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MOTIVASYON ARACLARININ ALGILANMASINDA
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Mart 2010

TEZ DANISMANLARI: Do¢. Dr. Orhan BATMAN
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Otel isletmeleri, turizm gelirleri nedeniyle iilke ekonomileri igerisinde dnemli
bir yere sahiptirler. Bu organizasyonlarin ekonomiye olan katkilar1 basarili olduklar1
nispette de artmaktadir. Otelcilik sektoriinde bu basarinin saglanmasi ancak
isgorenlerin islerini severek ve isteyerek yapmalarma bagldir. Ciinkii bu
organizasyonlarin en Onemli sermayeleri isgiiclidiir. Dolayisiyla bu durum
isgdrenlerin motivasyonlarinin yiiksek tutulmasini gerekli kilmaktadir. Bu nedenle
aragtirmacilar, iggorenleri islerine motive edecek dogru motivasyon araglarini tespit
etmeye ve yoneticilerin alacaklar1 kararlarda onlara yardimci olmaya

calismaktadirlar.

Bu c¢aligmada, Tiirkiye’deki otel isletmelerinde c¢alisanlarin isgiivencesini
algilama diizeyleri ve isgiivencesi ile diger motivasyon araglar1 arasindaki iligkisi
arastirilmistir. Bu baglamda;

- Isgiivencesi algisi iizerinde etkili olan degiskenler,

- Isgiivencesi ile motivasyon araglar1 arasindaki iliski,

- Isgiivencesi alg1 diizeyinin diger motivasyon araglarmnin algima diizeylerini
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degistirip degistirmedigi ve

- Isgiivencesinin motivasyon araclar1 igerisindeki yeri irdelenmistir.

Calismada arastrrmanin 6rneklemi olarak, Tiirkiye’de turizmin yogunlastigi
illerden rassal yontemle 4 ve 5 yildizli (Otel-Tatilkdyii-Termal Otel) konaklama
tesisleri se¢ilmistir. Arastirma, 2009 Agustos ayi igerisinde yiiriitiilmiis ve aragtirma
kapsaminda 24 adet konaklama tesisindeki 414 isgdren yer almigtir. Arastirma i¢in
gerekli veriler anket formu ile elde edilmistir. Aragtirmanin amaci, Tiirkiye’deki otel
isletmelerinde c¢alisanlarin isgiivencesini algilama diizeyleri ve bunun diger

motivasyon araclarinin algi diizeyleri {izerindeki etkisini 6lgmektir.

Elde edilen verilerin analizinde Stata 10.0 ve SPSS 16.0 paket
programlarindan yararlanilmis ve analiz teknikleri olarak  Regresyon Analiz
Yontemleri (Korelasyon, Ki-Kare, T-Testi, Mann Whitney U, ANOVA (F) ve
Kruskal Wallis) kullanilmistir.

Arastirma sonucunda;

- Tirkiye’deki otel calisanlarinin, isgiivencesini ihtiyaglarinin
karsilanmasinda 6nemli bir motivasyon arac1 olarak algiladiklari,

- Isgiivencesiyle diger motivasyon araglar1 arasinda anlaml bir iliskinin
oldugu,

- Isgiivencesi algisinin diger motivasyon araglarmin algilanma diizeylerini
degistirebildigi,

- lIsgiivencesinin, 6ncelikler icerisindeki yerinin alt katagorilere gore

farklilasabildigi ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Araclari, Isgiivencesi, Isgoren,
Otel Organizasyonlari.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF JOB SECURITY ON THE PERCEPTION OF
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THE INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION

March 2010

ADVISORS: Assoc. Prof. Dr. Orhan BATMAN
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Hotel enterprises have an important place in the country economies because
of tourism revenues. These organizations’ contribution to the national economy is
increased in proportion to their success. In the hospitality sector, the success of
organizations depends on employees who like and fulfill their jobs willingly.
Beacuse, the most important capital for these organizations is their workforce.
Therefore, this characteristics make high emloyee notivation essential. In this
respect, researchers help managers in their decisions and identification of appropriate

tools of motivation which motivate employees.

In this study, the relationship between job security perception level of
employees in the hotel enterprises in Turkey and job security and other motivation

tools were investigated. In this context;

- The variables affecting job security perception,

- The relationship between job security and motivation tools,

- Whether the level of job security perception changes the other motivation
tools’ perception level or not and

- The place of job security in motivation tools were researched.

vii
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As research sample of the study, Four and Five Star accommodation facilities
(Hotel, Holiday Village, Thermal Hotel) in provinces where there is a concentration
in tourism activities were selected by employing randomized selection method. The
survey was conducted in August 2009 and within the scope of this research 414
employees in 24 hotels participated in the study. A questionnaire was used to collect
the required data for the study. The aim of the study is to determine the level of job
security perceptions of hotel employees in Turkey and measure its impact on the

perception levels of other motivation tools.

The data obtained through questionnaires was analysed by using Stata 10.0
and SPSS 16.0 package programs and regression analysis techniques (correlation
analysis, Chi Square, T-test, Mann Whitney U, ANOVA (F) and Kruskal Wallis)

were used.

In this research, it is observed that;

- Hotel employees in Turkey perceive the job security as a motivation tool to
meet their needs,

- There is a meaningful relationship between job security and other
motivation tools,

- Job security perception may change the level of other motivation tools’
perception,

- The place of job security among priorities can indicate differences according

to sub-groups.

Key Words: Motivation, Motivation Tools, Job Security, Employee,

Hotel Organizations
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GIRIS

Insanlar, sosyal bir varlik olmalari sebebiyle gerek giinliik gerekse is
hayatlarinda birbirinden degisik nedenleri olan farkli davramglar gosterirler. Is
hayatindaki davraniglarda goriilen tutarsizliklarin organizasyonun hedeflerinden
sapmasina neden oldugu bilinmekle birlikte arastirmacilar, is yasammin disindaki
davraniglarin da organizasyonlarin gelecekleri agisindan bir takim sorunlara yol
acabilecegini savunmaktadirlar. Arastirmacilarda bu diisiinceyi doguran baslica
sebebin dayanagi ise bireylerin is yerine gelirken 6zel yasamlarindaki duygu ve
diisincelerini tamamen evde brrakamayacaklar1 ya da bir makine gibi
kurgulanamayacaklar1 konusundaki gerceklerdir. Dolayisiyla is disindaki 6zel
yasamlarinin islerine yansimasi, isteki beklentilerinin zamanla farklilagmasi veya
yonetsel sorunlar gibi nedenler isgdrenlerin islerine karsi hep ayni performansi
gostermelerinin Oniinde bir engel olarak goriilmektedir. Bu sebeple isgorenlere,
davraniglarinda goriilmeye baslayan olumsuz yondeki davraniglarinin ileride daha
kotii sonuglara yol agmamasi i¢in organizasyonun igerisinde bulunma gerekg¢elerinin
zaman zaman hatirlatilmasmi gerekli kilmaktadir. Zira organizasyonlarin basarisi
icin Oncelikle iggorenlerinin i performanslarinin diismesine engel olmak, daha
sonrasinda da bu performanst mevcut durumundan daha yiliksege c¢ikarmak her

yonetimin hedeflerinden biridir.

Bireylerin ¢aligma isteklerinin temelinde hayat1 kolaylastirma, gelecegi giiven
altma alma, sayginlik kazanma, gibi kisiden kisiye degisebilen ¢ok fakli nedenler
vardir. Insanlarm bir iste ¢alisma gerekgeleri her ne kadar birbirlerinden farkli olsa
da aslinda igyerlerinden beklentileri emeklerinin karsilig1 olarak diisiindiikleri
odiillendirilmekten baska bir sey degildir. Beklentileri karsilik buldugunda da is
yapma istekleri ile ilgili motivasyonlar1 artmaktadir. Isgdrenlerin bu ydndeki
beklentilerine kiiciik organizasyonlarda, yonetici ve insan kaynaklar1 uzmanlar1 kendi
tecriibeleriyle ¢oziim bulmaya ¢alismaktadir. Ancak isgorenleri islerine motive eden
temel motivasyon aracinin ne oldugu sorusu esasen akademik arastirmalarla ele
alman bir konudur. Dolayisiyla isgdrenleri motive eden faktdrlerin ne olacagi ve
bunun siirekliligi ile ilgili konular bugiiniin organizasyonlarinda énemli bir yonetim

sorunu olarak aragtirma konusu yapilmaktadir.
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Organizasyonlarda bu sorunun asilabilmesi yoniindeki diisiinceler
motivasyon ve motivasyon araglar1 kavramini ortaya c¢ikarmistir. Motivasyon,
organizasyonlarda davranigin gliglendirilmesi, yoneltilmesi ve siirdiiriilmesi siirecidir
(Steers ve Porter, 1991:18). Bu siirecin yonetilmesi icin bagvurulan tiim faktorler ise

motivasyon araglar1 olarak ifade edilmektedir.

Motivasyon siirecinin  organizasyonun lehine islemesi isgdrenlerin
ihtiyaclarma cevap verebilecek motivasyon araglarmin isabetli se¢imi ile
miimkiindiir. Kabul géren bir motivasyon aracinin algilanma diizeyi is performansi
olarak karsilik goriir. Burada organizasyonlar agisindan Onemli olan, hangi
motivasyon aricinin hangi isgéreni ne kadar motive edeceginin belirlenmesidir.
Clinkii isgorenleri motive eden araglar bazen maddi icerikli olabildigi gibi bazen de

manevi ya da simgesel degerler olabilmektedir.

Yonetim biliminde elde edilmesi umulan 6diiliin icerigi ne olursa olsun
sonugta isgorenlerin beklentilerine cevap veren her sey bir motivasyon aracidir ve
onlarin isteki performanslarini artirmayi amaglar. Bu sebeple uygun motivasyon
aract i verimliligi lizerindeki etkisinden dolay1 ayni zamanda organizasyonlarin

geleceklerini de giivence alta almaya yonelik bir 6nlem olarak goriilmektedir.

Isgorenleri motive eden araglarin neler olmasi konusunda siirekli yeni
gorligler ve yaklasimlar ileri siirlilmektedir. Bu yondeki farkli goriislerin ortaya
cikmasinda isgdrenlerin degisen taleplerini 0grenmeye yonelik yapilan bilimsel
calismalarin da etkisi vardir. Ciinkii ayn1 motivasyon araclarinin etkisi her zaman
ayni etkiyi gostermemekte ya da iggorenlerin Onceliklerini degistiren siirecler
yasanabilmektedir. Orne@in, motivasyon araclarinin isgdrenlerin ihtiyaglarmi
karsilama Oncelikleri ekonomilerin seyrine gore degisebilmektedir. Bilimsel
arastirmalar, isgiivencesinin ekonomilerin iyi gittigi donemlerde daha az algilanirken
ekonomik kriz donemlerinde eksikligi hissedilen en 6nemli bir motivasyon araci
olabildigini gdstermistir. Ayrica isglivenvesinin varlig1 diger motivasyon araglarmnin
algilama diizeyleri iizerinde de etkisinin oldugu arastirmalarla desteklenmistir.
Dolayisiyla isgorenler bunun farkinda olsun ya da olmasin aslinda isgiivencesinin

disindaki motivasyon araglar1 sadece isglivencesi endisesinin olmadigi durumlarda
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anlam kazanmaktadir. Nasil ki idam edilecegi sabah1 bekleyen bir mahkuma her giin
en leziz yemekler ve en tath meyveler ikram edilmesi onun yasamina ne kadar
anlam katabilirse, her an isini kaybedebilecegi ya da “yarin ise gelmeyin”
denilebilecegi endisesini tagiyan bir isgdrene isgiivencesinin disindaki diger tiim
motivasyon araglar1 da onun is hayatina o kadar anlam katacaktir. Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisine gore, isgdrenlerin oOnceliklerini ihtiyaglarin siddeti ve
icerisinde bulunduklar1 sartlar belirler. Oyleyse yapilan yukaridaki benzetmede,
mahkumu motive edecek en iyi 6diil ‘6zgiirlik’, iken isini kaybetme kaygisi tagiyan

isgdren i¢in ‘isgiivencesi’ olacaktir.

