutsuz eder (Bas ve Ardig,

2008: 87).

Organizasyonlarda isgorenlerin i3 doyumunun diisiik olmasi, diger bir ifadeyle is
doyumsuzlugunun yasanmasi sadece bireysel anlamda olumsuz sonug¢lar dogurmaz.
Konunun orgiitsel sonuglarina baktigimizda isgorende ise gitmede isteksizlik, orgiitten
ayrilma, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklagma
istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diigmesi yasanir (Bas ve Ardig,

2008: 88).

Isgorenler, islerinden gurur duyma ve gorevlerini yerine getirme duygusunu
karsilayamazlarsa ya da bekledikleri c¢alisma ortamin1 bulamazlarsa, amaclarim
daraltarak, gercekleri carpitarak ya da saldirgan veya pasif davramiglarda bulunarak
tepkilerini gosterirler. S6z konusu bu tepkiler de birtakim rahatsizliklara neden olur
(Sertge 2003, 44). Boylece, doyumsuzluk isgorenlerin ruh sagligini olumsuz yonde
etkiler. Is doyumu diisiik olan isgorenlerde, bas agrisi, uykusuzluk gibi sinirsel
rahatsizliklarin ve stres, hayal kirikligi gibi duygusal c¢okiintiilerin goriildiigii ve is
doyumsuzlugu ile aralarinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica, isten
doyumsuz olan isgorenler, orgiitte baskalart ile kavga etmeye daha ¢ok egilimli olurlar

(Basaran, 2000: 221).

Otel isletmelerinde, is doyumsuzlugunun ortaya cikardigt pek ¢ok sorun ve

doyumsuzlugu belirleyen bircok gosterge bulunur. Bunlarin baslicalar; resepsiyonda
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kayit veya hesap i¢cin miisteri yigilmalar, isletmede fazla mesai iicretlerinin gereksiz
yere artmasi, miisteri sikayetlerinin artmasi, isgoren sikayetlerinin artmasi, yiyecek —
icecek iiretim yerlerinde kayiplarin artmasi, isletmenin iiretim araclarinda asir1 diizeyde
arizalarin ortaya ¢ikmasi, restoran malzemelerinde kayiplarin artmasi, donatim, makine
ve malzemelerin kotii kullanim egilimlerinin artmasi, is kazalarinda artis goriilmesi,
yiyecek — icecek kalitesinin diismesi, hizmette dnemli aksama ve gecikmeler, toplam
satig ve karlarda diisiisler, isgorenlerde ise devamsizligin artmasi, isgoéren devir hizinda

artis olmasidir (Oral, 2001: 191).

Is doyumsuzluguna karsi gosterilen davramis tipleri asagidaki gibidir (Ugkun vd.
2004, 4):

Kags : Orgiitii terk etme bi¢imindeki davramis bicimidir. Bu, isten istifa etmek ya

da yeni bir i aramak seklinde olur.

Sesini Yiikseltme : Mevcut sartlar1 diizeltmeye yonelik aktif ve yapici bir davranig
seklidir. Isteki mevcut durumu iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle sorunlari

tartisma ve bazi sendikal faaliyetler icerisine girme bu tip davramiglara 6rnek olusturur.

Baglhilik : Pasif ancak optimist bir bicimde sartlarin diizelecegini umarak beklemek
seklindeki davramistir. Bu davranislar orgiitii disaridan gelen elestirilere karst savunma

ve yonetime giivenme seklinde olabilir.

Kayitsizlik : Pasif olarak sartlarin daha da kotiilesmesine izin verme bi¢imindeki
davraniglardir. Bunlar, kronik devamsizliklar, ise ge¢ kalmalar, diisiik verim, yiiksek

hata oranlan seklinde ortaya ¢ikabilir.
2.2.5. is Doyumu ve Ilgili Degiskenlerin iliskisi

Is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalarm iizerinde nemle durduklari bir takim
degiskenler vardir. Bu degiskenler su sekilde siralanabilir (Tiitiincii ve Cicek, 2000:
126):

- Performans

- Isgiicii devri
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- Devamsizlik
- Yas

- Meslek

- Cinsiyet

- Stres

- Diger degiskenler.

S6z konusu bu degiskenler ve is doyumu ile iligkileri agagida incelenmektedir.

2.2.5.1. Is Doyumu — Performans

Isletmelerin ¢ogunlugu icin isgorenlerin en dnemli 6zelligi isletmenin amaglarina
yapmis oldugu katkidir. Literatiirde bu katki iggéren performansi olarak adlandirilir.
Isgoren performansindan anlasilan isgorenin gorev ve sorumluluklarim ne denli etkili
bir bicimde yerine getirdigidir. Bu cercevede performans en yalin deyisle, bireyin is
yapma diizeyi olarak tamimlanabilir (Sinangil, 1998: 87). Yiiksek performans sergileyen
isgoren, gorev ve sorumluluklarim basari ile yerine getiren kisidir; boylelikle orgiit

amagclarina da katkida bulunmus olur (Aldemir ve Ataol, 1986: 155).

Onceleri, yiiksek is doyumunun yiiksek verimlilige yol agtig1 saniliyordu. Ancak
daha sonra arasgtirmacilar, is doyumunun diizeyi ile performans iligkisini
arastirmiglardir. Is doyumuna gosterilen ilginin en nemli nedeni, performans ile is
doyumu arasinda giiclii bir iliskinin varligmin kabul edilmesiydi. Is doyumu yiiksek

olan bireyin daha verimli olacagi varsayiliyordu (Kantarci, 1997: 23).

Bununla birlikte, i doyumu ile performans arasinda bazi bagintilar bulunmus, ancak
bunlar genellikle kiiciik ve 6nemsiz diizeyde olmustur. Ustelik bir de is doyumunun mu
performansa, yoksa performansin mi is doyumuna yol actig1 sorusu vardir. Lawler ve
Porter, performansin is doyumuna yol agtigim1 gosteren bir model gelistirmislerdir.
Performans odiillere yol agcmakta, bunlar eger adaletli olarak algilanirsa, sonugta isgdéren
doyumu gergeklesmektedir. Bu model, performansin, 6diil ve is doyumu sagladigini,
bunlarin da algilanan yiiksek bekleyis nedeniyle daha ¢ok cabaya yol a¢tigim1 varsayar.
Yiiksek caba ise etkin bir performans saglamakta; bu da yine dairesel bir iliski i¢inde is

doyumunda artig saglar (Cetinkanat, 2000: 6).
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Digsal odiiller, isletme tarafindan kontrol edilen odiillerdir ve bu &diillerin
performansla iliskisi daha azdir. Odemeler, terfiler, statii ve giivenlik digsal odiiller
olarak ifade edilebilir. Bu odiiller, daha cok alt diizeydeki ihtiyaglar1 tatmin
etmektedirler. Icsel odiiller ise, daha dengeli ve uzun siirelidir. Ayrica, igsel
odiillendirmenin performans ile dogrudan iliskisi vardir. Bu tip ¢diillendirmenin en iyi
Ornegi; bir isi basarmanin verdigi hazdir. Bu kapsamda, kendini gerceklestirme veya

daha iist diizeydeki ihtiyaclan karsilayan odiiller, i¢sel 6diillerdir (Cetinkanat, 2000: 8).

Icsel ve digsal odiiller dogrudan is doyumuna bagli degildir. Bunun sebebi ise,
isgorenin kendisine verilen odiilleri, gosterdigi performans sayesinde elde ettigini ve
dolayisiyla odiilleri hak ettigini algilamasindan kaynaklanmir. Bdylece, isgdrenin
doyumu, 6diiliin miktar1 ya da sayisinin bir islevi olur (Cetinkanat, 2000: 9). Bunun
yaninda, doyum odiiliin miktar1, biiytikliigli, seviyesi ile ilgiliyken, performans &diile
ulagsma ile ilgilidir. Kisaca sOylemek gerekirse, iyi performans 6diile yol acar, bu da

sonucta is doyumu saglar (Kantarci, 1997: 24).
2.2.5.2. Is Doyumu - isgiicii Devri

Isgiicii devri, belirli bir dsnemde bir isletmenin isgoren kadrosuna isgorenlerin giris
ve cikis hareketleri olarak ifade edilebilir. Ancak, isgiicii devri ile ilgili ¢alismalar
isgorenlerin isletmeden ayrilmasi iizerine yogunlastigi i¢in, isgdren devri yaygin olarak
isgorenlerin goniillii veya goniilsiiz olarak calistiklar1 bir isten/isletmeden ayrilmalart

biciminde tanimlanir (Kusluvan ve Kusluvan, 2004: 28).

Isgiicii devir oranmin hesaplanmasinin en yaygin yollarindan birisi, belirli bir
donemde isten ayrilan iggdren sayisini, o donemdeki ortalama isgoren sayisina boliip
yiiz ile ¢arpmaktir. Belirli bir donemde isletmedeki ortalama isgdren sayisi ise, sOz
konusu dénem bas1 iggdren sayisi ile donem sonu iggdren sayisinin toplanip ikiye

boliinmesi ile elde edilir (Kusluvan ve Kusluvan, 2004: 29).

Isci ya da yonetici diizeyinde olsun, yeni bir isgdren temininin isletme agisindan
artan bir maliyet unsuru olmasi nedeniyle, isgiicii devri isletmeler acisindan istenmeyen

bir durumdur. Otel isletmelerinde isgiicii devri ise, olduk¢a yiiksek diizeylerdedir.
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Yapilan arastirmalarda, ABD’deki konaklama isletmelerinde yillik isgoren devir orani
%069,5, ingiltere’de %50, Avustralya’da %43,5, Hong Kong’da ise %50 oraninda
gerceklestigi goriilmiistiir (Kusluvan ve Kusluvan, 2004: 30). Ulkemizdeki konaklama
isletmelerinde de isgiicii devir oranlar1 cok farkli degildir. Ornegin, Tiitiincii ve Demir
(2003, 158) tarafindan yapilan bir arastirmada konaklama isletmelerindeki yillik isgoren

devir orami yaklagik %50 olarak saptanmistir.

Is doyumu ile isgiicii devri karsilikli iligki icerisindedir. Isten doyumsuzlukla is
birakma arasinda yiiksek iligki bulunmustur. Ayrica, isinden doyumsuz olan
isgorenlerin ilk firsatta isten ayrilmayi diistindiikleri de gdzlenmistir (Tiitiincii ve Demir,
2003: 150). Bu cercevede, is doyumu ile isgiicii devri konusunda Waters ve Roach’in
(1973) yaptig1 arastirmada, is doyumsuzlugu ile is degistirme ve isten ayrilma arasinda
anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Porter ve Steers (1973) ile Schneider ve Snyder
(1975) de yaptiklar arastirmalarda benzer sonuglar elde etmislerdir. Ancak, iggdrenler
yetersiz i§ olanaklari, olumsuz ekonomik kosullar, aile sorumluluklari, cografi engeller

gibi nedenlerle doyumsuz olduklar1 halde isten ayrilmazlar (Kantarci, 1997: 27).

Her isgoren yapacag isler, isin gerektirdikleri, iicret, sosyal haklar, calisma saatleri,
is yiikii, isteki performansi, yonetici, sef ve is arkadaslan ile sosyal iliskileri, isten
dolay1 elde edecegi sosyal prestij ve isletmedeki oOrgiitsel destek gibi birtakim
beklentilerle calismaya baslar. Bu beklentiler ig ortaminda karsilanmadigi durumlarda
isgoren ya beklentilerini diisiirerek elde ettikleri ile yetinmeye calisir ya da isten ayrilir.
Gerek turizm isletmelerinde gerekse diger sektorlerde isgiiclii devrini belirleyen en
onemli faktor, karsilanmayan ihtiya¢ ve beklentiler sonucu olusan is doyumsuzlugu ve
diisik orgiitsel baghiliktir. Isgorenler isten ve is ortamindan beklediklerini
bulamadiklarinda is doyumsuzlugu yasarlar ve isletmeye bagliliklar1 zayiflar. Bunun
sonucunda da isgiicii devri gerceklesir. Ciinkil is doyumsuzlugu yasayan ve isletmeye
baghliklart zayif olan isgdrenlerin isten/isletmeden ayrilma niyeti ve egilimleri

yiiksektir (Kusluvan ve Kusluvan, 2004: 34).