Gilinlimiiz i§ diinyasimin igerisinde bulunduklar1 ekonomik istikrarsizligin bir
sonucu olarak her giin ¢evresindekilerin isinden oldugunu goéren ve her an swranin
kendisine de gelebilecegi kaygisi tasiyan bir iggdren i¢in isglivencesinin onemli bir
motivasyon aract olacagi muhakkaktir. En azindan bugiiniin ekonomilerinin karg1
karstya bulundugu durum itibariyle isglivencesi, isgorenlerin oncelikli ihtiyaglar1

arasinda diger motivasyon araglarindan dnce gelecegi diisiiniilmektedir.

Bu ¢alisma, olustugu diisiiniilen bu yondeki kanaatin dogru olup olmadigini
4 ve 5 yildizli otellerde ¢alisan isgorenler iizerinde yapilacak bir aragtirmayla test
etmeyi ve algilanan isgiivencesinin motivasyon araglarini algilamadaki etkisini
Olgmeyi amaglamaktadir. Literatiirde bu yondeki arastirma sayisinin yeterli
goriilmemesi nedeniyle, isgilivencesi ve motivasyon araglar1 degiskenleri arasindaki
iligkinin irdelenmesinin 0zgiin bir ¢alisma olacag: diisiiniilmektedir. “Motivasyon
Araglarimin - Algilanmasinda i;giivencesinin Etkisi: Otel Isletmelerinde Bir
Arastirma” konulu bu calismanin, Tiirkiye’de diinya ekonomik krizinin etkisinin her
yonii ile hissedildigi bir donemde yapiliyor olmasi1 ekonomilerin istikrarli ya da
istikrarsiz  donemlerinde isglivencesinin algilanma diizeylerindeki etkisinin
Tiirkiye’de test edilmesi ve farkli iilkelerde daha once yapilmis benzer arastirmalarla

karsilagtirma olanag1 sunacak olmas1 yoniiyle de literatiire katkis1 beklenmektedir.

Bu ¢aligma ti¢ béliimden olusmaktadir. Birinci Boliim igerisinde ‘Motivasyon’
kavrami ile iste siireklilik ya da is garantisi anlaminda kullanilacak olan

‘Isgiivencesi’ kavramsal gerceveleri agiklanmistir.
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Uzerinde durulacak konulari ii¢ temel baslik altinda toplanan Zkinci Béliim’de
oncelikle ‘Motivasyon Araglart’ kapsamli bir sekilde ele alinmistir. Sonrasinda ise
‘f§giivencesinin Motivasyon Araglar Icerisinde ~ Yeri ve Onemi’  arastirma
orneklerine dayandirilarak agiklanmistir. Bolimiin, ‘Isgiivencesi-Motivasyon Iliskisi’
konulu son kisminda ise, literatiirde isgiivencesi-motivasyon iliskisi tiizerine

yapilmis arastirma orneklerine yer verilmistir.

Calismanin Uciincii Béliimiin’de  Tiirkiye’deki 4 ve 5 yildizli otellerde
istihdam edilen iggoérenlerin isgilivencesini algilama diizeyleri ile bunun diger
motivasyon araglar1 lizerindeki etkisini dlgmeye yonelik yapilan alan arastirmasinin
analizlerine yer verilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular, benzer arastirma

sonuclariyla karsilastirilarak sebep-sonug iliskileri irdelenmistir.
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BIiRINCi BOLUM

MOTIVASYON VE iSGUVENCESi: KAVRAMSAL CERCEVE

1. MOTiVASYON

Motivasyon kavraminin temeli ilk ¢ag filozoflarina kadar uzansa da kuramsal
ve bilimsel olarak arastirilmasi sanayi devrimi ile birlikte baglamig ve iggérenlerin
verimini artirmada bir ara¢ olarak goériilmiistiir. Baglangicta basit bir ‘isteklendirme’
olarak ele alinan motivasyon kavrami giiniimiizde hedefe yonelik c¢abalara neden

olan tiim unsurlar1 igersine alan bir siire¢ olarak ifade edilmektedir.

Motivasyon kurami ele aldigi konularla organizasyonun amaglarini
gerceklestirmede iggorenlerin  potansiyelinden en ist diizeyde faydalanmay1
hedefler'. Bunu gerceklestirebilmek igin de isgorenlerin ihtiyaglarini ve bu ihtiyaclari

ortaya ¢ikaran sebepler ilizerinde durur.

Dilimize Ingilizcedeki ‘motivation’ kelimesinin karsiig1 olarak giren
motivasyon kavramiyla giidii, saik isteklendirme, memnuniyet, sevk, heves, istek,
arzu, Ozlem, diirtii ya da harekete gecirici anlam1 kastedilmektedir. Giidii, harekete
gecirilmig ihtiyaca verilen isimdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:120). Kaya’ya gore
(Kaya, 2002:16-17) bu ihtiyaclar; i¢sel, fizyolojik, sosyal ve psikolojik olmak {izere
dort gurupturlar Insanlarin bir ihtiyaci uyarildigida bu kisinin davranisinin yénii bu

ihtiyacini karsilayabilecegi yon ve istikamette olmaktadir.

Bubbitt ve arkadaslarina gére, motivasyon hem yonii hem de yogunlugu olan
bir kavramdir. Motive edilen davranig, bir ihtiyacin azaltilmas: ya da giderilmesine
bir cevap niteligi tasir. Motivasyonun yogunlugu diger ihtiyaclara oranla, belli bir
ihtiyacin siddeti tarafindan belirlenir" (Can, 1997:19). Bu durum bize motivasyon
ile ihtiya¢ arasindaki siki bir ilisgkinin oldugunu goéstermektedir. Motivasyonun

oncelikle var olan bir ihtiyact gidermesi ya da azaltmasi beklenir. Bireyin motive

! http://e-motivasyon.net/1.1.2.-Motivasyonun-onemi.html
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olmasi, ihtiyacin azaldigi yolundaki algilamadan dogan igsel bir deneyimin
belirtisidir (Tagpinar, 2006:12). Bu yonii ile motivasyon, yonetim biliminde daha
cok psikolojik bir olgu olarak ele alinmaktadir. Dolayisiyla bu olgunun kisisel ve
sadece insan davraniglariyla gézlenebilir olmasi onun tanimina getirilen yaklagimlari

da farklilagtirmaktadir.

1.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon, en bilinen sekli ile bireyi davranisa sevk eden igsel bir giigtiir
(Keser,2006:3). Bireyleri 6zel bir tavirla hareket etmelerine, istenilen yonde
davranmalarmma tesvik eden, kendilerinden veya c¢evrelerinden kaynaklanan

isteklendirme siirecidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:38).

Bir ¢ok kaynak ise motivasyonu bir organizasyonun iretkenligini artrma
olarak agiklamistir. Bu baglamda Ster ve Porter, motivasyonu ‘organizasyonlarda
davranigin  gliclendirilmesi, yOneltilmesi ve siirdiiriilmesi siirecidir’, seklinde

tanimlamistir (Ster & Porter, 1991:18).

Motivasyon insanda Ogrenme, bir sey yapma, harekete gegme isteginin
uyanmasidir. Westwood’a gore motivasyon, birey tarafindan tecriibe edilmis i¢sel bir
yon, bireyin istek ve arzularma cevap arayan bir davranis kalibidir. Bentley ise
motivasyonu, insanin igerisinde bulunan ve o insani olumlu ya da olumsuz birtakim
eylemlerde bulunmasimi ve belirli bireysel isteklerinin tatmin olmasini saglayan gii¢

olarak ifade etmektedir (Bentley, 1999:180).

Bir bagka tanima gdre ise motivasyon, isgorenleri isletmenin genel amacina
dogru devamli bir sekilde harekete gecirmek icin yapilan olumlu ve planl ¢abalarin
timiidiir (Eren, 1993:355). Calisma hayatinda motivasyon ise, calisan kisilerin
mevcut kosullarda islerini daha kaliteli, daha hizli yapmalar1 ve iclerinde istek

uyanmast i¢in tanman ek haklar ve 6diinler olarak tanimlanir?.

? http://www.frmtr.com/halkla-iliskiler-turizm-ve-insan-kaynaklari-lastirma/683992-motivasyon html
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Yine ¢aligma hayatinda motivasyon kavramina getirilen bir baska tanima gore
motivasyon, ‘bir kisinin ya da is grubunun cabalarmnin harekete gecirilmesi,
yoneltilmesi, kiiltiirel ve bireysel egilimlerle ilgili olan baglamsal unsurlarla
iliskilendirilerek Orgiitsel amaclara ulagsmak i¢in yiiksek diizeyde caba sarf edecegi
bir istikamete sevk edilmesidir’. (Latham & Pinter, 2005:486) Ruhtan ve Ogunlana
ise motivasyona; “iggbéreni  harekete ge¢meye yOneltmenin hangi yontemle
saglanacag1 sorusuna cevap aramakti” seklinde bir tanim  getirmistir
(Ruthankoon&Ogunlana, 2003;333). Zira Literatiirde arastirmacilarin {izerinde
durduklar1 en Onemli konulardan biri, iggorenlerin motivasyonlarinda  hangi

motivasyon araglariin daha etkili olabilecegidir.

Literatiirde motivasyon kavramina getirilen farkli yaklasimlarm o6ziine
bakildiginda aslinda motivasyonun, isgorenlerin Orgiitte devamliliklarmnin
saglanmasi, var olan biitiin bilimsel ve teknolojik gii¢lerinin kullanilmasi ve is
basarimlarmin artiridlmasmi amacgladigini  sdylemek mimkiindiir. Literatiirdeki
disiinceler bir araya getirildiginde motivasyonun amaclar: asagidaki sekliyle

Ozetlenebilir;

Etkinlik: Etkinlik kavrami, organizasyonun kurulus amacglarmi  ne derece
gerceklestirebildigini ifade eder. Organizasyonda etkinligin saglanmis oldugunun
gostergesi ise iste verimliligin saglanmasi, organizasyonda biiyiime ve gelisme,
cevreye uyum, rekabet giicii ve isgdrenlerin memnuniyetidir (Kaldirimei, 1985:87;

Kaya, 2002:18).

Verimlilik: Ulkelerde hayat standartlarmin yiikselmesinin baslica sartlarindan biri
olan verimlilik ya da rasyonellik, genis anlamda akla uygunluk ve dogru ile yanlig1
birbirinden ayirabilme giicii anlammdadir. Is hayatinda ise en az girdi ile en gok

ciktiy1 elde etmektir.

Kalite: Kalite ifadesi, performans, giivenirlik, uygunluk, dayaniklilik, veya estetik
gibi ¢ok boyutlu bir kavramdir. Tiim isletme siireclerinin siirekli gelistirilmesi,
miisteri memnuniyeti ve bagimliliginin saglanmasi i¢in ortaya ¢ikan toplam kalite

yonetimi organizasyonlarda modern katilimci bir yonetim anlayisi1 getirmektedir.
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Karhihk: Kar, organizasyonlarda daha fazla cikar bekleyen ydneticilerin ve
isgorenlerin temel motivasyon araglarindan biridir. Ciinkii organizasyonun devami
karlilikla miimkiindiir. Karlilik, bir ise yatirilmasi gereken sermaye ile o isten elde
edilen olumlu farktir. Yoneticiler planladiklar1 karlilik hedefine ulasabilmek icin
basvurduklari iki 6nemli ara¢ vardir (Yiike¢i, 1993:22; Kaya, 2002:21);

- [sgorenlerin yetenekleri

- Teknoloji

Bagarili bir yonetim, isgdrenlerini motive eden araclar1 kullanarak onlarin
gizli giiclerini ortaya ¢ikarir, boylece isgdrenlerin katma degerlerinin organizasyonun
amaclarma katmis olur. Karliligin artmasi organizasyonun teknolojik yenilikleri

takip ederek bunlari transfer ederek karliligini daha da artirmus olur.

Maliyet-Fiyat Uygunlugu: En kisa tanimiyla maliyet, belirli bir amaca ulagsmak i¢in
katlanilan fedakarliklarin tiimiidiir. Geleneksel yOnetim anlayiginda bir firma,
planlanan karhlik oranina ulasamiyorsa bagvuracagi tedbirlerin basinda maliyetleri
kismak olmaktadir. Diger bir yaklagimla para kazanilamiyorsa, harcamamaya

calismak maliyetleri kontrol altina almak anlamindadir (Charles, 1997:30).

Isgorenler {izerinden hedeflenen yukaridaki amaglara ulasmak igin
yoneticilerin uymasi1 gereken bir takim motivasyon ilkeleri vardir. Bu ilkeler;
Isgorenleri cesaretlendirmek, basarili olanlar1 ddiillendirmek, terfii sansi tanimak,
davraniglarinda adil olmak, isgorenlerin sorunlarina ilgisiz kalmamak, basar1 ve
basarisizlik durumlarinda agiklayict  bilgi vermek ve ¢O0ziim bulmaktir
(Efi,1993:104). Amerika Birlesik Devletleri’nde yonetim egitimi ve danigmanlik
hizmeti veren ‘Nelson Motivasyon Sirketi’nin kurucusu Bob Nelson’in (2007)
“Motivasyonun 10 Ironisi” adli makalesinde, insanlarin motivasyonla ilgili bilmedigi

va da yanlis bildigi konulari séyle siralamaktadir;

- Yoneticilerin ¢ogunun yiiksek iicreti en onemli bir motivasyon araci

oldugunu dsiinmesi aslinda yanlis bir kanaatti. Ozellikle otellerin emek yogun yapisi,
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iiretim ve tiiketimin es zamanli olmasi, isgorenlerin birbirleri ile uyum i¢inde ¢alisma
zorunlulugu ve hizmetin 7/24 siireklilik gostermesi vb. farkliliklart nedeniyle

yonetici, isgoren iliskilerinde insani yaklasimmn énemi yadsmamaz (ince, 2008:117).

Isgorenlerin 6ncelikli tercihi, bir isi iyi yaptiklarinda kendilerine deger
verilmesi, boylece 0zgiivenlerinin yiiksek olmasidir. Yonetici-iggoren iliskilerinde
insani yaklagimlarm motivasyon lizerinde etkiye sahip oldugu, isgorenler icin
paradan Onemli seyler olabilecegi ve kendilerine yakisir insanca davranislar
kargisinda olumlu tepkiler verdikleri yoniindeki yonetim diisiinceleri Nelson’un

yukaridaki teorisini desteklemektedir.

-‘Emeginizin karsiligini alwsmiz’ ifadesi c¢ogu zaman sadece sOzde
kalmaktadir. Cilinkii yoneticiler genelde, igsgérenlerin is performanslarmi dikkate

alan degerlendirmelerden uzak kalmaktadirlar.

-Bazi arastrmacilar aslinda isgorenleri en fazla motive eden seylerin kolay
ve ucuz oldugu gériisiindedirler. Wichita State Universitesi'nden Gerald Graham’a
gore, calisanlar tarafindan siralanan motivasyon araglarinm bir kismini maliyeti bile
yoktur. Ornegin, is performansindan dolay: bir isgdrene yapilacak kisisel yazili bir
tesekkiir ya da grup igerisinde 6vmek sifir maliyetli bir motivasyon araci

niteligindedir (Ertan, 2008:44).

Ancak belirtmek gerekir ki klasik ve neoklasik yonetim yaklagimlarinda
isgdrenlerin motivasyonlarinin her zaman odiillendirme sekliyle degil bazen {icret
kesintisi ya da terfi ettirmeme gibi cezalandirma sekilleriyle de saglanabilecegi
savunulmustur. Fakat isgorenler yapmak istemedikleri bir seyi yapmaya ikna
edilebilirler ama eger yoneticinin tutum ve degerlerini kabul etmeye hazir degillerse

bu ikna olmus hallerine uzun siire katlanacaklar1 beklenemez.

1.2. Motivasyonun Onemi

Gerek 6zel gerekse is yasaminda olsun ihtiyaglar, insan yasammda yoksunluk

hissi veren en &nemli faktdrlerdir. Insanm fizyolojik dengesi yanmda psikolojik
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dengesini siirdiirebilmesi i¢in bu ihtiyaglarin1 gidermesi gerekmektedir. Ancak,
istekler ve ihtiyaglarm birbirinden farkli seyler oldugu unutulmamaldir. Istek ve
ihtiyaglarin aralarmdaki en biiyiik fark, isteklerimizin her zaman karsilanmasma
gerek olmadigidir. Oysa hayatin dengesi i¢in ihtiyaglarmm mutlaka karsilanmasi

gerekmektedir (Bekin, 2007)

Motivasyon, fonksiyonlar: itibariyle aslinda hayatin her alaninda vardir.
Ailede ¢ocuklarin okul basarisinin ddiillendirilmesi, vatandaslarin {ilke kalkinmasina
Ozendirilmesi ve organizasyonlarda iyelerin her birinin amaglar dogrultusunda
davraniglariin yonlendirilmeye caligilmast birer motivasyon olayidir. Dolayisiyla
insan davraniglarina yon vermek isteyen hemen herkesin basvuracagi en giicli

yontemlerin baginda motivasyon araglar1 gelmektedir.

Giiniimiizde globallesme sebebiyle iilkeler arasinda mesafelerin kalkmasi
zayifin  ve gilicliiniin ayn1 pazar sartlarinda bir araya gelmis olmalar1 rekabet
dengelerini giicliiniin lehine cevirmistir. Artik hayatta kalabilme, pazar payimi
koruma ya da artrma giiclii bir rekabet {istiinligiini gerekli kilmaktadir.
Organizasyonlar rekabet iistiinliiklerini sermaye yogunluguna, finansal desteklere,
pazarlama stratejilerine ya da teknolojik stiinliik gibi farkli sebeplere
dayandirmaktadirlar. Elbette ki sayilan bu etkenlerin organizasyonlarin bagsarisindaki
katkis1 yadsinamaz. Ancak bu etkenleri biiyiik bir boliimii igletme ici ve dis1 bazi
kisitlardan etkilenebilir ya da belirli bir siire sonra avantaj ya da bir stiinliik olma
ozelligini kaybedebilir. Ornegin, yeni bir teknolojiye gecen organizasyon baslangigta
bir rekabet {Ustlinliigii elde etmis olsa da bu dstiinliikleri sadece rakip

organizasyonlarin ayni teknolojiyi elde etmelerine kadar devam edebilir.

Biitiin bunlarin {izerinde zekasi1 ve bilgisi ile kaynaklari yonlendiren,
teknolojiye hiikmeden ve yapay girdileri anlamli ¢iktilara doniistiiren en 6nemli
unsur ‘insan’ faktoriidiir. Diger bir ifade ile organizasyonlarda kalici iistiinliik iyi
motive edilmis isgdrenleri gerektirmektedir. Motive edilmis isgorenle motive

olmamig isgdrenlerin davraniglarinin yonii birbirinden farklidir. Motive olan
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isgdrenlerin hareketlerinde kararlhilik, devamlilik, ise odaklanma, sonuca gitmede

israrli olma ve zamani iyi kullanma yoniinde isteklilik vardir’.

Rekabet {stiinligii saglamig pek c¢ok organizasyon iizerinde yapilan
aragtirmalarda onlara bu Ustlinligi saglayan faktériin motivasyon oldugu
gbzlemlenmistir (Chang, 2003:70). Zira isgorenlerini motive eden organizasyonlarin
hizli rekabet ortamlarinda digerlerine gore basari sansinin daha yiliksek olacagi bir
gercektir (Bekin,2007. Unutulmamalidir ki bagari, isgéren memnuniyetinin de
ispatidir. Calisanlarin is bagarisin1 belirleyen iki temel etkenin ‘yetenek’ ve
‘motivasyon’oldugu ifade edilerek bu durum Is Basarisi=Yetenek x Motivasyon

seklinde formiile edilmektedir®.

Insanlar gordiikleri isten ve is ¢evresinden memnun olduklar1 siirece daha
verimli ¢alisirlar ve calisanlarin is memnuniyeti yalnizca o ig yerine degil, ayni
zamanda dolayli olarak aile ve toplumsal iligkilere de yansiyan sonuglar dogurur.
Motivasyon, isgoérenlerin organizasyonda veya takim igerisinde kalmalarmni,
yeteneklerin islerine aktarmalarini saglarken diger yandan da onlara ozgiiven
kazandirir (Toriiner, 1970:192). Bu sebeple isgorenlerin beklentileriyle uyumlu olan

bir motivasyon anlayis1 hem organizasyonlar hem de isgorenler agisindan 6nemlidir.

Burada yonetimin temel sorumlulugu ise motivasyonun Onemine inanmis
olmasi ve bu is i¢in vakit ayirmasidir (Ertiirk, 1989:93). Ciinkii motivasyon hem
yoneticiler hem de isgorenler agisindan ele alinmay1 gerektirecek kadar 6nemli bir

yOnetim siirecidir.

Organizasyonun hedefleri belirlenirken yonetimin yapmas1 gereken en 6nemli
asamalardan biri organizasyonun amaglari ile isgorenlerin kisisel amaglarini ortak
bir noktaya getirebilmektir. YOneticilerin  adalet, esitlik, dogruluk, tarafsizlik,

sorumluluk, hosgorii, emegin hakkini vermek, calisanlara 6rnek olmak gibi yonetim

> http://www.donusumkonagi.net/makale.asp?id=3242&baslik=motivasyonun_onemi
4

http://www.donusumkonagi.net/makale.asp?id=3227&baslik=calisma hayatinda motivasyo
nun_onemi
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ilkelerine sahip olmalari, iggorenlerin davranislarini olumlu yonde degistiren 6nemli
birer sebep olabilmektedir (Aydm, 2002). Isgdrenlerce yapilan islere iistlerinin ve
calisma arkadaglarinin deger vermeleri ya da onlara bir takim yetkilerin devredilmesi
motivasyonlar1 agisindan 6nemli sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu durum
isgoérenin kendine olan giivenini saglar ve yoneticilerin kendisine gilivendiklerini
gosterir. Karsilikli giivene dayali bu ortam hem saghkli bir orgiit kiiltlirtiniin

olugsmasint hem de iggoren-organizasyon biitliinlesmesini saglar (Pekdemir, 1989:61).

Yoneticiler, motivasyonu ve insan ihtiyaglarmi anlamanin, organizasyon
hedeflerinin sadece c¢alisanlarla beraber gerceklestirilebileceginin, davranisini
tetikleyen ve yonlendiren nedenlerin anlagilmasinin problemlerin ¢dziimiinde
kolaylik saglayacagint ve bu sayede isgOrenlerin cevresi ve is yasaminda daha
sagliklh iligkiler kurabilecegi ger¢eginin farkinda olmalidir. Yoneticiler, isgdrenleri
sadece fiziksel giicleri ile ¢alisan bir makine olarak gérmemeli ve onlar1 diisiinen,
duygulari olan ve ¢evrelerinden etkilenen canlilar olarak kabul etmelidirler. Bunun
icin de belli durumlarda zaman zaman onlarin diisiincelerine bagvurmali, karar alma
stirecine katilimlarmni saglamali ve tesvik etmelidir. Unutulmamalidir ki bir isi en iyi
bilen, o isi yapan kimsedir. Bu sebepledir ki organizasyonun g¢ikarlar1 geregi
yoneticiler motivasyon konusuna duyarsiz kalamazlar. Ciinkii yoneticiler isgoérenler
tizerinde algilanan olumsuz davranislarin nedenini ortadan kaldiramadiklar1 siirece
onlarin performanslarinda olumlu yonde bir 1iyilesme beklenemeyecegini

bilmelidirler (Celtek, 2002:8).

Motivasyonun ihtiyaglar1 karsilamasit nedeniyle isgérenleri daha fazla
ilgilendiren bir yonii vardir. insanlari neyin motive edecegini bilmek, onlarin
davraniglarin1 anlamay1 gerektirir. Bu nedenledir ki birbirini iyi taniyan insanlar
aralarindaki problemleri daha rahat ¢ézer ve bu sayede i arkadaslar1 ve yoneticilerle

daha iyi iligkiler kurabilirler.
Isgorenleri anlamaya calismak onlarda kendilerine énem verildigi duygunun

yerlesmesine sebep olur ve bu duygu onlarin basarma isteklerini artirir. Bu durum

isgorenler i¢in ¢ok kuvvetli bir motivasyon aracidir. Isgorenlerin gelecekteki kariyer
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olanaklarin1 ve caligmanin karsiliinda organizasyonun kendisine bu imkanlari
sunacagini bilmesi isgérenin is yapma arzusunu artwracaktir. Ancak bunlar
konusunda iyimser olmayan isgdrenler motivasyon diisiikligli yasayacak ve is

yapmama ya da isten ayrilma gibi davranis degisikligi gostereceklerdir.