Bu cercevede, is doyumu, isgorenin ise ve isyerine olan bagliligini artirmakta, istege
bagh isgiicii devir hiz1 oraninin azalmasini saglar, bireysel oldugu kadar orgiitsel isgiicii

basariminin saglanmasi i¢in zemin hazirlar. Akincit (2002) tarafindan yapilan
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aragtirmaya gore, genel isgéren doyumunun yiiksek oldugu konaklama isletmelerinde
calisan isgorenlerin isten ayrilmayi diisiinmedikleri goriiliirken, is doyumunun diisiik
oldugu isletmelerde ise isten ayrilmak isteyenlerin oldukca yiiksek diizeyde oldugu
saptanmistir. Sonug olarak, iy doyumunun 6rgiit acisindan olumlu bir tutumu yansitmasi
nedeniyle, yiiksek is doyumu iggiicii devrini azaltici yonde etkide bulunur. Bu nedenle,
is doyumunun arttirnlmasina yonelik cabalar da orgiitsel siirekliligin saglanmasi

acisindan 6nemlidir (Erdogan, 2004: 148).
2.2.5.3. Is Doyumu — Devamsizhik

Devamsizlik, isgdrenin caligma programi veya planma gore caligmasi gereken
zamanlarda isinin basinda olmamas1 biciminde ifade edilebilir (Ferik, 2002: 5). Baz
tanimlamalarda hakli bir mazeret veya hastalik nedeniyle ise gelmemek devamsizlik
sayilsa da izin ya da normal yillik tatiller disinda is programinda ise gelmeme nedeniyle

sorun yaratan tiim hususlar devamsizlik kapsaminda yer alir (Tarak¢ioglu, 2004: 6).

Devamsizliklarin hesaplanmasinda genellikle oransal degerler cikarilir. Devamsizlik
orani, bir y1l gibi belirli bir faaliyet dénemi itibariyle hesaplanir. Bu oran, bir yil icinde
kaybedilen isgiicii saatleri toplaminin, planlanan toplam isgiicii saatlerine oranindan

elde edilir (Eren, 2001: 273).

Devamsizligin ilgili oldugu degiskenler ise sunlardir (Sabuncuoglu, 1991: 64):

- Hastalik

- Yogun trafik ve ulasim giicliikleri

- Diisiik ticret

- Agir ¢calisma kosullari

- Kadin iggorenlerin ¢cocuklarinin bakimi

- Isin monoton olmasi

- Diisiik moral ve is doyumsuzlugu

- Isgorenin disarida yapilmas: gereken isleri
- Ise uyumsuzluk ve ilgisizlik

- Yonetici ve is arkadaglari ile kotii iliskiler

- Asiri is yiikdi.
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Devamsizlik, isletmelerde ongoriilen ¢alisma siirelerinde diisiisler meydana getirir;
bu durum ise kullanilmakta olan hammadde, makine, techizat ve buna bagh olan diger
isgorenlerin de bosta kalmalarma yol acar. Isgiicii devri icin gecerli olan durum
devamsizlik icin de gecerlidir. Yani, is doyumu diisiik diizeyde ise, isgorenlerin islerine
devamsizlik olasiliklar1 da daha yiiksek diizeylerde gerceklesir (Cekmecelioglu, 2005:
28).

Hrebiniak ve Roteman (1973), 40 yonetici iizerinde yaptiklar1 arastirmada is
doyumsuzlugu ile devamsizlik arasinda anlamli bir iliski oldugunu saptamislardir.
Drago ve Wooden (1992) tarafindan yapilan arastirmada ise, Avustralya, Kanada Yeni
Zelanda ve ABD’deki ise devamsizlik nedenleri incelenmistir. Arastirmanin sonuglari,
aralarinda iyi iligkiler olan ve uyum igerisinde calisan isgorenlerin, is doyumlari
yiikksekse ise daha az devamsizlik yaptiklarini; is doyumlar1 diisiik ise daha c¢ok

devamsizlik yaptiklarini ortaya koymustur (Cekmecelioglu, 2005: 30).
2.2.5.4. is Doyumu - Yas

Isgoren 6zellikleri bakimindan, arastirmalar, yas ile is doyumu arasinda genellikle
olumlu bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Isgorenler yaslar ilerledikce islerinden
daha doyumlu olurlar. Bunun nedeni ise, ilerleyen yasla birlikte, deneyim nedeniyle
uyumun artmas1 oldugu diisiiniilebilir. Diger yandan, daha geng isgorenlerin yiikselme
ve diger is kosullarina iliskin asin beklentilere sahip olmalar1 nedeniyle de, ise yeni

basladiklar1 zaman doyumsuz olma olasiliklar1 oldukga yiiksektir (Erdil vd., 2004: 77).

Lee ve Wilbur (1985), 1707 kamu calisami {izerinde, is doyumu ile yas iliskisini
inceledigi arastirmalarinda yas ilerledik¢ce is doyumunda artis goriildiigiinii ortaya
koymuslardir. Arastirmada, geng isgorenlerin, 6zellikle isin i¢sel Ozelliklerinden daha
diisiik diizeyde doyum sagladiklar1 goriilirken; daha yash isgdrenlerin ise geng
isgorenlere gore isin digsal 6zelliklerinden daha doyumlu olduklart saptanmistir. Glenn
vd. (1977) yaptiklar1 calismada, yasin hem kadin hem de erkek isgorenlerin is
doyumunu dogrudan etkiledigini saptamislardir. Hunt ve Saul (1975) ise,
aragtirmalarinda beyaz yakali isgbrenlerin genel is doyumlan ile yas ve kidemleri

arasinda pozitif, dogrusal bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Carrel ve Elbert (1974)
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da 397 posta memuru iizerinde gerceklestirdikleri arastirmada is doyumu ile yas
arasinda anlami bir iliski oldugu sonucunu elde etmislerdir (Ergeneli ve Eryigit, 2001:

35).
2.2.5.5. Is Doyumu — Meslek

Meslek gruplarina iliskin aragtirmalar, meslek diizeyi ile is doyumu arasinda tutarl
bir iliski bulundugunu ortaya koymustur. Toplumsal bakimdan daha yiiksek diizeydeki

mesleklerde daha fazla oranda is doyumu goriilmiistiir (Korman, 1998: 173).

Cesitli taramalar kapsayan bir raporda, profesyonel mesleklerde ayni1 meslegi yine
sececeklerini sdyleyenlerin orani, %81 — 90 olmasina karsin, vasifli ve vasifsiz iscilerde
bu oran %16 — 52 olarak belirlenmistir. Bagka bir arastirmada da yoneticilerin %55’1
islerine devam etmek istemis, oysa vasifsiz is¢ilerin ancak %16’s1 devam etmek

istedigini ifade etmistir (Davis, 1984: 100).

Ayrica, meslegin yapilis seklinin kisinin fiziksel ve zihinsel yapisina ve isleyisine
uygunlugu da etkili olur. Insanin fizyolojik islevleri giin boyunca ritmik degisiklikler
gosterir; viicut 1s1s1, merkezi sinir sistemi isleyisi, solunum, tansiyon gibi islevlerin
isleyisi biiyiik olciide calisma saatlerine ve isin yapilis sekline baghidir. Ozellikle
konaklama isletmelerindeki vardiya sisteminin insanin biyolojik yapisina uymayan
zorlayic1 bir calisma sekli olmasi nedeniyle, beraberinde bazi psikolojik ve sosyal
sorunlar da getirir. Vardiya sistemi ile caligma sonucu ortaya c¢ikan olumsuz moral
kosullari, diizensiz uyku, yorucu is ve calisma sartlarina olumsuz ekonomik kosullar da
eklenince, insan unsurunun en Onemli etken oldugu, konaklama isletmelerinde

isgorenlerin mesleksel doyumlarini 6nemli dlgiide etkiler (Kantarci, 1997: 34).

2.2.5.6. Is Doyumu - Cinsiyet

Yapilan arastirmalar, cinsiyet degiskeninin iy doyumunda bir etken olmasina
ragmen, hangi cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda farkli sonuclar
gostermektedir (Bas ve Ardig, 2002: 75). Ornegin, Hulin ve Smith (1964), 295 erkek ve

163 kadin isgoren iizerinde yaptiklar arastirmada, kadinlarin erkeklere oranla daha az
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doyum elde ettiklerini saptamislardir. Sauser ve York’un (1978) devlet memurlart
tizerinde yaptiklar1 ¢aligmada, kadinlarin elde ettikleri iicret ile erkeklere gore daha fazla
tatmin olduklan goriilmiistiir. Voydanoff (1980) yaptig1 arastirmada ise, kadin ve erkek
isgorenlerin aym is kosullarindan doyum sagladiklarimi saptamistir. Bununla birlikte,
kadin iggorenlerin annelik rolleri ile isteki rolleri catismakta ve rol catismasi isteki
rollerinde belirleyici olmaktadir. Genel olarak, toplumda, aile ve evin bakim
sorumlulugunu kadinlarin tistlenmesi beklenir ve kadin kendini ¢ogu zaman anne ve es

rolleri kapsaminda gerceklestirmeye calisir (Kantarci, 1997: 35).

Sonu¢ olarak, is ve meslek faktorlerini sabit tutmak kosuluyla, heniiz kadin
isgorenlerin mi yoksa erkek isgdrenlerin mi islerinden daha fazla doyum sagladiklarini

gosteren tutarli bir delil bulunmamaktadir (Korman, 1998: 179).
2.2.5.7. Is Doyumu - Stres

Stres ile ilgili bir¢ok tanim yapilmis olmakla birlikte, bunlarin biiyiik bir kisminin,
bireyi zorlayan fiziksel ya da psikolojik uyarici karsisinda kisinin gelistirdigi uyum
saglamaya yonelik tepkiyi vurguladiklann goriilmektedir (Torun, 1997: 43). Stres,
bireyle cevresi arasinda zayif bir uyumun varligimi gosterir. Cevrenin bireyden asiri
isteklerinin olmasi ya da bireyin kapasitesinin {iistiinde istekleri olmasi, bu durumun

nedeni olabilir (Aytag, 2008: 1).

Bununla birlikte, giintimiizdeki anlamu ile stresi ilk agiklayan Selye’ye (1977) gore
stres, her zaman zararli, kotii ve kaginilmasi gereken bir durum olarak goriilmemelidir.
Terfi etmek, iin kazanmak, evlenmek gibi kisilerin erismek istedikleri amaclar ile ilgili
durumlar olumlu stres; 6liim, issiz kalmak, mesleginde ilerleyememek gibi engellemeler
ve kayiplar ile ilgili durumlar ise olumsuz stres kapsaminda degerlendirilebilir. Olumlu
stres unsurlari, bireyi motive edici yonde rol oynarken, olumsuz stres unsurlari ise

ruhsal ve bedensel yonden zararli sonuglara neden olur (Aydin, 2004: 3).

Is stresi ise, isin insan iizerinde olusturdugu baski biciminde ifade edilebilir ve is
doyumunu yakindan etkiler. Is stresine ugrayanlarda is hayatinin kalitesi ve is doyumu
da diiser. Is hayatinda yasanan stres, hem isgorenler hem de orgiitler agisindan

onemlidir. Diger bir ifadeyle, bireysel ve orgiitsel sonuclar1 s6z konusudur. Uzun siireli
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stres birey tizerinde fiziksel, davranigsal ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunur (Erdil
ve Keskin, 2003: 15). Isgorenlerin sagh@ ve orgiite katkilar1 sonunda zarar goriir.
Arastirmalara gore stres, isgorenlerin ise devamsizlik yapmalaria ve isten ayrilmalarina
neden olabilir. Dolayis1 ile 6rgiit de bundan zarar goriir. Isgorenlerden birinde goriilen
stres diger isgorenleri de olumsuz etkiler, boylece verimlilik azalir. Sonug¢ olarak,
oOrgiitte stresin azaltilmasi isgdrenin hem orgiite katkisini arttirir, hem de is doyumunu

yiikseltir (Ozdevecioglu vd., 2003: 131).

Ote yandan, optimum seviyedeki is stresinin performansi artirdi1 da goézlenmistir.
Eger stres gerektigi gibi yonlendirilebilirse, amaclarin gerceklesmesini engelleyen
faktorlerle miicadelede bireyi motive edici bir rol iistlenebilir. Bu ¢ercevede, stresin
isletmeler ve isgorenler agisindan her zaman olumsuz oldugunu diisiinmek hatalidir.
Hatta is basarim icin belirli diizeyde stresin gerekli oldugu bile ifade edilebilir. Ciinkii
is ortaminda stresin hi¢ olmadigr durumlarda, miicadele hirs1 yok olur ve is performansi
diser (Yilmaz ve Ekici, 2003: 3). Ancak, asin stres, hem psikolojik hem de fiziksel
rahatsizliklara yol acgacagindan performansin diismesinde etkili bir faktor olarak
karsimiza cikar ve iggorenin i¢inde bulundugu orgiitiin verimini olumsuz yonde etkiler

(Tarakg¢ioglu, 2004: 8).

Bunun yaninda, yapilan aragtirmalar, insan saglhigi ve orgiitler iizerindeki olumsuz
etkileri acisindan degerlendirildiginde, cok diisiik diizeyli stres ile asir1 stres arasinda da

herhangi bir fark olmadigini ortaya koymustur (Tarak¢ioglu, 2004: 9).

1§ stresi, kurumun icinden, digindan, bireyin kendisinden ve daha bir¢cok alandan

kaynaklanabilir. Is stresinin nedenleri arasinda ise sunlar yer alir (Torun, 1997: 45):

Politikalar

- Ucret esitsizlikleri

- Adaletsiz performans degerlendirmeleri
- Esneklik tagimayan kurallar

- Vardiyali calisma

- Fazla sorumluluk altina girmek

- Istikrars1z ¢alisma, sik boliim degistirme
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- Gorev ve rol belirsizlikleri

Kurumsal Yapilar

- Terfi konusundaki firsat yetersizligi

- Merkeziyetcilik

- Karar alirken fikir ileri siirme olanag1 taninmayisi
- Asir1 derecede resmiyet

- Asir1 uzmanlagma

- Is¢i — isveren, personel — yonetici ¢atigmasi

Kurumsal Siirecler

- Tletisim yetersizligi

- Yetersiz bilgi donanimi

- Uyusmayan ya da belirlenmemis hedefler

- Hatal1 denetim ve performans degerlendirmesi

- Yetersiz geribildirim

Dis Etkenler

- Uzun siireli uykusuzluk
- Dengesiz beslenme

- Uyarici degeri fazla maddeleri ¢ok tikketme (¢ay, kahve, vb.)

Fiziksel Etkenler

- Asiri sicak ya da sogukta ¢alisma

- Kalabalik calisma ortamlart

- Havasiz ve kotii aydinlatilmis ofisler

- Kimyasal maddelerin, radyasyonun ya da manyetik alanin fazla oldugu

caligsma yerleri

Bununla birlikte, yiiksek is doyumuna sahip bireyler, olumlu 6zellik ve teknik
yanlarin1 6ne cikararak kendilerini yaptiklar is ile 6zdeslestirmis bireylerdir. Oysa

yaptiklari ise iliskin olumsuz duygular besleyen isgorenlerin is stresine maruz kaldiklar
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ve ise iliskin duygularla is stresi arasinda bir iligkinin oldugu da ortaya cikar (Kusdil
vd., 2004: 107).

Kelloway, Barling ve Shah (1993) endiistriyel iliskilerde stres ve is doyumu
konusunda yaptiklar1 aragtirmada, stresin olumlu ve olumsuz etkileri, psikolojik durum
ve is doyumu iizerindeki etkilerini incelemislerdir. Olumsuz endiistriyel iliskilerdeki
stresin, psikolojik durum ve is doyumu {iizerinde olumsuz etkileri oldugu tespit
edilmistir. Olumlu endiistriyel iliskilerdeki stresin ise, hem psikolojik durumu hem de is
doyumunu olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Olumlu psikolojik durumun da

is doyumunu yine olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir (Kusdil vd., 2004: 109).

Sahin ve Batigiin (1997) tarafindan gerceklestirilen bir arastirma sonucunda da,
isgorenlerin i3 doyumlan arttikca stres belirtilerinin azaldigi, aksi durumda is doyumu

azaldikca da stres belirtilerinde artig goriildiigii tespit edilmistir.
2.2.5.8. Diger Degiskenler

Is doyumu taramalari, periyodik bir faaliyet olmasi bakimindan yillik muhasebe
denetimlerine benzer; hesaplar1 nasil her giin izlemek gerekiyorsa, is doyumunu da
benzer sekilde cok sik izlemek gerekir. Yonetim, yiiz yiize temas ve iletisimle is
doyumunu yakindan takip edebilir; is doyumunu saptamanin en pratik yolu budur.
Ancak orgiitte yukarida sayilan degiskenler yaninda bagka birtakim is doyumu ile ilgili
degiskenler de bulunur (Davis, 1984: 106):

- Verimlilik

- Zarar — ziyan

- Kalite kayitlar

- Danismanlik raporlari
- Isgoren sikayetleri

- Miisteri sikayetleri

- Cikis goriismeleri

- Kaza raporlar

- Saglik kayitlari

- Egitim kayitlar
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- Oneriler

Bu degiskenler, yukarida agiklanan diger degiskenlerle birlikte, bir biitiin olarak
orgiitlerde is doyumuna yonelik onemli bir bilgi kaynagini olustururlar. Ancak bu
degiskenler, bir is doyumu taramasi kadar kesin bilgiler veremeseler de is doyumundaki
onemli bir degigsmenin saglam gostergeleridirler. En 6nemli faydalar ise, ¢ogu durumda
zaten varolmalart ve nesnel olmalart nedeniyle kolayca izlenebilmeleri ve zaman

icerisindeki egilimlerin iyi birer 6l¢iimii olmalarndir (Davis, 1984: 107).
2.2.6. is Doyumu - Motivasyon Tliskisi

Motivasyon ve doyum kavramlari zihinsel olmaktan ¢ok hissi kavramlardir. Is
doyumu isten elde edilen maddi cikarlarla isgdrenin caligmaktan zevk aldigi is
arkadaslar1 ve is yapabilmenin sagladigi bir mutlulugu akla getirir. Motivasyon ve
doyum arasindaki iliski durum ve sartlara bagh olarak degisir. Bazen olumlu, bazen
olumsuz, bazen de nétr olabilir. Doyum bireyin i¢ huzuru ve rahathigini ifade eden
kavram olup, bireyin digsal davramsini degistirmez. Fakat motivasyon bireyin
davraniglarini etkiler ve onu harekete gecirir. Doyum ile motivasyon arasinda karsilikli
bir iligski vardir. Tatmin olmus kisinin motivasyonu i¢in gerekli ortam hazirdir. Ciinkii

tatmin olmus birey davranisini degistirmeye ve giidiilenmeye cok yakindir.

Motivasyon genelde amaca yonelik davranisla iligkili iken is doyumu amaca yonelik
davranistan kaynaklanan bir tutumdur (Simsek, 1995: 96). Motivasyon, calisma veya
tiretme konusunda istek belirtir. Tatmin ise tamamen tiretkenlige bagli olmayan olumlu

bir duygusal durumu ifade eder.

Is doyumunun isgorenlerin gelecekte islerini yapma konusundaki motivasyonlarina
olumlu katki yaptigi soylenebilir. Isgérenlerin islerine karsi tutumlari, islerinde iyi
performans gostermeleri konusundaki motivasyonlarini etkiler. Is doyumu da bir tutum
degiskeni olduguna gore, isgorenin isinden elde ettigi doyum; isgorenlerin iglerini daha
iyl yapma yollar1 bulmalari, yenilikgi, fikirler ortaya koymalar1 ve bunlar tartismalart
ve Orgiit icerisindeki meslektaglar1 ile bilgi paylasimina gitmeleri konusundaki

motivasyon {iizerinde etkili olur. Genel olarak, i doyumu ile motivasyon arasindaki
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iliskinin karsilikli ve iki yonlii oldugu soylenebilir. Baska bir ifadeyle is doyumu

motivasyona, motivasyon da is doyumuna yol agar.

Isgoren is doyumuna sahip ise, orgiite olan sadakati ve isinin kendisi i¢in anlami
olumlu etkilenir. Bunun tersi de s6z konusu olabilir. Is doyumu, isi iyi yapmaya yonelik
motivasyonu etkilemekte, s6z konusu motivasyon da isgorenin bilgi paylasma ve yeni

fikirler ortaya koyma istegini dogrudan etkilemektedir (Duman, 1997: 26).
2.2.7. is Doyumunda Motivasyonun Onemi

Motivasyon temel psikolojik bir siirectir. Motivasyon, ¢alisma ve iiretme konusunda
bir istek belirtir. Doyum ise tamamen iiretkenlige bagli olmayan olumlu bir duygusal
durumu igerir. Motivasyon, genellikle amaca yonelik davranislarla iligkilidir. Doyum

ise amaca yonelik davramistan kaynaklanan bir tutumdur.

Isgorenlerin her seyden doyum duygusuna erismis olmalari, isletme yonetimini
isgorenleri calismaya motive etme yoniinden kisitlar. Isgorenlerin calismaya motive
edilebilmesi i¢in belirli ihtiyaglarin karsilanmis olmasi ve bu ihtiyaglarin karsilanmasi
amaciyla isyerinde belirli hedeflerin cizilmesi ve uygulanmaya konmasi gerekir.
Calismaya motive edilmek istenen iggbren bir anlamda bazi ihtiyaclar1 karsilanmamis

kisidir.

Motivasyon her kisinin igyapisina iliskin bir olgudur. Isletmede isgérenleri motive
etme, iggOrenlerin icyapisindaki bazi arzularin harekete gecirilmesiyle baslamaktadir.
Bu anlamda isletme yoneticileri ve her is grubuna 6zgii durumlar, isgdrenlerin iizerinde
etkili olmaktadir. Boylece is yaratma giicii olan insanin ¢alismasim daha verimli kilmak
miimkiin olmaktadir. Isin igeriginin zenginlestirilmesiyle kisi daha onemli ve daha
yararl igler yaptigi kanisiyla, isinden daha fazla doyum alabilir. Bununla beraber tiim
isgorenlerin is igeriginin zenginlestirilmesi karsisinda doyum duygularinin artacagini
diisiinmek yanlis olur. Isgorenler isin iceriginin zenginlestirilmesi ol¢iisiinde kendilerine

saglanan maddi olanaklarin da arttirilmasinm arzulayabilirler.
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Analoui (2000), kamu ve 6zel sektore ait 23 kurumda calisan 70 iist diizey yonetici
izerinde, etkili bir yonetici olabilmek i¢in gerekli olan giidiileyicilerin neler oldugunu
saptamak amaciyla bir arastirma yapmistir. Ust diizey yoneticiler arasinda giidiileyici
faktorler olarak, elde edilen gelir yani alinan iicret ve yapilan isten dolay1 takdir edilme
ilk sirada oldugu saptanmistir. Digerleri 6onem derecesine gore; performans artirma,
yoneticilik yetenegini gelistirebilme, terfi veya ilerleme imkanlar, ekip caligmasi,

kisisel gelisim ve 6zgiiven seklindedir.