Yine diger yandan iggorenlerin toplu olarak katildiklar1 geziler, yarismalar,
sosyal faaliyetler, kutlamalar vb. gibi etkinlikler onlarin motivasyonlar: agisindan
yonetimce goz ardi edilmeyecek seylerdir. Zira is yerindeki bu tiir sosyal faaliyetler
ayni zamanda onun is ve dzel hayat1 arasinda denge kurmasini saglayacaktir. Is ve
0zel hayat arasindaki dengenin saglanmasi motivasyon i¢in Onemli bir aragtir.
Motivasyon araglarini kullanirken bunlar1 birbirine baglayan bag, yonetim ile iggdren
arasinda kurulan olumlu iletisimdir. Birbirini anlamayan isgérenlerin ayni amag
dogrultusunda hareket etmesini ve takim olusturmasini beklemek fazla iyimserlik
olacaktir. Ciinkii saghkli iligkiler ancak iyi bir iletisimin oldugu ortanlarda

saglanabilir.

Isdrenleri motive eden faktdrler cok farkli sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir.
Bunu gosteren asagidaki yasanmis olaym, bu diisiincenin ne kadar dogru

olabilecegini gdstermesi agisindan iyi bir 6rnek olacagi diistiniilmektedir;

Charles Schwab'in istedigi kadar verim alamadig1 bir fabrikasi vardir. Bir giin
ustabasma; “Senin gibi becerikli birisi nasil olurda fabrikadan istedigi kadar verim
alamaz? diye c¢ikisinca ustabasi kendisine “Bilmiyorum, biitiin is¢ileri ¢ok
calistirdim. Bir ¢ogunu isten atmakla tehdit ettim. Ama basarili olamadim™ diye
cevap verir. Schwab yakminda duran bir is¢iye donerek "Bugiin ka¢ kazan ¢elik
erittiniz?* diye sorar ve ig¢i kendisine “6” der. Schwab bir tebesir pargasi alarak yere
biiyiik bir ‘6’ rakam1 yazar ve ¢ikip gider. Gece vardiyesine gelen isc¢ileri geldigi
zaman bu ‘6’ rakammin ne oldugunu sorarlar. Giindiiz iscileri de: “Patron bugiin
burada, bize ka¢ kazan cgelik erittigimizi sordu, ‘6’ cevabimi verdik ve buraya ‘6’
yazdi ve gitti” derler. Ertesi giin Schwap fabrikayr yine dolasirken alti rakamin
silinmis ve yerine ‘7’ yazilmis oldugunu goriir. Sonra giindiiz vardiye iscileri gelince
“7’ rakamim goriirler ve “Demek gece calisanlar, kendilerinden daha iyi is

yaptiklarin1 zannediyorlar?” diye diigiiniir ve o giin kendilerini gece iscilerinden
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iistiin gostermek i¢in biiyiik bir gayretle ¢alisarak yere ‘10’ rakamini yazarlar. Cok
geemeden fabrikanin verimi o civardaki biitiin fabrikalar1 gecer. Schawb bunu soyle
aciklamustir: "Is yaptirmak igin rekabet hissini uyandirmak gerekir. Amag herkesi
miicadele etmeye sevketmek degildir. Onlar1 birbirine stiin gelmeye tesvik

etmektir”

Hig siiphesiz, iistiin gelme hissi insanlarin ruhunu costurur. Hayatta basarili
olan her insan basarili oldugu isi sever. Ciinkii kisi bu basarisinda kendisini ifade
eder ve bu sayede degerini, iistiinliigiinii gdsterdigini diisiiniir. Iste bu yiizdendir ki,
bir oturusta onlarca lahmacun yemek, onlarca bardak su icmek gibi anlamsiz
yarismalar yapilir ve ilgi goriir. Ustiin gelmek, degerini ya da farkini gdstermek
insanlar i¢i bir tutkudur ve bazen onlarin bu yOnlerinin ortaya c¢ikarmalari igin

cesaretlendirilmeleri gerekir.
1.3. Motivasyon Teorileri

Endiistri devriminin isgdrenlerden en iist seviyede yararlanilmasi yoniinde
getirdigi onemli yeniliklerden birisi de isboliimii ve onun dogal bir sonucu olarak
ortaya ¢ikan uzmanlasmadir. Fakat baglangicta isgdrenlerin, isteki verimliginin
isbolimii  ve iste uzmanlasma ile artirilabilecegi konusundaki goriisler, daha
sonradan igb6limii ve uzmanlagsmanin zaman igerisinde ise ve organizasyona karsi

isgorenlerde bir ilgisizlige ve isteksizlige neden oldugu goriisii ile elestiri almistir.

19.yy’mn sonuna dogru is hayatma giren teknolojinin ortaya c¢ikardigi
otomasyon, insanlar1 isinden olma gibi bir endisesiyle kars1 karsiya getirmistir. Buna
kirsal kesimlerden sehirlere dogru yasanan go¢ hareketleri ve biiyiiyen
organizasyonlardaki sosyal uyusmazliklar da eklenince is hayatindaki bir takim
psikolojik rahatsizliklarin ortaya ¢imasi kaginilmaz olmustur. Bu siiregte isgorenler
tizerinde yapilan aragtirmalarda onlar1 timitsizlie ve is yasaminda isteksizlige
diigtiren asil sebebin sanildigmin aksine sadece igsiz kalma korkusu degil bir o
kadar da amagsiz kalmalarinm etkili oldugu goriilmiistiir. Isgdrenin motivasyonunu

etkileyen bu sebepler dairesi bilgi ¢agir dedigimiz glinimiiziin elektronik ya da

> http://www.webhatti.com/meslekler-and-kariyer/422832-motivasyonun-onemi.html
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sibernetik bilgisayarlarin is yasamimnin her alanina girmesiyle genisleyerek devam
etmektedir. Isgdrenlerin karsi karsiya kaldigi {iretim yontemlerindeki hizli degisim
ve otomasyon nedeniyle bir bagka ise hatta bir baska sehre transferleri, onlarin 6zel
yasam sartlarini, davranislarimi ve ruhsal yapilarini dogrudan etkilemektedir. Fakat
giinlimiizde en hizli liretimin yine otomasyonla miimkiin oldugu bilinen bir gercektir.
Bu nedenle gelecegimiz yok edebilir diisiincesiyle teknolojiye savas agmanin da
bilimsel gerceklerle oOrtiisiir yan1 yoktur. Ancak kabul etmek gerekir ki gerek
teknoloji olsun gerekse baska sebepler olsun iggéreni olumsuz etkileyen pek cok
gelisme bu giin organizasyonlar da Onemli bir yonetim sorunu olarak ortaya

cikmaktadir.

Yonetim teorilerinin dnciileri olan Taylor ve Mayo’dan itibaren giliniimiize
kadar gelen siiregte pek ¢ok arastirmacinin yapmaya calistiklart aslinda iggdrenin
organizasyon igerisindeki ilgisiz ve isteksizligine karsi neler yapilabilecegi sorusuna
cevap aramak olmustur. Organizasyonda yer alan isgdrenlerin bir boliimii islerini
yiikksek bir 6zveri gostererek yaparken bir boliimiiniin ayni yetenek ve bilgi
birikimine sahip olmasmna ragmen ise karsi isteksiz olmalarmin nedenlerini
sorgulamak tiim yOnetim teorilerinin 6ziinii olusturmaktadir. Bu sorunun asilmasi
yoniindeki ¢aligmalar motivasyon kavramini, bu siirecin iyi yonetilebilmesi i¢in

ortaya ¢ikan faktorler de motivasyon araglarini ortaya ¢ikarmistir.

Motivasyon araglarmin tarihi gelisim siirecinde, iggorenleri motive etme
nedenlerini ve etkilerini agiklamaya yonelik farkl: teoriler ileri siirlilmiistiir. (Ertiirk,
1998:136). Motivasyon teorileri literatiirde, Kapsam Teorileri ve Siire¢ Teorileri
olmak tiizere iki gruba ayrilarak incelenmektedir (Efil, 1993;Bergeron,1979:104)
Amerikali arastirmacilarin ortaya koydugu kapsam teorisi, insanlarin davraniglarini
iclerinden gelen duygularin tesiriyle belirlediklerini savundugundan bu teoriye ‘Insan
Olmanin Oziinde Yatan Ihtiyaclar Teorisi’ ad1 da verilmektedir (Efil, 1993:99).
Siire¢ teorileri ise insan davraniglarinin nedenlerini igsel faktorlere ek olarak
isgérenin  ¢evresinden  kaynaklanan  digsal  faktorlere = dayandirmaktadir.
Organizasyonlar icerisinde isgdrenlerin motivasyonlarinin nasil saglanacagma

yonelik gelistirilen teorilerin bir kismi1 agsagidaki sekliyle agiklanmastir.
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1.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, isgorenin asil ihtiyacini belirleyerek buna gore onun
davraniglar1 lizerinde etkili olabilecek motivasyon aracini tespit etmeye calisir. Bu
teorilerin dayandigi hipotez; “Eger yoneticiler, iggorenlerin davranislari iizerinde
etkili olan faktorii belirleyebilirse bu faktorlerden faydalanarak onun davraniglarini

organizasyonun amaglart dogrultusunda yonlendirebilirler” (Keser, 2006:12).

Cift Etmen Teorisi: Herzberg, isgorenlerin tutumlar1 ve davranislari arasinda bir
iliski oldugunu, is tatmininin bir takim olumlu sartlara, is tatminsizliginin de yine
belirli olumsuz sartlara bagli olarak ortaya ¢iktigini soylemektedir (Saal&Knight,
1987:300). Psikolojik ihtiyaglar1 karsilayan basari, kazanma, taktir edilme ya da
insanlara faydali olma gibi motivasyon araglari olumlu sartlar1 olustururken igyeri
kosullarnin kotiiliigii, yada {iicret azligi gibi hijyen faktorleri olumsuz sartlar:
olusturmaktadir (Telman ve Unsal, 2004:15). Herzberg’in teorisine gore, isgdrenin
motivasyonu ve onun igindeki performansini etkileyen iki faktor vardwr. Bunlar;
Motive Edici (Pozitif) Faktérler ve Hijyen (Negatif) Faktorler’idir. Bu faktorlerin
ayrimi ¢esit olarak degil sadece etkileri itibariyledir (Schlegel, 1980:5;Efil,
1996:121).

Sekil 1. Herzberg’in Cift Etmen Teorisi

YUKSEK MOTIVASYON -
MOTIVASYON Motivasyon

‘Motivavasyon Faktorleri

Araclari

Taktir Edilme .
Taninma motivasyon

Sorumluluk seviyesini
Isin yapis1

MOTIVASYONSUZL Hijyen
Hijyen Faktorler faktorler

ALANI

ALANI

BELIRSIZLIK ALANI

Cahgma sartlar

Isgiivencesi .
Adil Yénetim motivasyonsuzluk

Prestij
Y Onetici-iggdren belirler.

YUKSEK MOTIVASYON

Kaynak: (Daft, 2000:541.) Daft, R.L. (2000). Management, The Dryden Press, 5™ Edition, USA.
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Motive Edici (Pozitif) Faktorler; Herzberg, motivasyon ile is basarisi arasinda
olumlu bir iligki oldugunu soylemektedir. Gergeklestiginde isgdreni motive edecek
pozitif faktorler ise, taninma, sorumluluk, igin yapisi, kisisel gelisme, taktir edilme,
isin kendinden dnce gelmesi, statii ve ilerleme gibi faktorler olarak agiklanmaktadir.
Bu faktorler isgorene kisisel bagar1 hissi vereceginden onu hem memnun hem de

isine motive edecektir (Telman ve Unsal, 2004:25-26).

Herzberg icin gerceklestirilmesi motive edici pozitif faktorler sunlardir (Efil,
1996:122-123);
- Isin yerine getirilmesi veya basarmin sonuclarmi gézleme,
- Bireyin yaptiklarinin tistleri ve arkadaglar1 tarafindan takdir edilmesi,
- Bireyin tatmin olas1 i¢in kendisinden ileri gelmelidir,
- Birey belli 6l¢iilerde sorumluluk ytiklenmelidir,
- Iste yiikselme imkanini artirmak gerekir,

- Bireyi gelistirme ile ilgili imkanlar olusturmak gerekir.

Herzberg’e gore, motivasyon faktorleri isgéreni mutlu kilan, igyerine baglayan,
caligmaya Ozendiren unsurlardir. Ancak motive edici faktorlerin isgOrenin
motivasyonunu artirdig1 fakat karsilanmadiginda motivasyon diisiikliigline sebep
olmadig1 da farkli bir goriis olarak savunulmaktadir. Bir bagska deyisle isgérenin
taktir edilmesi onu motive ederken bu yondeki duyarsizlik motivasyon diistikliigiine

sebep olmayabilmektedir.

Hijyen (Negatif) Faktorleri; Herzberg’in cift faktor teorisinde belirtilen Negatif (Hijyen)
faktorleri sunlardir;

- Isgiivenligi,

- Prestij,

- Isletme politikasinin uyumlu olmasi,

- Calisma kosullari,

- Is ortaminda adil olma,

- Is dis1 sorunlar,

- Bireyler arasi iliskiler,

- Ucret artislar1 veya hayal kirikligina ugranus beklentiler.
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Ayrica bu faktorlerin diginda yukaridaki faktorlere ilaveten isyerinin fiziksel
ve saglik kosullari, organizasyonun politikasi, beklentiler, is dagilimindaki adalet

gibi farkli hijyen faktorlerine de rastlamak miimkiindiir.

Herzberg’e gore hijyen faktdrlerinin pozitif olmasi durumunda bu durum
sadece isgorenler tarafindan kabul goriir. Hijyen faktorleri bireyin isten ayrilmasina,
tatminsizlige yol acabilecek unsurlar olarak goriilebilir ve hijyen faktdrlerin motive
edici Ozellikleri nispeten daha azdw. Bununla birlikte Herzberg, yine de hijyen
faktorlerinin bir motivasyon aract olarak her iilkede kabul gorebilecegini
sOylemektedir. Ancak bu diisiincenin aksini savunanlar, hijyen faktorlerinin farkl
iilkelerde bir motivasyon aracit olarak islev gorebilecegi tezini tartisilabilir
bulmaktadirlar. Bunlara gore hijyen faktorlerinin eksikliklerin giderilmesi isgorenleri
sadece motivasyon diisiikliigiinden kurtarmakta ve daha fazlasin1 yapmamaktadir. Bir
baska deyisle bunlarm mevcudiyeti iggérenin motive olabilecegi asgari kosullari
saglamaktadir. Hijyen faktorleri arzu edilen noktada degilse motivasyon araglarinin
bir etkisi olmayacaktir. Ornegin, sagliksiz bir ortam iyilestirilmedigi siirece buradaki
terfi gibi bir motivasyon aracinin motive ediciligi olmayacaktir (Kogel, 1999:472;

Eren, 1996:423).

Inhtiya¢ Teorisi: Motivasyon Teorileri arasinda en bilineni olup Maslow (1943)
tarafindan Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimyla agiklamistir. Ihtiyag teorisine gore,
isgdrenlerin iste karsilanmasi gereken belirli fizyolojik ve psikolojik ihtiyaclari
vardir. Ihtiyag teorisinin birinci varsayimma gore, isgdrenlerin, gdsterdigi her
davranigin altinda bu ihtiyaclarindan birinin giderilmesine yonelik bir sebep vardir.
Diger bir ifade ile davraniglar1 belirleyen sebepler isgdrenin ihtiyaglaridir (Kogel,

1999:468).

Isgorenler, ihtiyaglarmi ve onlarin tatmin diizeylerinin mevcut durumunu,
beklentileri ile siirekli olarak karsilastirirlar. Thtiyaclar tatmin edilmedigi oranda is
tatminsizligi, giderildigi oranda da is tatmini artar. Ihtiyaclar temelde insandan
insana farklilik gdsteren bir yapiya sahip olsalar da genel olarak birinci derece temel

ihtiyaglar (yeme, igme, barnma gibi) ve ikinci derece tamamlayici ihtiyaglar
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(arkadaglik, basari, statii gibi) olarak iki grup altinda smiflandirilabilir (Eren, 2001).

Bireylerin bu ihtiyaglar1 dnceliklere gore olusan belirli bir siralama seklindedir.

Erich Fromm, Maslow’un bes adet olarak tespit ettigi teorilerini
desteklemekle birlikte bunlara ‘Ama¢ Edinme Ihtivaci’ ve ‘Bir Diinya Goriisii
Ihtiyact’ seklinde iki ihtiya¢ daha eklemistir. Ama¢ Edinme Ihtiyacmna gére, insanlar
varlikli hale geldikge ihtiyaclarini karsilama konusunda zafiyet yasamaya baslarlar,
bu nedenle amaglarini netlestirmek yasamin 6énemli bir unsuru olmalidir. Bir Diinya
Goriigii Ihtiyacina gore ise, insanlarm kendilerini ispatlayabilmek igin bir diizene
ihtiyaglar1 vardwr. Cilinkii diizensizlik kisiyi kaygili ve endiseli hale getirir (Keser,
2006:34).

Maslow ve Fromm’un ihtiyaclarini ve bunlarin insan yasamimdaki 6ncelikleri
bir merdivenin basamaklar1 gibi diisiiniildiigiinde ‘Insan Ihtiyaclar1 Hiyerarsisi’ni

Sekil 2°deki gibi diizenlemek miimkiindiir.

Sekil 2. Abraham Maslow ve Erich Fromm’un insan Ihtiyaclar1 Hiyerarsisi”

Amag Edinme ihtiyact 7

Bir Diinya Goriisii ihtiyact 6

Kendini Gergeklestirme S
Ihtiyaci
(kendini ispatlama )
Fark Edilme ihtiyact 4

(sayginlik, taninma, prestij ve giiven)

Sosyal Ihtiyaglar 3

(ait olma ve arkadashk)

Giivenlik Thtiyact 2

(can ve mal giivenligi ile sosyal giivence)

Fizyolojik Thtiyaglar 1

(Beslenme ve uyku)

* Model, Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisine Fromm’un ilave edilmesini 6ngérdiigii ihtiyaglar dikkate
alinarak olusturulmustur
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Ihtiyaclar hiyerarsisine gore, isgdrenlerin alt kademedeki bir ihtiyact
gidermeden daha iist kademedeki bir ihtiyacinin giderilmesi onu davranig
degisikligine sevk etmez. Diger bir ifade ile insan ihtiyaglari en diisiiglinden en
yiiksegine dogru hiyerarsik olarak olusur ve sadece tatmin edilmemis ihtiyaglar
motive edici olmaktadir. Insan ihtiyaclari, en diisiigiinden en yiiksegine dogru
hiyerarsik olarak Sekil:2” de gosterildigi gibidir. Heniiz tatmin edilmemis ihtiyaglar
motive edici olmaktadir. Bu sebeple eger yoneticiler iggdrenin herhangi bir ihtiyacini
iyi tespit edebilirlerse onlarmn belirli bir yonde davraniglarin da degistirmeyi

basarabilirler (Lord, 2002:3).

Maslow’un teorisi kati kural ve smrlar koydugu disiincesi ile
elestirilmektedir. Zira her insanin ihtiyag Onceligi her zaman ihtiyaclar
hiyerarsisindeki siralamayi takip etmez. Bu nedenle ydneticiler her bir isgdrenin

hiyerarsinin hangi basamaginda oldugunu belirlemek suretiyle onu motive edebilir.

ERG Teorisi: Teori admi teori icin gelistirilen kavramlarin bas harflerinden
almaktadir. (Existence=Varolma), (Relatedness=iliski) ve (Growth=Gelisme)
Teorinin kuramcisi Clayton Alderfer, Maslow’un 5 basamakli olan ihtiya¢ adetini
yukaridaki kavramlarin bas harfleriyle adlandirdgi ERG teorisi altinda 3 adete
diisiirerek aciklamaktadir.

Varolma Ihtiyaci; Thtiyaglar hiyerarsisinde en alt siradadir ve hayatmn devami igin
gereksimin duyulan yiyecek, igecek, korunma ve giivenlik gibi ihtiyaglardir.

Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyacina karsilik gelir.

Iliski Ihtiyaci; Sevgi, is ve is disindaki yasamda baskalari ile iliskiler, kabul gdrme
ve taktir edilme ihtiyacmi vurgular. Maslow’un sosyal ihtiyaglar1 ile sayginlik

ihtiyacini kapsar.

Gelisme Ihtiyaci; Kendine giiven ve sayginlik kazanma ile ilgilidir. Maslow’un
sayginlik ihtiyaclarindan icsel sayginlik faktorleri ile kendini gerceklestirme
ihtiyaglarma karsilik gelmektedir (Cetinkaya, 2000:20; Keser, 2006:28).
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Erg teorisi, ihtiyaclar arasindaki hiyerarsik siranin her zaman ¢ok dnemli
olmadigint savunur ve isgdrenlerin birden fazla ihtiyaglarinin ayni anda
kargilanmasinin miimkiin oldugunu sdyler. Kisilerin ayni anda birden fazla ihtiyag
grubunun karsilanmasini talep edebilecegi goriisiinii kabul eden bu teoriye gore,
ihtiyaglarin giderilmesi hayal kiriklig1 ile sonuglanabilir ve bu durumda kisi bir
onceki ihtiyag kademesine geri donebilir. Ozetle ERG teorisi Maslow’a gére daha

esnek bir yaklagim onermektedir.

Bagsar1 Giidiisii Teorisi: Teoriyi gelistiren McClelland, 1950’lerde  ihtiyaglar
izerinde yaptig1 ¢alismalarin sonucunda her iggdrenin basarisini etkileyen dort gesit

ihtiya¢ oldugunu tespit etmistir (Tevruz, 2003:109).

Basarma Ihtiyaci; Eger isgdren zamanmnmn ¢ogunu isini nasil daha iyi yapacagini
diisiinerek geciriyorsa bu basari ihtiyact yiliksek bir kisidir (Richard vd, 1975:53’den
aktaran, Keser, 2006:31) Bu durumdaki isgorenler kendilerine ulasilmasi zor hedefler

koyarlar ve ona ulasmak icin gerekli bilgi ve yetenegi kullanmak isterler.

Ait Olma Ihtiyaci; Bireyler yasamlarmi devam ettirebilmek i¢in toplumun diger
fertleri ile iligki icerisinde bulunmak zorunda oldugunu diisiiniir ve zamanin ¢ogunu
cevresiyle bag kurmaya calisarak gecirir. Insandaki bu diyalog arzusu ne kadar

yiiksek ise onun ait olma,aglanma ve iliski kurma ihtiyaci da o kadar ytiksektir.

Gii¢ Elde Etme Ihtiyact; Eger kisiler vakitlerinin cogunu diger insanlar iizerinde nasil
otorite kuracaklarma onlar1 nasil kontrol altina alabileceklerini diisiinerek
geciriyorlarsa o kisinin giic elde etme ihtiyact o derece yliksektir. Bu kisiler bu
konuma gelebilmek icin her tiirlii yonteme bagvurabilirler. Kendilerine yliksek
hedefler koyar ve buna ulagsmak icin gerekli bilgiyi elde etme ve elde edeceklerini
kullanabileceklerini gdsteren davranislar sergilerler. Bu nedenle bu kisiler risk

listlenmekten ¢ekinmezler.
Uzmanlik Ihtiyact; Bu Kisiler islerini en iyi sekilde yapmaya 6zen gosterirler.

McClelland, bireyleri ve toplumu, yukaridaki dort ihtiyagtan biri olan
basarma ihtiyacinin tek basima etki altinda birakabildigini iddia etmektedir. Insanlar,

girisimlerinde basarili olmay1 arzuladig1 halde basarisiz olmaktan da ¢ekinir ve korku
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duyar. Bu korku onu elde edebilecegi basarilar i¢in yapacagi hamlelerden alikoyar.
Bu nedenle bu korkunun ortadan kaldirilmasi ve bireyin kendisine giiven duymasi
saglanmalidir. Bunun sonucunda ihtimaldir ki bu kisi basarilar elde edebilecegi

faaliyetlere tekrar yonelecek ya da yarim biraktig1 isi bitirmeyi diislinecektir (Keser,

2006:31-33).