Bilgi¢ (1998), kamu ve 6zel sektordeki degisik meslek ve degisik mevkilerdeki 249
calisanin kisisel ozellikleri ile is doyumlar1 arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmasinda,
is doyumunun; yas, meslekte bulunma siiresi, egitim diizeyi, sahip olunan cocuk sayisi
ve cinsiyet ile kuvvetli bir etkilesim gosterdigi belirlenmistir. Is doyumunu belirleyen

en onemli faktoriin aylik ve yillik olarak elde edilen iicret oldugu saptanmaistir.



43

3. ARASTIRMA YONTEMIi

3.1. Arastirmanin Evreni-Orneklemi

Arastirmanin evreni, Kusadasi’ndaki bes ve dort yildizli otel isletmelerinde calisan
isgorenlerdir. Arastirma evreni olarak bes ve dort yildizli otel isletmelerinde calisan
isgorenlerin se¢ilmesinin nedeni, bu igletmelerin ¢ok sayida isgoren istihdam etmeleri
ve kurumsallagmis olmalar1 nedeniyle isgorenleri motive etme uygulamalarina yer

vermeleridir.

Aragtirma evrenin belirlenmesinde, Tiirkiyeotelleri.com sitesinde yer alan oteller
listesinden ve Kusadasi Otel, Motel, Pansiyon ve Lokanta Isletmecileri Derneginde
(KOMPLID) bulunan listelerden yararlanilmistir. Bu listelere gore Kusadasi’nda 23

adet otel oldugu saptanmustir.

Arastirma kapsamina alinan otel isletmelerinde calisan isgoren sayisini (arastirma
evreni) belirlemek amaciyla, aragtirmanin yapildigi donemde faal olan otellerin insan
kaynaklar miidiirleri ve otel yoneticileriyle goriismeler yapilmistir. Bu goriismelerden
elde edilen bilgilere gore Kusadasi’ndaki bes yildizli otellerde ¢alisan isgoren sayis1 120
olarak ve dort yildizli otellerde calisan isgoren sayis1 480 kisi olarak toplam 600 kisi
olarak belirlenmistir. Ancak, goriisiilen otel yetkilileri bu saymin degiskenlik
gosterdigini, ozellikle sezonda is durumu ve yogunluga bagh olarak isgoren sayisinda

artis oldugunu, fakat bu artisla ilgili net bir rakam veremeyeceklerini de belirtmislerdir.

Orneklem secimi i¢in, arastirmanin evreni belli oldugu icin p x q = 0,5 x 0,5 = 0,25,
% 5 tolerans diizeyi ve %95 giiven aralig1 diizeyine gore tabaka agirligi 230 / 600 = 0.38
olarak hesaplanmistir. 5 yildizli otel isletmelerinde yaklasik 120 isgdren ¢alistifindan
120 x 0,38 = 48 isgoren Ornekleme alinilmasi diisiiniilmiistiir. 4 yildizli otellerde
yaklagik 480 isgoren calistifindan 480 x 0,38 = 182 isgoren ornekleme dahil edilmesi
diisiiniilmiistiir. Orneklem biiyiikliigii 230 olarak belirlenmistir. Veri toplama sirasinda
karsilasilabilecek giicliikler dikkate alinarak arastirmanin yiiriitiildiigii otel isletmelerine

toplam 350 adet anket formu dagitilmis, formlardan 274 tanesi geri donmiistiir. Anketin
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geri donils oranm1 % 78 olmustur. Anket formlan tek tek gozden gegirildikten sonra
uygun goriilmeyen ya da eksik doldurulan 22 adet form degerlendirme dis1 birakilmig
ve gecersiz sayilmis, arastirmanin analizleri 252 anket iizerinden yapilmistir. Anket

uygulanan igsgorenlerin 6zellikleri asagida belirtilmektedir.

Tablo 1. Orneklem Profilinin Sayisal ve Yiizdesel Dagilimi

Demografik Ozellikler Gruplar Frekans Yiizde

18- 25 arasi1 56 22,2
26-32 arasi 113 44.8
Yas Diizeyi 33-42 arasi 59 234
43-50 aras1 16 6,3

51 ve tizeri 8 3,3

Cinsiyet Erkek 179 71,1
Kadin 73 28,9
. Evli 136 53,9
Medeni Durum Bekar 116 46.1
[kogretim 63 25
Lise 98 38,8

Egitim Durumu Onlisans 15 5.9
Lisans 70 27,7

Yiiksek Lisans 6 2,6
1 yildan az 42 16,6

1-3 yil 71 28,1
isyerinde Cahsma Siiresi |4-6 yil 83 32,9
7-9 yil 25 9,9

10 ve tlizeri 31 12,5

Yiyecek — Icecek 98 38,8
Departman Onbijr'o - 61 24,2
Kat Hizmetleri 56 22,2

Teknik Servis 37 14,8

Demografik dagilimlarin bazilarinda gruplarin homojenligini saglamak igin grup
birlestirmeleri yapilmistir. Ankete katilan iggdrenlerin %?22,2’sinin 18-25 yas arasi,
%44.,8’inin 26-32 yas arasi, %23,4’linlin 33-42 yas arasi, %6,3’liniin 43-50 aras1 ve
%3,3’liniin 51 yas ve iizeri yasta oldugu belirlenmistir. Bu sonuc, otel isletmelerinde

calisan isgdrenlerin ¢ogunlugunun geng oldugunu gostermektedir.

Ankete katilan isgorenlerin %71,1’inin erkek, %28,9’unun kadin oldugu tespit
edilmistir. Bu durum, ankete katilan igsgorenler arasinda erkeklerin kadinlardan olduk¢a

fazla oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
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Ankete katilan iggorenlerin %53,9’unun evli, %46,1’inin ise bekar oldugu ortaya
cikmistir. Ankete katilan isgorenlerin ¢ogunlugu evlilerden olusmakla birlikte evli

olanlarin sayisi ile bekar olanlarin sayis1 arasindaki fark fazla degildir.

Ankete katilan isgorenlerin %25°1 ilkogretim, %38,8’i lise, %5,9’unun Onlisans,
%27, 7’ sinin lisans ve %?2,6’sinin ise yiiksek lisans mezunu oldugu saptanmistir. Ankete

katilan iggorenlerin ¢cogunlugunun lise mezunu olduklan tespit edilmistir.

Ankete katilan iggdrenlerin %16,6’sinin 1 yildan az, %?28,1’inin 1-3 yil arasi,
%32,9’unun 4-6 yil arasi, %9,9’unun 7-9 yil arast ve %12,5’inin ise 10 y1l ve iizeri
bulunduklart isyerinde calistiklar1 tespit edilmistir. Ankete katilan isgérenlerin ¢ogunun

4-6 y1l arasi1 ¢calismakta olduklar1 goriilmiistiir.

Ankete katilan isgorenlerin departmanlara gore dagilimi ise; %38,8’inin yiyecek-
icecek departmaninda, %?24,2’sinin 6nbiiro departmaninda, %22,2’sinin kat hizmetleri

departmaninda ve %14,8’inin ise teknik servis departmam seklindedir.
3.2. Anketin Gelistirilmesi

Anket iic kisimdan olugmustur. Anketin ilk kisminda Tasgpinar’in 2006 yilinda
gelistirdigi “Motivasyon Araglariin Isgoren Motivasyonu Uzerindeki Etkisi:
Afyonkarahisar ilindeki Termal Otel Isletmelerinde Bir Arastirma” adli arastirmada
kullanilan o¢lgek kullamilmistir. Bu oOlcegin gelistirilmesinde ise; Minnesota Doyum
Anketi, Porter Gereksinim ve Doyum Anketi ile Kovach’in (1984, 1987) yilinda

kullandigr is ile ilgili ihtiyaclarin saptanmasina yonelik ifadelerden yararlanilmistir.

Anketin ikinci kisminda ise; motivasyon araglarinin isgdrenin is doyumuna etki

diizeylerini dlgmeyi amaglayan ifadeler farklilastirilarak sorulmustur.

Anketin son kisminda ise, bagimsiz degiskenleri 6lgmeye yonelik 8 adet soruya yer
verilmistir. Bu demografik sorular katilimecilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim

durumu gibi konularda bilgi edinilmesi amaglanmistir.
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Gelistirilmis olan ankette; 6zendirme araglart ve is doyumuna etkisiyle ile ilgili
sorular likert tipi Olgekle, demografik sorular ise kapali uglu olarak sunulmustur.
Anketin ilk kismindaki sorular ile katilimcilardan motivasyonda kullanilan 6zendirme
araglarin isletmelerdeki uygulanma diizeyini belirlemeleri istenmistir. Likert ol¢eginde
yer alan bu sorular, 5= kesinlikle katiliyorum, 4= katiliyorum, 3= kararsizim, 2=
katilmiyorum ve 1= kesinlikle katilmiyorum secenekleri ile besli likert tipi bicimde yer
almistir. Ikinci kisimda ise isletmelerde motivasyonda kullanilan 6zendirme araglariin
isdoyumunu arttirma diizeyini belirlemeleri yine besli likert tipli bigcimde yer almistir.
Ornegin; isletmede terfi imkanmnin oldugunu diisiinen isgéren bu ifade ile ilgili “5=
tamamen katiliyorum” secenegini isaretleyebilir. Eger bu isgdren kullamilan bu
O0zendirme aracinin isdoyumunu arttirdigini  diisliniiyorsa yine “5= tamamen
katiliyorum” secenegini isaretleyebilir. Dolayisiyla isgoérenin bu ifadeye iliskin
isaretlemis oldugu rakamlarin ¢arpimi en ¢ok “25” olacaktir. Yiiksek puan o ifadeyle
ilgili olumlu bir degerlendirmeyi isaret ederken, diisiik puan ise daha zayif ya da
olumsuz bir degerlendirmeyi gostermektedir. Bu 0lcegin istiinligii, sorularin
yorumlanmasi sirasinda ortaya c¢ikabilecek olan hatalan giderecek sekilde tasarlanmig

olmasidir.

Sorularin motivasyonda kullanilan 6zendirme araglarina gore dagilimi ise soyledir;
ilk li¢ soru ekonomik 6zendirme araglar ile ilgili, sonraki alt1 soru psikolojik 6zendirme

araclar ile ilgili ve son alt1 soru ise orgiitsel-yonetsel 6zendirme araglar ile ilgilidir.

Is doyumlarin1 6lgmek icin ise 15 tane ifadeye yer verilmistir. Olusturulmus olan

anket formu Kusadasi’ndaki 4 ve 5 yi1ldizli otellerde ¢alisan isgorenlere uygulanmistir.

3.3. Pilot Uygulama

Pilot uygulama yapilmadan once, pilot uygulamanin yapildigir otellerdeki otel
yoneticileri ve insan kaynaklar1 yoneticileriyle isletmelerinde kullandiklar1 6zendirme
araglart ne oldugu ve bu 6zendirme araglariin isgdrenlerinin is doyumlarini ne dlciide
etkiledigini nasil saptadiklar1 hakkinda bilgiler alimmistir. Pilot uygulama, 2008 yili
Mayis aymnda iki adet bes yildizli otelde 36 kisilik bir isgdren grubu {iizerinde

uygulanmistir. Ayrica, pilot uygulamanin gergeklestirildigi otellerdeki otel yoneticileri
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ve insan kaynaklar1 yoneticileriyle kullandiklart 6zendirme araglar1 ve isgdrenlerin is

doyumlarn iizerine goriismeler gerceklestirilmistir.