Sekil 3. Dort Ihtiyag Teorisinin Karsilagtirmasi

Alderfer ‘in ERG McClelland ‘in
Maslow’un Teorisi | Herzber’in Teorisi | Teorisi Basan Giidiisii
Teorisi
Isin Kendisi Gelisme Ihtiyaci
Kendini Basarma, Gelisme Kendine giiven, Uzmanlik ihtiyact
Gergeklestirme Olanaklari, sayginlik kazanma,
Ihtiyaci Sorumluluk kendini
gerceklestirme
Ilerleme, Taninma, - Gili¢ Elde Etme
Saygi Ihtiyaglar1 Statii Ihtiyaci
Amirle Iliskiler Iliski TIhtiyaci
Ait Olma ve Sevgi Ustlerle Iliskiler, Sevgi, Taktir Ait Olma Thtiyaci
Ihtiyaci Astlarla iliskiler, Edilme
Teknik Denetim
Isletme Politikas1 ve
Giivenlik ihtiyaci | Xonetim - Basarma [htiyact
Is Guivenligi,
Calisma Kosullari
Ergonomi Var olma Ihtiyaci
Fizyolojik Ihtiyaglar gzgztr,lflswel E:;l;nlgn\l,ee ve
giivenlik

Maslow’un [Ihtiyaglar Hiyerarsisi ile yukaridaki bazi ihtiya¢ teorileri

Sekil:3’de bir arada gosterilmistir. Farkli zaman dilimlerinde ve farkli
arastirmacilarla ortaya konulan bu teoriler birbirleriyle karsilastirildiginda; Temelde
Maslow’un ileri siirdiigii teoriler etrafinda gelistirilen ama 6ziinde birbirinden ¢ok
da farkli olmayan kavramsal ifadelerden farkli bir sey olmadiklar1 goriilmektedir.
Burada McClelland‘in kendi belirledigi ihtiyaclar  hiyerarsisinde fizyolojik
ihtiyaclara yer vermemesinin nedeni, yagamak i¢in gerekli olan seylerin her canl
icin bir ihtiya¢ oldugu dolayisiyla 6nemli olanin is ve sosyal hayatin ortaya

cikardigi ihtiyaclar olmasi gerektiginin diisiindiigli sanilmaktadir.
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Ozerklik Teorisi: Bu teoriye gore insanlar davranislarmin 6zerk oldugunu kendi
diistincelerini en iist seviyede bu davranislarina aktardiklarini savunurlar. Bu nedenle
ihtiyaclar karsilandigi olciide kisiler olumlu ve bilingli davraniglar sergilemeye
devam ederler fakat ihtiyaclar engellendiklerinde de isteyerek ya da istem dig1 tutum

ve davranislar sergilemeye baglarlar (Kesici, 2003:97; Keser, 2006:35).

1.3.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorileri, motivasyon ihtiyacinin nasil ortaya ¢iktigi ile ilgilidirler. Bu
teoriler motivasyonu, kisinin algilari, inanglar1 ve is dOdiillerinin ulasilabilirligi
hakkindaki beklentileri ve bunlarin ihtiyaglar1 tatmin edebilme degerleri ile
aciklarlar. Dolayisiyla da Siire¢ Teorileri motivasyon siirecinin nasil ¢alistigini

inceler ve siireci olusturan degiskenlerin aralarindaki iligkileri irdeler.

Siireg teorileri iggdrenleri davranis degisikligine yonlendirecek sebepleri
arastirirken diger yandan isgorenler iizerinde goriilmeye baslayan son davranis
degisikliginin devaminin saglanmasi ya da bu davranigindan vazgegirilmesinin nasil
saglanabilecegi konusu iizerinde durur. Siire¢ Teorisi, bireylerin davranis degisikligi
gostermelerinin nedenlerinin hem i¢sel faktdrlerden hem de bir takim dissal
faktorlerinden kaynaklandigimi savunur. Baslica siire¢ teorileri asagidaki sekliyle

actklanmistir;

Egitlik ya da Deger Teorisi: Locke ve Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore,
isgorenler isten elde ettikleri Ticret, calisma saatleri ve terfi olanaklarini, sahip
olduklar1 ayn1 pozisyondaki (esit ¢aba, egitim vs) diger isgorenlerle karsilastirirlar.
Bu alginin derecesi ile kendisine sunulanlarin ne kadar uyustugu konusundaki
kanaati onun motivasyon derecesini gosterir (Saal&Knight, 1987:304). Ciinkii bir
isgbrenin motivasyonu, yaptig isten almasi gerektigine inandig1 karsilik ile gercekte
aldig1 ticret, terfi ya da diger odiilleri karsilastirmasiyla ortaya ¢ikan olumlu farktir.
Bu durumda ister iggoren hak etmedigi halde digerlerinin kendisinden fazla aldigma
isterse de kendisine digerlerinden fazla verildigine inansin, esitlik ya da deger verme
ilkesinin bozulduguna inanacak ve motivasyon diisiikliigii yasayacaktir. Burada

odiillerin miktar olarak ¢ok fazla ehemniyeti yoktur ve buradaki miktar sadece
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digerleri ile kiyaslama yapildiginda énem kazanmaktadir. Ornegin bir genel miidiiriin
aldig1 ticreti bagka bir sirket miidiiriiniin {icreti ile karsilagtirmasi gibi (Telman ve

Unsal, 2004:15).

Isgorenlerin esitlik teorisi ile ilgili algilarm1 bir rasyo seklinde gdstermek gerekirse;

Bireyin Kazanglar1 _ Digerlerinin Kazanglar:

Bireyin Gayreti Digerlerinin Gayreti

Aslinda esitlik teorisi takas esasina dayanmaktadir. Dolayisiyla da takasin
oldugu yerde bir dengesizligin ortaya ¢ikmasi her zaman muhtemeldir. Isgdrenlerin
ortaya c¢ikan bu dengesizlik karsisinda isgorenlerin davranislarinda meydana
gelebilecek muhtemel degisikliklerin sunlardan biri olmasi beklenmektedir (Keser,

2006:42).

- Isgdrenin ise olan katkismi azaltir,

- Motivasyon araglarinin degistirilmesini (licret artis1 gibi) ister,

- Diger isgorenlerin motivasyon araglarinm degistirilmesini talep eder,

- Kendisiyle kiyaslandig1 isgoreni degistirir,

- Savunma mekanizmasini gelistirir, (sorunun gegici olduguna ve ¢6ziilecegine inanir)

- Isini birakir ya da devamsizlik yapmaya baslar.

Isgdrenin isini birakmasi onun yerinin doldurulmasmi zaman ve maliyet
agisindan hemen miimkiin kilmayabilir. Belki gegici isgdren tercih edilebilir fakat
gecici iggdren caligtirilmast organizasyonun stratejik avantaj yakalama firsatini
ortadan kaldirabilir. Siireklilik esasmma gore calisan isgdrenlerin yeteneklerini
gelistirmeleri sonucunda elde edecekleri tecriibbeden organizasyonlar yarar elde
edebilecekken gecici isgdren tercihi organizasyon agisindan tehlikeli sonuglar da
dogurabilir. Ornegin, ABD’de petrokimya endiistrisinde gériilen ve patlamaya,
yangina yada yayilmalara yol a¢an 11 isyeri kazasinin dokuzunun gegici sézlesmeli

elemanlarla baglantili oldugu goriilmistiir (Pfeffer, 1994:20).

Netice olarak isgdrenlerin algiladiklar1 bir esitsizlik varsa bu durum cesitli
huzursuzluklarin basi olacaktir. Bu sebeple yoneticiler degerlendirmelerde objektif

olmak ve esit gayretleri esit sekilde ddiillendirmelidirler.
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Davranig—Sartlandirma-Teorisi: Sartlandirma iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Birisi
klasik anlamdaki sartlandirmadir ki agirlik noktasmi disaridan yapilan uyarilarin
davranislar1 etkilemesi seklinde ortaya ¢ikar. Diger sartlandirma sekli ise motivasyon
teorisi olarak da ele alinan sonugsal sartlandirma tiiriidiir (Kogel, 1999:475). Bu teori
isgorenlerin gosterdigi davraniglarin ortaya cikaracagi sonucglar1t dnemli oldugunu
savunur. Davranigin ortaya ¢ikardigi sonuca gore ise isgdren ayni davranisi
siirdiirmeye devam edecek ya da o davranistan vazgegecektir. Ornegin, isgdren ise
ge¢ gelme davranigi gosteriyorsa bunun ortaya ¢ikaracagi sonug ikaz edilmek ya da
hos goriilme seklinde sonuglanabilir. Dolayisiyla isorenin kendi davraniginin
neticesinde kars1 karsiya kalacagi bu durum, eger kendisini memnun eden bir
durumsa ayni davranigini siirdiirmeye devam edecek, tersi bir durumda ise isgdren
aynt davranig1  tekrar etmeyecektir. Bir baska deyisle bu durumda isgdren
davraniglar1 karsilastiklart sonuglara gore sartlanmis olmaktadir. Organizasyon
icerisinde igsgorenin davranigi arzu edilen bir davranis ise yoneticiler bunun devamini
ya da tekrarini talep edeceklerdir. Fakat yonetim, isgdrenin begenilen bu davraniginin
odiillendirme  ile miimkiin olacagmmm bilincindedir ve arzu edilen davranislari
odiillendirerek tekrarlanma olasiliklarini yilikseltmis olurlar. Yonetim basvuracagi
icsel (ilgi, taltif gibi) ve digsal (licret artis, statii, isgiivencesi gibi) bir takim 6diillerle
davranig degisikligine sartlandirabilirken elestirme, maas kesintisi, yetkisiz kilma
gibi iggéreni memnun etmeyecek bir takim yontemlerle cezalandirarak da davranis
degisikligine sebep olabilirler. Ancak cezalandirma seklindeki davranis degistirme
yontemi, iggorenler lizerinde kizginlik, kars1 koyma, gruplasma ya da is birakma gibi
bir sonu¢ ortaya c¢ikarabileceginden davranis degisikliklerinin 6diillendirme

yontemiyle yapilmasi arzu edilen bir secenektir.

Sosyal Etki Teorisi: Bu teori isgbrenlerin is motivasyonlarinin grup normlar1 ve
orgiit kiiltlirti gibi faktorlerden etkilendigi goriisiinii savunur. Gruplar igerisindeki
bireylerin davraniglarinin digerlerini de etkilemesi yada digerlerinden etkilenmeleri
onlarin sosyal bir varlik olmalarmin sonucudur. Isgorenler kendi kazanimlarin
sadece kendi grup arkadaglariyla degil benzer iste calisanlarin elde ettikleriyle de
karsilagtirir ve bunlardan dogruluguna inandiklar1 ¢ikarimlar olustururlar. Duyduklar1
olumlu seyler kendilerini motive ederken anlattiklar1 olumsuzluklar digerlerinin

motivasyonu diisiirebilir. Dolayisiyla da bir organizasyon igerisinde motivasyon
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diisiikliigii gosteren bir isgdren diger arkadaslarini da etkiler ya da tersi
diistiniildiigiinde isgorenlerin arkadaslarinin motive olmasi kendilerini de motive
eder. Bu karsilagtrma ve denge siireci sonunda is motivasyonu yada
motivasyonsuzlugu ortaya ¢ikar. Isgéren motive oldugunu ise isteki performansi ile

gosterir (Saal& Knight, 1987:306-307).

Umit-Bekleyis-Teorisi: Victor H.Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisine

gore iggorenlerin motivasyonu iki faktore baghdir (Hatipoglu, 1993:274).

- Bir seyi ne kadar istiyoruz,

- Bunu elde etmek i¢in imkan ve sansimiz ne kadardur.

Beklenti teorisine gére dnemli olan sonucglarin gercek degeri degil, kavramsal
olarak tasidigi degerdir’ (Keser, 2006:39). Yapilan seyin elde edilen seye degip
degmedigi konusunda kisinin i¢inden gelerek verecegi ‘evet’ cevabinin derecesi

motivasyonu belirleyen en 6nemli unsurdur (Eren, 2004).

Bu teoriye getirilen bir baska bakis acisina gore ise, bir isgdrenin belli bir is
icin ¢aba harcamasini gerekli kilacak ti¢ dnemli faktor vardir. Birincisi, isgorenin
basartyt arzulama derecesidir. Ikincisi, yiiksek icret, terfi, isgiivencesi, statii,
taninmak, takdir edilmek gibi isgdrene gore farklilik gdsteren  motivasyon
araclaridir. Uglinciisii ise organizasyonun beklentisine karsi isgorenin ilgisidir

(Cetin vd, 200:267).

Beklenti teorisi, beklentilerle bu beklentilerin gerceklesme ihtimaline verilen
degerle ilgilenir. Isgdren iizerinde davranis degisikligine sebep olan faktdrler sadece
ihtiyaclar ve istekler degil, isgorenin ¢evresinin davranis bigcimlerini algilama sekli

de onemlidir (Keser, 2006:38;0naran, 1881:71).

Beklenti Teorisi, iggorenin kabul edilebilir davranislarinin kendisine bir 6diil

olarak donecegine inanmasi durumunda is motivasyonu artirdigini savunmaktadir.

M =E () LixVj)

=

Eger birey umdugunu bulamaz ise ayni davranisi tekrar etmeyecektir. Bu
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durum formiile edildiginde (Dereli, 1995:170);
M= is motivasyonu, E = Bekleyis, 1= Aragsallik , V= Valens

Bekleyis; Kisinin bir faaliyetinin kendisini bir amaca ulastirma olasilig1 hakkindaki
algisidir. Ornegin, bir isgdrenin daha ¢ok ¢aba sarfetmesi halinde daha yiiksek bir
iiretime yol agacagini zannetmesi gibi.

Motivasyon (sonug); Kisinin basladig1 isi basariyla gerceklestirmesi halinde elde
etmeyi umdugu amagtir. Ornegin, iiretimin artmasina olan katkisindan dolayr daha
fazla gelir elde etmeyi ummasi gibi.

Aragsallik;  Kisinin, ilk amacm elde edilmesi pesinden bir diger amacinda
gerceklesme ihtimalinin ortaya ¢ikmasi. Ornegin, birinci amag olan gelir artis1 elde
edilmigse evindeki herhangi bir esyayr degistirme ya da bir eksigini satin alma

ihtimalinin belirmis olmas1 gibi.

Goriildiigii gibi Vroom’un modeline gore ilk amacm gerceklesmesi bir
sonrakilere ulagsmada bir ara¢ olmaktadir.
Valens, (Istek ya da ihtiyacin siddeti) Bireyin bir ihtiyacinin kargilamasi i¢in duydugu
istegin siddetidir. Bu kavram hem ilk hem de daha sonraki amaglar i¢in soz

konusudur.

Bekleyis teorisinde 6nemli olan, isgdrenin elde ettigi ya da etmeyi umdugu
seylerin gercek degeri degil, onun kavramsal anlamda tasidig1 degerdir. Bu teorinin

dayandigi temel 6zellikler su sekilde agiklanmaktadir;

- Isgdren bir sonuca ulastiginda ddiillendirilecegine inanmalidir,
- Ayn1 zamanda ulasgtig1 sonuca bagl olarak elde edecegi odiilii istemelidir,

- Isgdren kendisinden beklenen basariya ulasacagina inanmalidir.

Lawler’in bu teoriye yaklasimi ise, eger isgdren sarf edecegi caba ile
performansinin artacagina ve bu durumun kendisini arzuladigi sonuca gotiirecegine
inanmigsa daha fazla gayret gosterme konusunda motive olacaktir. Ancak Viktor
H.Vroom, isgdrenin buradaki basarisi i¢in yeterli bilgi ve yetenege de sahip olmas1
gerektigini savunur. Aksi durumda basari i¢in sadece azim ve gayret yetmeyecektir

(Keser, 2006:39-40). Eger insanlar kendi i¢ diinyalarinda mutlu iseler is hayatlarinda
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da mutlu olurlar. Kisilerin i¢ diinyalarindaki motivasyonlar1 ise is ya da is dis1
yasamlarindaki mutluluklariyla dogru orantilidir. Kisiler bir alandaki mutluluklarini
baska bir alana aktarirlar. Bir baska deyisle bir isgdrenin evindeki bir mutluluk onun
isinde de mutlu olmasina sebep olabilecekken isinde bikkilik gdsteren bir is gdrenin

memnuniyetsizligi ev hayatina hatta diger is arkadaslarma olumsuzluk katabilir.

Yine iimit teorisine gore, isgdrenler bazen bir yandaki iimitsizliklerini bir
bagka alanda telafi etme diisiincesi tastyabilirler. Ornegin, isine motive olamayan
isgdrenler bunu telafi etmek i¢in 6zel yagsamlarinda kendilerini mutlu edebilecek spor
yapma, seyahat etme, el sanatlar vs. gibi ugraslar pesinde kosarlar. Bu durumun tersi
de miimkiindiir. Ozel yasamlarinda mutlu olmayanlar kendilerini islerine vererek

iistiin basarilara imza atabilirler.

Bu teori kapsaminda bir basak goriis ise insanlar mutlu olmay1
Ogrenmislerse hangi sartlarda olursa olsun her olumsuz ortamda bile mutlaka
mutluluga agilan bir kap1 bulurlar. Ayni diisiincenin akside savunulabilir. Sartlar ne
kadar miikemmel olursa olsun insanlar kendilerini mutsuz kilacak muhakkak bir

sebep olustururlar (Telman ve Unsal, 2004:18-19).

Isgorenlerin motivasyon i¢in bu modeli kullanmak isteyen yoneticiler igin

sunulan oneriler sunlardir (Kaya, 2007:56);

-Kisi i¢in hangi c¢esit ve hangi diizeyde bir sonucun (6diilin) dnemli oldugu
belirlenmelidir.
-Organizasyon i¢in ne tlir bir davranis ve performansm arzulanir oldugu
belirlenmelidir.

-Performans ile 6diil arasinda iliski kurulmalidir.

Amag Teorisi: Teorinin ana fikri kisilerin kendileri i¢cin belirledikleri amacin
ulagilabilirlik derecesidir. Edwin Locke tarafindan gelistirilen teoriye gore
isgdrenlerin kendilerine gore bir amaclar1 vardir ve bu amaglar onun motivasyon
derecesini belirler. Locke, is performansini etkileyen motivasyon aracini isgdrenin
amaclariyla iligkilendirmistir. Teorinin ana fikri, sahip olunan amaglarin

ulagilabilirlik derecesi ile isgérenlerin gosterecekleri performans arasinda bir
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iliskinin oldugudur (Kogel, 1999:482). Dolayisiyla isgorenlerin davraniglari bu
amaclar1 elde etmeye yonelik olarak sekillenir. Eger diger yandan organizasyonlarin
amaglarmi gerceklestirmeye yonelik davranislar ile iggorenlerin davranis sekillerinin

ortiismesi halinde isgdrenlerin motivasyon araglarinin algilanma diizeyleri artacaktir.

Locke’ye gore isgorenlerin amaclarinin olusmasinda g¢evresel gozlemlerin
onemi biyiiktlir. Cevreden algilanan bilgiler bir degerlendirme slizgecinden gegirilir
ve sonunda bir yargiya varitir. Bu yargilar isgdrenlerin davranislarinin
sekillenmesinde etkili olarak bireysel amaclarin olusmasini saglar. Amaglara
ulasmak icin davranislar ve basarma azminin siddeti degisir. Orenegin, erisilmesi zor
ve yiiksek amac¢ belirleyen kisiler, elde edilmesi daha kolay olan amagclar
belirleyenlerden daha yiiksek performans gosterir ve isine daha fazla motive

olabilirler.

Isgorenlerin motivasyonunda amaglarin rolii su sekillerde ortaya ¢ikar (Eren,

2004:524-527);

-Isgdrenlerin amaglarinin tam olarak belirlenmesi onun isteki performansini artirir.

-Ulasilmast i¢in ¢ok ciddi bir emek sarf edilmesi gereken u¢ amagclar isdrenlerin
isteki hirs ve arzusunu artirir buda basariy1 getirir.
-Organizasyonun amaglar1 ile iggdrenlerin bireysel amaclar1 arasindaki uyum isteki

basar1 i¢in 6nemli bir etkendir.

Aslinda Locke, amag teorisinin bir motivasyon teorisi olarak degil de bir
motivasyon teknigi olarak ele alinmasi halinde yoneticiler acisindan daha fazla
yararlt olacagini ifade etmistir. Yukarida bahsedilen temel motivasyon teorilerinin

giicii lizerine Luthans’1in yaptig1 ¢caligma asagidaki tabloyu ortaya ¢ikarmistir;

Degerlendirme skalas1 1-5 arasindadir.
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Tablo 1. Motivasyon Teorilerinin Giicli

Desisken Ihtiyaclar | Amac¢ | Kosullandirma | Esitlik | Bekleyis
g1y Teorisi | Teorisi Teorisi Teorisi | Teorisi
Isten Kacisin Oniine i - 4 4 4
gecme
Verimlilik 3 5 3 3 4
Karlhilik - - 4 5
Memnuniyet 2 - 2 -

Kaynak: Fred Luthans, Organizational Behavior, Seventh Edition, Mc Graw-Hill,inc.1995,194

X ve Y Teorisi: Mc Gregor tarafindan ileri siiriilen bu teoride X ve Y teorisi olarak
adlandirilan birbirine zit iki goriis ileri sliriilmiistiir. Bu iki goériisten biri olan X
teorisine gore insanlar isi sevmez, bu nedenle organizasyonun amaci i¢in isgdren bir

sekilde kontrol altina alinmal1 ve gerekirse ceza yontemiyle isine motive edilmelidir.

Y teorisine gore ise insan isini severek yapar, onu ise motive etmek i¢in tek yol
cezalandirma degildir, isgorenleri hedefe yoneltmek igin 6diil yontemi kullanilmal,
isgoren aslinda kendisine verilen gorevlerden ¢ok daha fazlasini yapmaya isteklidir.
Organizasyon isgorenlerin kendi kigisel amaclarini gergeklestirebilecekleri ortami
olusturdugunda isgorenler de dogal olarak organizasyonun amaclar1 dogrultusunda
icsel olarak motive olacaklardir. Burada Y teorisinin 6ziinde organizasyonun tiim

iiyelerinin biitiinlestirilmesi vardir (Hicks, 1981:220-221).

Arastirmacilar i motivasyonu ile performans arasinda da giiglii ya da zayif
yonlii iligkilerin olabilecegini sdylemektedirler. Ornegin parca basina iicret alan bir
isgdren isini sevmiyor olsa da licretini yiiksek tutabilmek icin {istlin bir performans
gosterebilir. Fakat iiretim ortaminin kot sartlarin (6rnegin kdmiir madeni gibi) ileride
isgdrenin sagligi iizerindeki olumsuzluk endisesi birim basina iicretle calisan bir

isgdrenin her zaman {istiin bir performans gosterecegi anlamina gelmeyebilir.

Motivasyon teorileri Amerika’da gelistirildiginden burada etkili ve basarili
olabilmistir. Dolayisiyla motivasyon ile ilgili teorilerin her iilke ve organizasyonda

yeterli olacagmi sdylemek zordur. Ayrica insanlarin davraniglarinin nedenlerini
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anlayabilme onlarin i¢inde bulunduklar1 ¢evreyi ve kiiltiirlerini de anlamayi
gerektirir. Thtiyaglar1 karsilamada kiiltiirel normlar vardir ve bu yolla tatmin elde
edilir. Ornegin, Japonlara gdre motivasyon ve is memnuniyeti grup iiyeliginden
etkilenmektedir. Bunun aksine Amerika’da bireylerin motivasyonlar1 daha bagimsiz
ve bireysellige dayali bir sekilde belirlenmektedir. Amerikalilar bireysellige ve
rekabetci kisilige 6nem verirlerken Japonlar, isbirligi ve uyuma 6nem verirler. Yine
Amerikalilar kisisel rahat ve kisisel basaritya dayali bireysel ihtiyaglar1 6n planda
tutarken, Japonlar sosyal kabul igin kigisel rahatlarin1 feda edebilmektedirler.
Ortadogu iilkesi insanlar1 misafirperverlik ugruna kisisel rahatlarindan vazgegerler

(Griffin&Pustay, 1996:487).

Sadece bu birkag farklilik bile gostermektedir ki motivasyon ile ilgili
gelistirilen teorilerin farklilig1 hakli gerekgelere dayanmaktadir ve bundan sonrasinda
da her tilkede ya da farkli organizasyonlarda yine motivasyon ile ilgili farkl diistince

ve gorlsler ileri siiriilecektir.
1.4. Motivasyon Siirecleri

Isgorenlerin  motive edilmesi ihtiyaglarm giderilme zorunlulugundan
kaynaklanmaktadir. Motivasyon, davranisi amaca dogru yonelten itici bir giigtiir bir
harekettir (Can ve Tekarslan,1996:101). Latince “movere” ifadesinin karsilig1 olarak
kullanilan hareket ise ihtiyaclari tatmin etmek i¢in yapilan fiillerdir. Motivasyon,
istekleri, ihtiyaclar1, diirtiileri, ilgileri kapsayan genel bir kavram olmas1 nedeniyle
bu siirecin tespitinde bu uyaricilar arasindaki iligskiler ve anlamlar1 da 6nemlidir.
Insanlarin yapabileceklerinin {ist sinrmi aldiklar1 egitim ve kisisel yeteneklerinin
seviyesi belirlerken, yapabildiklerinin Bir baska deyisle elinden geleni yapmasinin
iist sinirmi motivasyonunun seviyesi belirler. Ancak motivasyonun gozle goriilmeyen
varsayimsal bir olgu olmasi igsgdrenlerin davraniglarini anlamamizi zorlastirmaktadir.
Bu siire¢ iyi isletilmedigi taktirde de eyleme ge¢menin diger bir adi olan

motivasyondan beklenen sonucu almak zorlasacaktir.