Ayrica Tagpinar’in 2006 yilinda, arastirmasinda kullandigi “Hasta miisterilere
hizmet veriyorum.”, “Isyerimde asir1 nem bulunur.”, “Benimle ilgili miisteri sikayetleri
oluyor.”, “Bu isyerinden emekli olabilecegime inaniyorum.”, “Yillik iznimi
kullanabiliyorum.”, “Giris ve c¢ikis saatlerim kontrol edilir.” ifadeleri yapilan
giivenilirlik analizinde Cronbach alfa degerini, dolayisiyla giivenilirligi diisiirdiigtinden
dolay1 ¢ikarilmigtir. Kullanilan Slgeklerin giivenirligi "i¢sel tutarlilik” yontemine dayali
olarak "Cronbach alfa" olciitii kullanilarak belirlenmistir. Cronbach alfa degeri 0 ila 1
arasinda degisen bir sayisal deger olup bu deger 1'e yaklastik¢a 6lcegin giivenirliginin
yiiksek oldugu kabul edilmektedir. Bir 6l¢egin giivenilir olarak kabul edilebilmesi i¢in

genellikle bu katsaymin 0.70 ve daha biiyiik olmast gerekmektedir. Bu arastirmada

kullanilan 6l¢egin Cronbach alfa degeri 0,9132 olarak bulunmustur.

3.4. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Arastirma, 2008 yili Mayis-Haziran aylarinda yapilmistir. Orneklem kapsaminda
yer almis olan otellerin genel miidiir ya da insan kaynaklar1 yoneticileri ile oncelikle
telefonla randevu alinmis ve anket formlarinin, tiim otel c¢alisanlar tarafindan
doldurulmasi konusunda yardim istenmistir. Arastirmaya katilmis olan otellerin
bircoguna anket formlar1 elden teslim edilmistir. Isgorenler tarafindan cevaplanan anket

formlar1 otellerin biiyiik kismindan yine elden teslim alinmigtir.

Aragtirmaya dahil olan otel isletmelerindeki insan kaynaklar1 miidiirlerinden,
anketlerin cevaplanmasi, isgérenlere anket hakkinda gerekli duyurumun yapilmasi ve
yapilan anketlerin insan kaynaklari ofisine teslim edilmesi konusunda gerekli isbirligi

saglanmistir.
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3.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmaya dahil olan otellerdeki isgorenlerin vermis olduklari cevaplar
dogrultusunda elde edilen veriler dogrultusunda sosyal bilimler icin gelistirilmis olan
SPSS istatistik paket programi ile analiz edilmistir. Istatistiksel olarak veriler
tamimlayict ve c¢ikarimsal istatistik kapsaminda ele alinmistir. Analizler Oncesinde
ankette yer alacak olan degiskenlerin ayni paralelde olmasi amaciyla ters (reverse)

sorulan sorularin tekrar kodlama (recode) islemi ile doniistiiriilmesi yapilmastir.

Oncelikle demografik sorularin frekans dagilimlari ele almmustir. Sonrasinda ise
verilerin gilivenilirligi (Cronbach Alpha) test edilmistir. Arastirmanin hipotezleri test

edebilmek i¢in korelasyon ve regresyon analizlerinden yararlanilmistir.

4. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

4.1. Arastirmanin Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Cikarnimsal istatistik bazinda verilere oncelikle giivenilirlik analizi uygulanmistir.
Arastirmada i3 doyum Olceginin giivenilirlik analizi sonucunda verilerin genel

giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayis1) 0,82 olarak tespit edilmistir.

Ozendirme araglan ile ilgili 6lgegin giivenilirlik analizi sonucunda ise verilerin

genel giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayisi) 0,84 olarak tespit edilmistir.

Elde edilen sonuglar, her iki 6l¢cegin de yiiksek derecede giivenirlige sahip oldugunu
gostermektedir. Ayrica, her iki Olgegin alt boyutlart ile ilgili olarak giivenilirlik

degerleri (Cronbach Alpha Katsayilar1) de kabul edilebilir sinirlar i¢cinde kalmaktadir.

Elde edilen bu Cronbach Alpha sonucuna gore, degiskenler arasindaki sapmalarin
daha az sayidaki ortak faktorler tarafindan agiklanmasi amaciyla 6zendirme araclari ile
ilgili verilere faktor analizi uygulanmistir. Barlett testi sonucu 1685,655 degeri ve
p<0,001 diizeyi ile Kaiser- Meyer-Olkin 6rneklem degeri 0,818 olarak gerceklesmistir

ve bu degerler kabul edilebilir sinirlar i¢indedir.
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Verilere uygulanan temel bilesenler (principal component) analizinde varimax

faktor dondiirme secenegi kullanilmis ve elde edilen sacilma diyagramina (scree plot)

gore oOzdegerleri (eigenvalue) birin (>1) tiizerinde olan veriler degerlendirmeye

alimmustir. Sagilma diyagraminin analiz edilmesiyle de uygun faktor yapisinin ii¢ oldugu

goriilmektedir. Ayrica, liciincii degerden sonra gelen verilerin 6zdegerlerinin birin

tizerinde olmadig1 da saptanmistir. Bu veriler 1s18inda 15 degiskenin ti¢ faktor altinda,

toplam varyansi (degisimi) %58,64 oraninda tanimlayarak olustugu saptanmistir. Faktor

analizinin sonuglar1 Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2. Ozendirme Araglar1 ifadelerinin Faktor Analizi Sonuglari

Faktor | Ozdeger- Faktoriin F
Yiikii | Eigenvalue | Aciklayiciligl | Ortalama | Degeri | Alpha P
z)zii‘l'c‘ltl‘r’;fx‘r’:;‘:r‘:‘ 2,46 15,376 1,99 [28,0854| 0,79 |0,0001
Primler 0,865
Ucret Artisi 0,849
Ucretsiz Olanaklar 0,696
f)ziil(‘ltl‘r’:’nepi‘f;’g’;ﬂ‘ 2,023 12,644 340 35143 | 066 |0,0303
Sosyal Ugraglar 0,378
Giivenlik 0,818
Statii 0,557
1Y$§§:§2e Danismanlik 0461
Sosyal Katilim 0,461
Yetki Devri" 0,801
3. Faktor: Orgiitsel-
Yonetsel Ozendirme 2,472 15,451 3,04 33,0101| 0,68 ]0,0001
Araclan
Egitim 0,548
Yiikselme 0,546
Kararlara Katilim 0,628
Tletisim 0,601
Adaletli ve Stirekli Bir
Disiplin Sistemi 0,616

Kaiser Meyer Orneklem Ol¢iimii=0,807: toplam varyansin agiklama oran1 %58,64
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[k faktoriin toplam varyansi agiklama oram % 15,376 diizeyindedir ve ii¢ degisken
ile ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda yer alan degiskenler; primler, iicret artig1 ve

icretsiz olanaklar tizerinedir.

Ikinci faktoriin toplam varyansi aciklama oram1 % 12,644’tiir ve alt1 degisken ile
ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda toplanan degiskenler; sosyal ugraslar, giivenlik,

statii, iggorene danigmanlik yapma, sosyal katilim ve yetki devri tizerinedir.

Uciincii faktoriin toplam varyansi aciklama orani1 % 15,451°dir ve alti degisken ile
ifade edilmektedir. Bu faktoriin altinda bulunan degiskenler; egitim, yiikselme, kararlara
katilim, iletisim, adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi ve fiziksel kosullarin

iyilestirilmesi lizerinedir.

Faktor yapisi1 belirlendikten sonra faktorlerin giivenilirlik diizeyleri i¢ tutarliliklar
belirlemek suretiyle yeniden hesaplanmistir. Bu dogrultuda, her faktor i¢in ayr1 ayr ve
anketin tiimii icin Cronbach Alpha katsayisi hesaplanmistir. Ekonomik 6zendirme
araclariin giivenilirlik katsayisi 0,71, psikolojik 6zendirme araglarinin giivenilirlik
katsayis1 0,86 ve orgiitsel-yonetsel 6zendirme araglariin giivenilirlik katsayisi ise 0,91
olarak hesaplanmigtir. En diisiik giivenilirlik diizeyi ekonomik ©zendirme araglar
faktoriine aittir. Glivenilirlik diizeyinin diisiik ¢ikmasinin sebebi bu faktor altindaki
ifade sayisinin az olmasindan kaynaklanmiyor olabilir. Anketin tiimiiniin giivenilirlik

katsayist ise 0,92’dir.

Birinci faktoriin ortalamasi 1,99, ikinci faktoriin ortalamasi 3,40 ve iiciincii faktoriin
ortalamas1 3,04 olarak gerceklesmistir. Isgorenlerin psikolojik ©zendirme araclarina
iliskin ifadelere verdikleri olumlu cevaplamalarin ortalamasi diger 6zendirme araclarina
gore daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu durum, isletmelerde en ¢ok kullanilan

0zendirme aracinin psikolojik 6zendirme araci oldugunu gostermektedir.
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4.2. Motivasyonda Kullamlan Ozendirme Araclarimn is Doyumu Uzerindeki Etki

Diizeyleri

Kusadasi’ndaki bes ve dort yildizli otellerde calisan isgorenlerin motivasyonda

kullanilan 6zendirme araglarinmin uygulanma diizeyi hakkindaki goriisleri asagidaki

Tablo 3’te verilmistir. Isgorenlerin her ifade i¢in verdikleri puanlarin ortalama degerleri

aliarak hesaplanmaistir.

Tablo.3. Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araclarina isgorenlerin Katilim Diizeyi

£

= )

£ El e g 2 5

= S S g g 8| =

< z wn =

2| E| 2| 2| 2| S &

S| B &| B| €| =

El S| 2| 2| E| §

g £ =

g 2

s =

iFADELER % | % | % | % | % |X |R

Basarimdan dolay1 bana ekstra iicret 6denir. 34,9126,6/20,2(13,1| 5,2 |2,27]| 14
Yaptigim isten aldigim iicret tatminkardir. 15,1(19,0(12,7(31,0(22,2(3,26| 8
Yemek, cay-kahve gibi imkanlar iicretsiz olarak isletmem
tarafindan saglanir. 48 19,1195 1(34,9(41,714,00| 1
Isyerimde dogum giiniim kutlanir. 37,71329 2,8 |11,1]15,5(2,34| 13
Isletme de isgoren fazlalig1 oldugu durumlarda isine son
verilebilecek kisilerden biri olma ihtimalim var. 38,9(31,7(18,7| 6,3 | 4,4 {2,06| 15
Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. 52191 1(10,3|34,5(40,9(3,97| 2
Yoneticilerim is arkadaslarimla veya miisterilerle olan
anlasmazliklarimi ¢6zmekte bana yardimci olurlar. 21,4123,4(13,1|19,4(22,7[2,99| 10
Is disinda da yoneticilerimle ve isgorenlerle birlikte vakit
gegciririm. 11,9(11,5| 7,1 |30,6|38,9|3,73
1$imi tam anlamiyla yapacak yetkiye sahibim. 6,7 19,5 (10,3/34,5/39,0(3,90
Isyerimde kendimi egitme ve yetistirme imkanim var. 155(19,4(11,5{25,0(28,6(3,32| 7
Isimde terfi imkanim var. 32,1124,6(15,9(12,714,7(2,53| 11
Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verilirken bana
damsilir. 23,0116,3112,3119,4(29,0(3,15| 9
Bagli bulundugum yonetici ve isgorenler ile iliskilerim
iyidir. 13,9110,3|17,1]26,6(32,1|3,53| 6
Isgorenler arasinda ayrimeilik yapilr. 32,9125,8116,7| 9,5 |15,1(2,48| 12
Isyerimin fiziksel sartlar1 (1sitma, havalandirma, aydinlatma
vb. ) uygundur. 13,1 8,7 | 6,4 1349|369 (3,74 | 4
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Isgorenlerin ifadelere verdikleri yanitlarin ortalama degerleri dikkate alindiginda,
ornekleme dahil olan otel isletmelerindeki iggorenler; isgorenlere yemek, cay-kahve gibi
imkanlar iicretsiz olarak verildigini en yiiksek diizeyde desteklemektedirler. Bunun yani
stra isgorenlerin bir¢ogu yaptigi isin saygin olduguna inanmaktadir. isgorenler isini tam
anlamiyla yapacak yetkiye sahip olduklarimi belirtmislerdir. Isgorenlerin %53,2’si
ticretlerini tatminkar bulmustur. Basarilarindan dolay: 6diillendirilenlerin sayist oldukca

azdir. Isgorenlerin coguna basarisindan dolayi ekstra iicret 6denmedigi ortaya ¢ikmustir.

Isgorenler yaptiklari isin saygin olduguna inanmaktadir. Isgorenlerin bircogu
isletmede dogum giinlerinin kutlanmadigimi belirtmislerdir. Isgérenlerin kendilerinin
isine son verilebilecek isgoren olduklarmi diisiinmedikleri goriilmiistiir. Isgorenlerin
yoneticileriyle ve diger isgorenler arasindaki iligkinin olumlu oldugu ortaya cikmuistir.
Isgorenler, calisma ortamindaki fiziksel sartlarin; 1sitma, aydinlatma vb. uygun
oldugunu, islerini tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduklarimi, kendilerini
efitme ve yetistirme imkanlarinin oldugunu ifade etmislerdir. isgorenlerin %48,4’ii
yaptiklar1 isle ilgili bir konularda karar verilirken kendilerine danisildigim
belirtmislerdir. Isgorenlerin ¢ok az1 isgorenler arasinda ayrimcilik  yapildigim
disiinmektedir. Burada gbze carpan psikolojik 6zendirme araclarinin 6rnekleme dahil

olan igletmelerde daha ¢ok uygulandigidir.



53

Tablo 4’te ise motivasyonda kullanilan bu 6zendirme araclarinin ne diizeyde is

doyumuna etki ettigi hakkinda elde edilen bulgularin degerleri verilmektedir.

Tablo 4. Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araglarinin is Doyumunu Arttirma

Diizeyi
g
£ g~
S| = 8 g
E| £| | §| &| 2
£l 2| 3| 5| &| £ ¢
2| E| E| Z| 2| S &
s| E| §| §| 2| =
E| S| %] 2| E|
5 £l =
= &
S =
Is Doyumunu Arttirma Diizeyi % | % | % | % | % | X | R
Basarimdan dolay1 bana ekstra iicret ddenmesi, is
doyumumu arttirir. 24 143 1]5,2139,7\148,4(1427| 1
Yaptigim isten aldigim iicret tatminkar olmasi, is
doyumumu arttirir. 59 | 3,6 {155(34,1(40,9[4,01| 6
Yemek, cay - kahve gibi imkanlar iicretsiz olarak isletme
tarafindan saglanmasi, is doyumumu arttirir. 5,6 | 67 [18,2130,2(139,3{3,91| 7
Isyerimde dogum giiniim kutlanmasi, is doyumumu arttirir. | 8,7 | 6,0 |16,7(33,3(35,3|3,81| 10
Isletme de isgoren fazlalig1 oldugu durumlarda isine son
verilebilecek kisilerden biri olma ihtimalim, is doyumumu
arttirir. 32,9130,6(20,6| 8,7 | 7,2 {2,27| 15
Yaptigim isin saygin olduguna inanmam, is doyumumu
arttirir. 6,7 | 3,2 [12,3(36,5(41,3[4,03| 5
Yoneticilerim is arkadaslarimla veya miisterilerle olan
anlagmazliklarimi ¢6zmekte bana yardimci olmalari, is
doyumumu arttirir. 32|56 |3,6[384|49,214,25| 2
Is disinda da yoneticilerimle ve isgorenlerle birlikte vakit
gecirmem, iy doyumumu arttirir. 11,1 7,1 |19,1|28,6|34,1|3,68| 11
Isimi tam anlamiyla yapacak yetkiye sahip olmam, is
doyumumu arttirir. 6,7 195 (151(32,1(36,6(3,82| 9
Isyerimde kendimi egitme ve yetistirme imkanim olmast, is
doyumumu arttirir. 6,7 |52 1|63 |33,7|48,14,11| 4
Isimde terfi imkanim olmasi, is doyumumu arttirir. 48 | 7,1 | 3,6 {40,8|43,7|4,12| 3
Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verilirken bana
danisilmasi, is doyumumu arttirir. 17,9(113,5| 8,3 |28,2(32,1(3,43| 13
Bagli bulundugum yonetici ve isgorenlerle ile iliskilerim
iyi olmasi, i doyumumu arttirir. 83163 (13,1|34,1|38,2(3,88| 8
Isgorenler arasinda ayrimeilik yapilmasi, is doyumumu
arttirir. 34,1135,71 7,2 199 |13,1(2,32| 14
Isyerimin fiziksel sartlar1 (1sitma, havalandirma,
aydinlatma, nem vb. ) uygun olmasi, is doyumumu arttirir. | 15,110,3(13,9]26,2|34,5|3,55| 12
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Isgorenlerin coguna yemek, cay-kahve, kalacak yer gibi imkanlarin iicretsiz olarak
isletme tarafindan saglanmasi is doyumunu olumlu yonde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.
Kiiciik bir ¢ay molasi bile isgorenlerin performansinin artmasina neden olmaktadir.
Ayrica bu imkanlarin adaletli bir sekilde tiim iggorenlerin yararlanabilecegi sekilde
uygulanmasi gerekir. Isgorenlerin %75’i ise iicretlerinin tatminkar olmasinin onlarn is
doyumunu arttirabilecegini  diisiinmektedirler. Isgorenler basarilarindan  dolayi
odiillendirilmesi is doyumunun artabilecegini ve basarilarindan dolay1 isgorenler
kendilerine ekstra iicret Odenirse is doyumunun artabilecegini ifade etmislerdir.
Isgorenlerin is doyumunu arttirabilmek igin iicret artisi, primli iicret, kara katilma,

ekonomik 6diil gibi ekonomik motivasyon araglarindan faydalanilmasi gerekir.

Isgorenlerin yaptiklari isin saygin olduguna inanmalar1 is doyumlarini olumlu yénde
etkiledigi ortaya ¢ikmustir. Isgorenler dogum giinlerinin kutlanmasinin kendilerinin is
doyumunu arttiracagini  ifade etmislerdir. Isgorenlerin kendilerinin isine son
verilebilecek isgoren olduklan diisiincesinin is doyumunu olumsuz yonde etkiledigi

goriilmiistiir.

Isgorenlerle ve yoneticileriyle iliskileri iyi olan isgorenlerin is doyumlari daha fazla
olmaktadir. isgbrenlerin 9%60,7’si calisma ortamindaki fiziksel sartlar; 1sitma,
aydinlatma vb. uygun olmasinin is doyumunu olumlu etkilendigi ortaya cikmustir.
Isgorenler islerini tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmanm is doyumlarimi

olumlu yonde etkiledigini ifade etmislerdir.

Isgorenler isyerlerinde kendilerini egitme ve yetistirme imkanlarinin olmasi onlarm
is doyumunu arttirabilmektedir. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti,
seminer, konferans vb. faaliyetlerle egitim saglanmasi isgorenin is doyumunu artmasini

saglar.

Isgorenler kisisel ve ailevi problemlerinin ¢oziimiinde calisma arkadaslarinin
yardimc1 oldugunu belirtmislerdir. Isgorenlerin yalnizca sorunlarini dinlemek degil
¢Oziim yollarinin bulunmasinda ve ¢éziimiinde yardimci olmak is doyumunun artmasini

saglayabilir. Yoneticiler, isgorenlerle daha yakin ve igten iligkiler kurarak isgorenlerin
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kendilerine cekinmeden gelip sohbet etmelerini saglamalidirlar. Isgorenlerin biiyiik bir

cogunlugu kendilerine danisildigi taktirde isten doyum saglamaktadirlar.

Isgorenlerin - %84,5’i isyerindeki terfi imkanlarmin onlarin is doyumunu
saglayabilecegini belirtmislerdir. Kariyer yapmak isteyen ve basarili tim isgorenler
yiikselebilmek ister. Isgorenler is disinda yoneticilerle birlikte vakit gecirirlerse
isgorenlerin %62,7’si motive olmaktadirlar. Is disinda belirli araliklarla ailece bir araya
gelinerek bazi faaliyetlerin yapilmast sosyal bagliligi ve isgorenin is doyumunu
artirabilir. Isgorenlerin bircogu isgorenler arasinda ayrimcilik yapilmasimin is

doyumunu azaltacagini diistinmektedir.

Tablo 5’te ornekleme dahil olan iggdrenlerin motivasyonda kullanilan 6zendirme
araglarinin is doyumuna etkilerini daha saglikli ve giivenilir sekilde oOlgebilmek ve
sorularin yorumlanmas1 sirasinda ortaya cikabilecek hatalar giderebilmek icin ankete
katilan isgorenlerin her iki soruya verdikleri yanitlara ait puanlar carpilmstir.
Boylelikle, motivasyonda kullanilan 6zendirme araglarinin is doyumuna etki diizeyi, her
bir 6zendirme araci icin diisiince ve degerlendirme boyutlarimi da i¢ine alacak sekilde

6lcmek miimkiin olmustur.
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Tablo 5. Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araclarinin Is Doyumuna Etkisi

)
ﬂg g
z| Z| &| E
)= = 7
Faktorler = 7

Motivasyonda Kullamlan Ozendirme Araclan
Ekonomik Ozendirme Araclari
Primler 252 19,69 | 6,13 | 12
Ucret Artist 252 |13,07| 8,10 | 8
Ucretsiz Olanaklar 252 |115,64]16,92 | 2
Psikolojik Ozendirme Araclar
Sosyal Ugraglar 252 18,90 |6,35| 13
Giivenlik 252 | 8,02 (445 | 14
Statii 252 115991795 1
Isgﬁrene Danigsmanlik Yapma 252 112,701 729 | 9
Sosyal Katilim 252 | 13,721 6,96 | 4
Yetki Devri 252 114,89 6,05 | 3
Orgiitsel-Yonetsel Ozendirme Araclan
Egitim 252 113,50/ 597 | 6
Yiikselme 252 110,42 (7,13 | 11
Kararlara Katilim 252 110,80 7,50 | 10
Tletisim 252 113,60 6,07 | 5
Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi 252 1 6,75 | 4,82 | 15
Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi 252 |13,271729 | 7

Tablo 5’te isgorenlerin, motivasyonda kullanilan 6zendirme araglarinin is doyumuna
iligkin tutumlan degerlendirilmektedir. Buna gore, isgdrenler motivasyonda kullanilan
ozendirme araglarindan “statii” 6zendirme aracinmi en yiiksek oranda desteklemektedir.
Buna gore c¢ikarilabilecek sonug, isgdrenlerin yaptigi isi saygin olarak gérmesi iginden
sagladigi doyumu en yiiksek oranda etkiledigidir. Bunu sirasiyla “iicretsiz olanaklar”,
“yetki devri”, “sosyal katihm” ve “iletisim” takip etmektedir. Isgorenlerin verdikleri
yanitlara gore iy doyumunu en az etkileyen Ozendirme araclari sirasiyla; “sosyal

LIS LT3

ugraslar”, “primler”, “yiikselme” ve “kararlara katilim” olarak belirlenmistir.

Anket formunda, Orneklemin Ozendirme araclarina iligkin ifadelere verdikleri
cevaplarin ortalamalar1 alinarak motivasyonda kullanilan 6zendirme araclari arasinda

farklilik olup olmadig varyans analizi ile test edilmistir.
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Tablo 6. Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araclarinin Varyans Tablosu

Kareler Serbestlik Kareler F Anlamhihk
Toplanm Derecesi Ortalamasi Degeri Diizeyi
Gruplar 88,177 2 44,088
Arasi
Grup ici 69,045 645 0,107 411,86 0,000
Toplam 157,222 647

Motivasyonda kullanilan 6zendirme araclarinin is doyumunu artirma diizeyinde
istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Bu sonug, motivasyonda kullanilan
0zendirme araglarinin, isgdrenlerin is doyumlarini artirma acisindan birbirlerinden farkli
oldugunu gostermektedir. Yapilan Tukey testi sonucuna gore ise psikolojik 6zendirme
araglarinin, ekonomik ve orgiitsel-yonetsel 6zendirme araclarina nazaran i doyumunu

artirmada daha etkili oldugu ortaya ¢ikmustir.

4.3. Arastirmanin Hipotez Testleri

Motivasyonda kullanilan 6zendirme araclarinin is doyumu ile olan iligkilerine
yonelik olusturulan hipotezler test edilmistir. Bu iliskileri test edebilmek i¢in korelasyon
analizi yapilmistir. Bu analizde, anketin son kisminda yer alan, tek degiskenli isdoyumu
Olciimii kullanilmigtir. Tablo 7°de yer alan Pearson korelasyon matrisine gore is
doyumu ile ekonomik 6zendirme araglari, is doyumu ile psikolojik 6zendirme araglari,
is doyumu ile orgiitsel — yonetsel 6zendirme araclan arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugu saptanmistir. Bu sonug, Ho1, Ho2 ve Hos hipotezleri red edilmistir. Hi, H2
ve H3 hipotezleri kabul edilmistir. Ayrica Pearson korelasyon matrisinde yer alan
0zendirme araclar arasindaki iliski incelendiginde, ekonomik, psikolojik ve orgiitsel —
yonetsel Ozendirme araglarinin arasinda anlamli (p<0,01) pozitif yonde bir bag

bulundugu da goriilmektedir.
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Ekonomik | Psikolojik Or"gutsel i .
? . o . Yonetsel Is
Ozendirme | Ozendirme | .
Ozendirme | Doyumu
Araclar Araclari
Araclan
Ek ik Ozendi Pearson Correlation 1 0,210%** 0,438** 0,325%*
O elan ¢ [Sig. (2-tailed) , 0,000 0,000 0,000
raclar
N 252 252 252 252
) ver 3 ) Pearson Correlation| 0,210%* 1 0,308** 0,387%*
Psikolojik Ozendirme ;=5 i) 0,000 , 0,000 | 0,000
Araclarn
N 252 252 252 252
Oreiitsel — Yonetsel Pearson Correlation| 0,438%* 0,308** 1 0,425%*
(")zregr?difm_e A‘;‘;"’lz‘;‘ Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 , 0,000
AN 252 252 252 252
Pearson Correlation| 0,325%* 0,387** 0,425%* 1
is Doyumu Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 s
N 252 252 252 252
**Korelasyon 0,01 diizeyinde cift tarafli bir 56neme sahiptir.
Tablo 8. Ozendirme Araglari ile Is Doyumu Regresyon Analizi
Beta t. Sig.
(Sabit) 6,897 ,000
Ekonomik Ozendirme Araclari 0,132 2,821 ,004
Psikolojik Ozendirme Araclari 0,198 4,198 ,000
Orgﬁtsel - Yonetsel Ozendirme Araclari 0,151 2,767 ,005

Ayrica, motivasyonda kullanilan bu 6zendirme araglarinin 6nem derecelerini

belirleyebilmek igin, regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizinde, ekonomik,

psikolojik ve orgiitsel-yonetsel 6zendirme araglar1 bagimsiz degiskenler, anketin son

kisminda yer alan “Genel olarak isimden memnunum” ifadesi bagimli degisken olarak

alinmigtir. Tablo 8’de regresyon analizinin sonuglart yer almaktadir. is doyumu

tizerinde en fazla etkiye sahip Ozendirme aracinin psikolojik 0zendirme araglar1 ve

sirasiyla orgiitsel-yonetsel 6zendirme araclari ve ekonomik 6zendirme araglarinin

izledigi ortaya ¢ikmistir.
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SONUC ve ONERILER

Bu calismada otel isletmelerinde isgorenlerin motivasyonunu arttirmak icin
kullanilan 6zendirme araclarimin is doyumu iizerindeki etkileri arastirilmustir. Is
doyumu, isgorenlerin yaptiklar1 ise ve calistiklart ortama olumlu duygular
beslemeleriyle ilgilidir. Bu baglamda, isgorenlerin islerinden ve isyerlerinden doyum
saglamalari, is ortaminda yeterince motive olmalariyla yakindan iliskilidir. isgorenlerin
motivasyonlarin1 saglayabilmek icin Ozendirme araglarindan etkin bir sekilde
yararlanilmalidir. Ciinkii 6zendirme araglari, isgorenlerin motivasyonlarini arttirmak ve

onlarin islerinde verimli olabilmelerini saglamak i¢in kullanilan araclardir.

Arastirma, Kusadasi’ndaki dort ve bes yildizli otel isletmelerinde otelin yiyecek-
icecek, onbiiro, kat hizmetleri ve teknik servis departmanlarinda calisan 252 isgbrene
anket uygulamasi ile yapilmigtir. Arastirmada motivasyonda kullanilan 6zendirme
araglart li¢ ana baglik altinda toplanmistir. Bunlar; psikolojik, ekonomik ve orgiitsel-
yonetsel 6zendirme araclaridir. Ozendirme araclarindan, isgorenlerin motivasyonunda
etki diizeyi en yiiksek motivasyon araci psikolojik 6zendirme araclardir. Ikinci sirada
orgiitsel ve yonetsel 6zendirme araclan ve iiciincii sirada ekonomik 6zendirme araglar

yer almaktadir.

Isgorenlerini nasil, ne zaman ve ne tiir 6zendirme araciyla motive edebilecegini tam
olarak saptayabilen bir otel isletmesi, iggdrenlerin i doyumunu, dolayisiyla calistig
isletmeyle biitiinlesmesini, is gorme isteklerini ve isgorenin verimliligini artirmada
basarili olabilir. Isgorenlerin amaclarina ulasmasina yardimei olan 6zendirme araglari,
onlarin ¢aligtig1 orgiitiin amaglarin1 benimsemelerini ve bu dogrultuda motive olmalarini

da saglayacaktir.

Arastirmanin temel hipotezleri olan; ekonomik, psikolojik ve orgiitsel-yonetsel
0zendirme araglan ile i doyumu arasindaki iliskilere yonelik olusturulan hipotezler,
yapilan korelasyon analizi ile dogrulanmistir. Arastirmada yapilan regresyon analizi
sonuclarina gore ise, 6zendirme araglari, is doyumu iizerindeki Onemleri agisindan;

psikolojik, orgiitsel-yonetsel ve ekonomik araclar olarak siralanmislardir. Bulgulara
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gore, ornekleme dahil olan otel igletmelerinde calisan iggorenlerin is doyumlarina iliskin

sunlar soylenebilir :

Arastirma bulgularina gore, ekonomik 6zendirme araglarinin i doyumu tizerindeki
etkisi son sirada yer almaktadir. Bununla birlikte, isletmelerin kurulus nedenleri ile
isgorenlerin ¢alisma nedenleri oziinde ekonomik temele dayanmaktadir. isgorenleri
calismaya iten en giiclii motiv, kendi yasamini ve varsa ailesinin yasantisini siirekli

kilacak yeterli bir gelir elde etmektir.

Aragtirmada, isgorenlerin ¢oguna yemek, cay-kahve, kalacak yer gibi imkanlarin
licretsiz olarak saglanmasinin i doyumunu olumlu yonde etkiledigi ortaya cikmistir.
Kiiciik bir cay molasi bile iggorenlerin performansinin artmasina neden olabilmektedir.
Ayrica bu imkanlarin adaletli bir sekilde tiim isgorenlerin yararlanabilecegi sekilde

uygulanmasi gerekmektedir.

Isgorenlerin yarisindan fazlasi iicretlerini tatminkar bulmus ve biiyiik bir cogunlugu
ise {cretlerinin tatminkar olmasinin onlarin iy doyumunu arttirabilecegini
disiinmektedir. Basarilarindan dolay1 odiillendirilenlerin sayisi olduk¢a azdir. Buna
karsin isgorenler basarilarindan dolay1 6diillendirilmesinin is doyumunun artabilecegini
belirtmektedir.  Isgorenler her basaridan sonra hem maddi hem manevi olarak
odiillendirilirlerse bunun faydasim yine isletme fazlasiyla gorecektir. Basarilarindan
dolay1 isgorenler kendilerine ekstra iicret Odenirse is doyumunun artabilecegi

kanisindadirlar.

Eren’e (2001, 513) gore, isgbrenin oOrgiitte ddiillendirilmesi ve cezalandirilmasi adil
bir disiplin sistemini gerektirir. Bu durum, isgorenlere esit davranma temeline dayandigi
icin ¢alisanlarin gorevlerine karsi istek ve ilgisini arttiran dnemli bir 6zendirme aracidir.
Ayrica, iyi bir disiplin ve odiil sisteminin Ozendirici bir ara¢ olarak isgorenlerin
motivasyonundaki etkililigi, disiplin eyleminin zamaninda bitirilmesine, 6diill ya da
cezanin yeterli diizeyde verilmesine ve uygulamanmin isgorenler tarafindan adil

bulunmasina bagl oldugunu sdylemek de miimkiindiir.
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Isgorenlerin coguna basarisindan dolay: ekstra iicret 6denmedigi ortaya ¢ikmustir.
Isgorenlerin is doyumunu arttirabilmek igin iicret artisi, primli iicret, kara katilma,

ekonomik 6diil gibi ekonomik 6zendirme araglarindan faydalanilmasi gerekir.

Isgorenler yaptiklari isin saygin olduguna inanmakta ve bu durum is doyumlarinm
olumlu y6nde etkilemektedir. Islerinin saygin olmadigina inanan isgorenlere yaptiklari
isin saygin olduguna, otelin bir biitiin olarak degerlendirilmesi gerektigi ve her
departmanin birlikte hareket ettigine yonelik egitim programlart diizenlenmelidir.
Yaptiklart isin yapilmaya deger bir is oldugunu bilen kisilerin is doyumu diizeyleri

yiiksektir.

Eren’e gore (2001, 511), statii daha c¢ok saygr ihtiyact ile birlikte
degerlendirilmektedir. Iyi bir statiiye sahip olan isgdéren bunun karsiliginda is
arkadaslarindan ya da is disinda bulundugu kisilerden saygi goriir. Caligilan mevki ne
olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gérme, isini iyi yapan bir iggdren olarak kabul

edilme hemen her kisi icin derin bir doyum duygusu saglar.

Isgorenler dogum giinlerinin kutlanmasinin kendilerinin is doyumunu arttiracagim
fakat bircogu isletmeden dogum giinlerinin kutlanmadigini sdylemektedir. Is doyumu
artirabilmek ig¢in dogum giinii kutlamalar1 yayginlastirilmahdir.  isgorenlerin
kendilerinin isine son verilebilecek isgoren olduklar1 diisiincesinin is doyumunu

olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Aragtirmada elde edilen bulgulara dayanarak, psikolojik ©6zendirme araclari
icerisinde yer alan ve iggorenlerin sosyal ve saygi ihtiyaclarin karsilayan yetki devri ve
calismada bagimsizligin da statii ihtiyaci ile birlikte 6zendirmede ve i doyumu iizerinde

onemli bir rol oynadig1 sdylenebilir.

Arastirma sonuglarina gore, Orgiitsel-yonetsel 6zendirme araglari, is doyumu
tizerinde ikinci sirada etkiye sahip araglardir ve bu araclar kapsaminda, isi ¢ekici kilma,
kararlara katilim, adil 6diillendirme sistemi, iletisim ve mesleki e8itim yer almaktadir.

Isin yapisal ozelliklerinde gerceklestirilen degisikliklerle, isleri daha anlaml1 ve tatmin
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edici yonde gelistirmeyi amaclayan isi cekici kilmaya yonelik uygulamalardan,
isletmelerde gerek isgoren doyumu, gerekse de Orgiitsel etkinlik ve verimlilik
saglamada yararlanilmaktadir. Isi ¢ekici kilma uygulamalari kapsaminda en sik

kullanilan teknikler; is rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirmedir.

Isgorenler yaptiklari is ile ilgili olarak kendilerine sorumluluk verildigini ve
sorumluluk verilmesinin onlarin is doyumunu arttirabilecegini diisiinmektedir. Is
doyumunun daha da artirilabilmesi i¢in yetki ve sorumluluk devri ve kararlara katilma
gibi ozendirme araglari kullanilmalidir. Isgorenler yaptiklar is ile ilgili yetki ve

sorumluluklara sahip olmalidir.

Calisanlarla iggorenler arasindaki iliskinin olumlu oldugu ortaya ¢ikmistir. Grup igi
iliskilerden memnun olan isgéren ayni1 zamanda daha iiretken ve verimli olabilir.
Bununla birlikte, iggorenler gercekten bir ihtiya¢ olarak grup tarafindan kabul edilme
gercegine ulasamazlarsa, cok iyi bir isletme bile olsa islerini birakmak zorunda
kalabilirler. Calisanlarla iliskileri iyi olan isgorenlerin is doyumlar1 daha fazla
olmaktadir. Isgorenler icin otel yoneticileri partiler, eglence organizasyonlari ve yarisma

gibi faaliyetler diizenleyerek isgorenler arasindaki iliskilerin giiclenmesi saglanmalidir.

Isgorenler calisma ortamindaki fiziksel sartlar; 1sitma, aydinlatma vb. uygun
oldugunu ve isgorenlerin neredeyse tamamin bu durumdan olumlu etkilendigi ortaya
cikmustir. Isgorenler islerini tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduklarmi ve bu
sorumluluklara sahip olmanin is doyumlarin1 olumlu yénde etkiledigini belirtmislerdir.
Yetki ve sorumluluk dengesi saglanmasi saglanmalidir. Isgérenlerin ¢ogu isyerindeki
gorevlerinin belirgin oldugunu isaretlemislerdir. Boyle diisiinmeyen isgdrenlerin ise is
tamimlart yeniden gozden gecirilmeli ve biitiin isgorenlere egitimlerle bu durum
anlatilmalidir. Isgorenler isyerindeki ara¢ ve gereclerin yeterli oldugunu ve bu durumun

kendilerinin is doyumunu arttirdigini belirtmislerdir.

Isgorenler isyerlerinde kendilerini egitme ve yetistirme imkanlarinin oldugunu ve bu
durumun onlarin is doyumunu arttirabilecegini ifade etmislerdir. Isgorenin isinde

kendisini yeterli hissetmesini ve kendine giiven duymasini saglayan egitim programlari
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isgorenler igin ayn1 zamanda dnemli bir motivasyon aracidir. Isgérenlerin hem mesleki
bilgi, gorgii ve becerisini hem de sosyal ve insancil iligkilere yonelik davranis ve
yonetim bilgilerini egitsel programlar diizenleyerek gelistiren, boylece isgorenlerin
egitim ihtiyaglarim karsilayan isletmeler isgorenlere giiven hissi asilar, oOrgiite
baglhiliklarim arttirir ve istekli calismaya motive etmis olur. Boylece, egitim ihtiyaclar
karsilanarak; bireysel yetenekleri gelisen ve bilgi ufuklart genisleyen isgorenler de

isletme icin en bilyiik yatirim olur.

Isgorenler kisisel ve ailevi problemlerini yoneticilerle paylasabildiklerini ve
yoneticilerinin de yardimct olduklarini, yardime1 olmalarindan dolayr da is doyumunun
arttiklarini ifade etmislerdir. Isgorenlerin yalmzca sorunlarimi dinlemek degil ¢oziim
yollarinin bulunmasinda ve c¢oziimiinde yardimci olmak is doyumunun artmasini
saglayabilir. Yoneticiler isgorenlerle daha yakin ve icten iligkiler kurarak isgorenlerin

kendilerine ¢cekinmeden gelip sohbet etmelerini saglamalar1 gerekir.

Isgorenlerin yarisindan azi yaptiklari isle ilgili konularda karar verilirken
kendilerine danmisildigini, biiyiik bir ¢cogunluk ta kendilerine damisildigi taktirde isten
doyum saglayacaklarin1 diisiinmektedir. Biitiin isgorenlerin fikirlerine danisilmasi ve

kararlara katilimim saglanmalidir.

Aslinda, isgorenlerin kararlara katilimi, kendi kendilerine karar verme, giivenlik,
statii, itibar gérme gibi motivlerini tatmin ederken, isletmenin politikalar1 hakkinda da
daha acik bir fikir edinmelerine olanak tanir. Kisinin kendisinin saptadigi amaclar i¢in
caligsmasi, list yonetimden emir seklinde kabul ettirilen amaclara hizmet etmekten ¢ok
daha fazla doyum ve calisma istegi yaratir. Boylece isgorenler ile igverenler arasindaki

miicadelenin temelini teskil eden zit amaglarin yerine ortak amaglar da koyulabilir.

Isgorenlerin  bircogu isyerindeki terfi imkanlarinin onlarin is doyumunu
saglayabilecegini belirtmektedir. Kariyer yapmak isteyen ve basarili tim isgdrenler

yiikselebilmek ister. Terfi ve yiikselme imkanlari iyilestirilmelidir.
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Sabuncuoglu ve Tiiz’iin de (2001, 159) belirttigi gibi, insanlara is yaptirmanin
yollarindan biri onlara yiiksek statiiler tammaktir ve burada konu edilen statii
kapsaminda hiyerarsik degil islevsel; yani isgorene yaptig1 isin isletme i¢in ne kadar

onemli oldugu fikrini benimsetmeye yonelik bir statii yaklasimi s6z konudur.

Isgorenler, is disinda da yoneticilerle birlikte vakit gecirirlerse motive olacaklar
kanaatindedir. Is disinda belirli araliklarla ailece bir araya gelinerek bazi faaliyetlerin
yapilmasi sosyal bagliligi ve isgdrenin i doyumunu arttirabilir. Calisanlarin ¢ok azi
isgorenler arasinda ayrimecilik yapildigini diisiinmekte ve bu durumun iggorenlerin is

doyumunu azalttig1 inancindadir.

Ozendirme araglarmin is doyumu iizerindeki etkileri ile ilgili olarak elde edilen

sonuclara dayanarak, yoneticilere yonelik getirilebilecek Oneriler sunlardir;

- Isgorenlere, miimkiin oldugu olgiide isini kaybetme korkusu hissettirilmemeli ve
is glivencesi verilmelidir.

- Yoneticiler, isgorenlerin kendi hatalarin1 diizeltmelerine, islerini daha iyi
yapmalarina, gelecekte kendi gelismeleri i¢in plan hazirlamalarina ve bireysel
sorunlarinin ¢6ziimiine yardimci olmalidirlar.

- Isletmede, kurumun basarisina katkida bulunma yoniindeki ¢abalari ve
gosterdikleri  performans dogrultusunda isgorenleri/ekipleri zamaninda
odiillendiren dengeli ve adil bir takdir/iicret sistemi gelistirilmelidir. Sistemin
motivasyonu olumlu yonde etkilemesi icin; performans dogru Ol¢iilmeli,
performans primi spesifik olarak belirlenmeli ve isgdrenin sistemi benimsemesi
saglanmalidir.

- Departmanlar ve personel arasinda yapilan isbirliginde ve ortak calismalarda
karsilikli giivene dayali katilm saglanmali ve yoneticiler, kendilerine bagl
elemanlar arasinda arkadasca bir calisma ortaminin gelismesi i¢in c¢aba
gostermelidir.

- Calisma ortami saglik, temizlik ve rahatlik kurallarina uygun olmali, ayrica, bu

konudaki iyilestirmeler personelin istekleri dogrultusunda yapilmalidir.
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Yoneticiler kurum kiiltiirii ¢ercevesinde personelin dayanigmasi amaciyla 6zel
giin ve gecelerde yemek, kutlama, gezi vb. gibi sosyal etkinlikleri yeterince
diizenlemeli ve isgorenlere sosyal gelisim imkanlar1 sunmalidirlar.

Bireysellesen miisteri taleplerine dogru cevaplarin verilebilmesi icin ekip
caligmalarina 6nem verilmeli ve yoneticiler tarafindan ekip ¢alismalar
desteklenmelidir.

Isgorenlerin yerine getirmekle sorumlu olduklari gorevler konusunda tam olarak
yeterli olmalar1 saglanmali ve personele yaraticilik yetenegini kullanabilecegi,
yapmaya deger/anlamli bulacagi onemli isler verilmelidir.

Isgorenlerin gorev, yetki ve sorumluluklari agik bir sekilde tanimlanmali ve
monotonlugu ©6nlemek amaciyla belirli araliklarla personelin yaptigi is
degistirilmelidir.

Motivasyonun performans diizeyi lizerindeki etkisi dikkate alinarak, isgorenlerin

motive edilmesine gereken 6nem verilmelidir.
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1 | Basarimdan dolay1 bana ekstra iicret 6denir.
2 | Yaptigim isten aldigim iicret tatminkardir.
3 Yemek, cay - kahve gibi imkanlar iicretsiz olarak isletme
tarafindan saglanir.
Yoneticilerim is arkadaslarimla veya miisterilerle olan
4 ..
anlasmazliklarimi ¢6zmekte bana yardimci olurlar.
> Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum.
6 Isyerimde dogum giiniim kutlanr.
7 Is disinda da yoneticilerimle ve isgorenlerle birlikte vakit
gegiririm.
3 Isletme de isgoren fazlalig1 oldugu durumlarda isine son
verilebilecek kisilerden biri olma ihtimalim var.
9 Isimi tam anlamiyla yapacak yetkiye sahibim.
10 Bagli bulundugum yénetici ve isgorenler ile iliskilerim iyidir.
1 Isgorenler arasinda ayrimcilik yapihr.
12 Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verilirken bana danisilir.
13 Isimde terfi imkanim var.
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14 Isyerimde kendimi egitme ve yetistirme imkanim var.
15 Isyerimin fiziksel sartlar1 (1sitma, havalandirma, aydinlatma,
nem vb. ) uygundur.
16 | Genel olarak isimden memnunum.
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5 | Yaptigim isin saygin olduguna inanmam, is doyumumu
arttirir.
6 |. . .
Isyerimde dogum giiniim kutlanmasi, is doyumumu arttirir.
7 Is disinda da yoneticilerimle ve isgorenlerle birlikte vakit
gecirmem, is doyumumu arttirir.
Isletme de isgoren fazlalig1 oldugu durumlarda isine son
8 | verilebilecek kisilerden biri olma ihtimalim, is doyumumu
arttirir.
9 Isimi tam anlamiyla yapacak yetkiye sahip olmam, is
doyumumu arttirir.
10 | Bagh bulundugum yonetici ve isgorenlerle ile iliskilerim iyi
olmasi, is doyumumu arttirir.
11 Isgorenler arasinda ayrimcilik yapilmasi, is doyumumu
arttirir.
12 | Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verilirken bana
danisilmasi, i doyumumu arttirir.
13 .. - .
Isimde terfi imkanim olmasi, iy doyumumu arttirir.
14 Isyerimde kendimi egitme ve yetistirme imkanim olmasi, is
doyumumu arttirir.
15 Isyerimin fiziksel sartlar1 (1sitma, havalandirma, aydinlatma,

nem vb. ) uygun olmasi, is doyumumu arttirir.
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