Bagarili baz1 iggorenler kendi amaclarini belirli bir hedef dogrultusunda

planlayarak kendilerini igsel olarak motive edebilirler fakat organizasyonun diger

31



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

iiyelerinin zamanla kars1 karsiya kalabilecekleri fizyolojik veya psikolojik denge
bozukluklar1 onlar1 digsal motivasyon araglarma ihtiya¢ duymalarina neden olur. Bu
sebeple ister i¢sel ister digsal olsun motivasyon siireci su asamalarin ge¢ilmesini

gerekli kilar;

-Cevresel faktorlerin de etkisiyle isgorenlerin davraniglari tetiklenir ve isgdren

kendisine fizyolojik veya psikolojik bir takim hedefler koyar.

-Isgdrenin diisiincesindeki davranis degisikligi kendisine bir hedef belirlemesine
neden olur ve buna ulasabilmesi i¢in de fiziksel yada zihinsel bir ¢aba sarf etmesi

gerektigine inanir.

-Yukaridaki siireglerin sonunda da hedefe ulasilir. Ancak burada siirekliligin
saglanmas1 esastir. Basarili bir insan hedefe ulastiktan sonra “bu is buraya kadar”
demez ve bu zaferini yeni hedeflere tasiyarak kazanimlarmi siirekli hale getirmek
ister. Kendisini yeni hedeflere motive eden unsurlarin temelinde ise inanmak,
ozgiiven ve gizli yetenekleri agiga c¢ikarmak vardir. Bu unsurlart kendi igerisinde
yonetebilen insanlar elde ettikleri her basaridan sonra bu basarisinin ¢itasini biraz
daha yiikseltirler ve ulastiklar1 her yeni hedef sonraki hamleleri i¢in bir motivasyon
aract olur. Dolayisiyla da bu dongiliyli kendilerinde olusturabilen insanlar digsal

motivasyona ihtiya¢ hissetmeyen basarili insanlardir.

Motivasyon tanimlardan ¢ikarilacak diger bir 6nemli sonugta motivasyonun
bir ihtiyaci karsiladigi ve kisilerin ihtiyaciin karsilanmasia yonelik bir hareketin
baslama ve tamamlanma siireci oldugudur. Genel olarak motivasyonun temel kavram
ve unsurlari ihtiya¢ ya da beklentilerden, davranistan, amaglardan ve geri besleme
“feedback” den olugsmaktadir ve motivasyon bu kavramlarin karsilikli
etkilesimlerinden ortaya c¢ikan bir siirectir (Kaplan, 2007:14). Bu anlamdaki
motivasyon siireci farkli kaynaklarda farkli farkli ele alinmaktadir (Eroglu,
1995:247). Fakat kiigiik farkliliklar bir kenara birakildiginda tiim bu arastirma
sonuglarindan ortaya ¢ikarilan temel motivasyon siirecleri Sekil 4’deki gibi ifade

edilmektedir.
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Sekil 4. Temel Motivasyon Siireci

Tatmin Edilmemis Thtiyag, — Gerilim —» Motivasyon Araglari

Gerilim Azalmasi <+— [htiyacin Tatmini «— Arastirma Davranisi

Kaynak: (Keser, 2006:5)

Motivasyon bir siirectir ve Sekil 4’de goriilecegi lizere bu siire¢ bireyin farkl
siddetteki ihtiyaglarma dayanmaktadir. Davraniglarin altindaki sebepleri uyararak
onlar1 harekete gecirmek ve onlarin belirli yonlerde enerjilerini yogunlagtirmak
motivasyon vasitasiyla saglanmaktadir. Calisganin motivasyonu belirli bir hedefe
yonelmis bir davranis olarak ortaya ¢ikmaktadir. insanda tatmin edilmeyen ihtiyag
gerilim olusturur, bu gerilim bireyin diirtiilerini harekete gecirerek onu belirli bir
amaca yoOneltir. Aradigini elde ettiginde de davraniglarinda meydana gelen olumlu
degisme geriliminin azalmasini saglar. Yukaridaki siireci is yasaminda goriilen
herhangi bir sorun igin uygulamak miimkiindiir. Ornegin, is yasammdaki motivasyon
araglarindan biri olan is giivencesinin tatmin edilmemis bir ihtiya¢ oldugunu
varsayalim. Bu durumda birey bir gerilim silirecine girecek ve bu ihtiyacmi
kargilamak icin bir eylem plani hazirlayacaktir. Bu durumda gerilimi azaltmak i¢in
bireyin beklentisi olan motivasyon beklentisine cevap vermekten baska bir ¢ikaryol
yoktur. Bu nedenle Organizasyonlarda etkin bir motivasyon siireci igin dikkat

edilmesi gerekli hususlar su sekilde siralanmaktadir (Cook & Hibberd, 2005:3);

-Motivasyon organizasyonun bugiinkii ve gelecekteki hedefleriyle uyumlu
olmalidir.

-Motivasyon araglarinda maddi unsurlar yaninda maddi olmayan araclara da
bagvurmalidir. Isgdrenler icin manevi 6nem tastyan bir motivasyon unsurunun bazen

ekonomik motivasyon araglarindan daha ¢ok sey ifade edebilecegi anlar olabilir.

-Mevcut motivasyon araglariyla yetinilmemeli ve onlara ek deger katacak
yontemlerde gelistirilmelidir. Ornegin, isgdrenlere bir yakmni ile gidebilecegi sinema,
tiyatro veya mag bileti saglamak, bir restoranda masa rezervasyon yapmak ya da

cocuklarimin dogum giiniine hediye gondermek gibi. Bu tiir kiigiikk ve fazla bir
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maliyet gerektirmeyen motivasyon yontemleri bazen isgdrenler icin biiylik bir

motivasyon araci olarak algilanabilir.

-Yaganacak degisimler motivasyon yontemlerinin igeriginde organizasyonlar1
hedeflerinden saptiracak gelismelere ve kontrol edilemeyen maliyetlere neden

olmamalidir.

-Motivasyon siireci siirekli kontrol altinda tutulmali, etkisi Ol¢iilmeli ve

gerekirse yeni motivasyon araglari gelistirilmelidir.

Motivasyondan beklenen sonuglara ulagsmak i¢cin motivasyon araglarmin
uygulanmasinda adalet mekanizmasinin her iggdrenin kabullenebilecegi sekilde
kurulmasina 6zen gosterilmelidir. Aksi durumda sunulan motivasyon araglarinin
ihtiyaca cevap vermesi beklenemez ve bu durumda isgdrenler ya diisiik bir
performansla caligmaya devam edecekler ya da  baska  bir is aramaya
yoneleceklerdir. Is yasaminda istedigi isi yapan, ihtiyaclarini karsilayacak iicreti
alan, istedigi olanak ve kosullar1 bulan bir isgérenin gerek is gerekse is dist
yasaminda huzurlu olacag1 sdylenebilir. Oysa istedigi bir isi yapmayan, isteklerinin
stirekli goz ardi edildigini diisiinenin sadece is yasami degil ayni zamanda is dis1

yasami da olumsuz yonde etkilenecektir (Oriicii vd, 2006:40).
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2. ISGUVENCESI

Isgorenlerin galigma hakkmin korunmas: ve isverenlerin bu konudaki keyfi
uygulamalarmm smirlandirilmasmi  dngoren isgiivencesi konusu, giliniimiiziin
ekonomik kriz ve durgunlugunun getirdigi belirsizlikler ve degisen rekabet kosullar1
nedeniyle lizerinde durulmasi gereken Onemli bir husustur (Poyraz ve Kama,
2008:144). Is iliskisi ile ilgili gelismelerin dziinde isgdrenlerin islerindeki siirekliligi
saglama diislincesi vardwr. Cilinkii iggorenin yaptig1 is artik sadece bir meta olarak
algilanmamakta, onun toplumsal kimligini belirleyen 6nemli bir unsur oldugu kabul
gormektedir (Giizel, 2004:16). Bu nedenle isgilivencesi, isgorenin isine siireklilik
kazandirilmas: ve keyfi olarak isine son verilmesini engellemeye yonelik ortaya
cikmis dar ve genis iki farkli kapsamla aciklanan bir kavramdir. Dar anlamda
isgiivencesi, feshe karsi korumanin 6ziinli, Bir baska deyisle gecerli bir neden
olmaksizin sdzlesmenin feshedilemeyecegini ifade ederken, genis anlamda
isgiivencesi, igverenin fesih hakkina getirilen biitiin smirlamalar1 ve sebep olunacak
zararlar1 gidermeye yoOnelik tim Onlemleri kapsar  (Kog, 2005:20; Ulucan,
1982:184). Bu yonii ile giinlimiiz isgdrenlerinin is motivasyonlar1 ag¢isindan son
derece dnemli bir motivasyon araci olduguna inanilan isgiivencesi ile ilgili goriis ve

diistincelerin tartisilmasmin bu ¢alismaya katkisi saglayacagina inanilmaktadur.

2.1. Isgiivencesi Kavrami

Isgorenlerin  gelecege giiven duymasi, siirekli olarak isini kaybetme ve
ekonomik yasami i¢in gerekli gelirden yoksun kalma endisesi tasimamasi onlarin
onemli haklarindan biridir. Modern is hukukunun temel amaglarindan biri de
isgbrenlerin bu haklarmi her seyden evvel sosyal nedenlerle glivence altina almak ve

gerekcesiz nedenlerle isinden olmasini engellemektir (Siizek, 2006:430).

Glinlimiiz is diinyast hem isgéren hemde isveren agisindan zor bir siire¢
yasamaktadir. Isgorenler agisindan yeni bir is bulmak ya da mevcut isini
kaybetmemek acisindan 6nemli olan isgiivencesi, isverenler acisindan da nitelikli

isgérenini elinde tutabilmek ya da yenisi bulabilmek agisindan Onemlidir.
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Dolayisiyla isgoren ve igverenlerin kendi menfaatleri agisindan ele alinan
isgiivencesi gercegi is diinyasinda asilmasi gereken Onemli bir sorun olarak

algilanmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:35).

20.yy.’1n ortalarina kadar igveren ve iggoren arasindaki iligkilere herhangi bir
kanuni miidahale 6ngoriilmemis, isveren calistirdigl iggorenin is sézlesmesini de
istedigi anda ve herhangi bir sebep goOstermeden feshetme yetkisini kendinde
gormiistlir. Fakat daha sonrasinda tiim diinyada mutlak irade 6zgiirliigiine dayanan
kurallarin koklii degisime ugramasiyla is iliskisindeki bu tek tarafli hakimiyet
iistiinliigii yerini, gerek hukukun gerekse emege saygi ve insan haklar1 diisiincesinin
yayginlagsmasiyla igverenin lehine olan bu {istiinliik, bu giin artik her iki tarafinda

raz1 olacaklar1 bir orta yolun bulunmasi noktasina gelmistir (Giizel, 2004:17).

Isgorenlerin, islerini kaybetmeyeceklerine veya istedikleri siirece ayni
organizasyon igerisinde istihdam edileceklerine inanmalar1 her iggéren i¢in Onemli
bir motivasyon aracidir. Bu sebeple is giivencesi, isgorenin isine karsi genel
tutumunu ifade eden isgéren memnuniyetinin Onemli degiskenlerinden birisidir
(Bakan ve Biiyiikbese, 2004:35). Isgiivencesi, ge¢imini emegi ile saglayan
isgdrenleri, hakli bir neden olmaksizin igveren tarafindan hizmet sdzlesmesini
feshetme istegini smirlayan ve is iliskisini hukuki bir zemine ¢eken koruyucu
yondeki diizenlemelerdir (Unsal, 1992:21). Koruyucu normatif bu diizenlemeler,
isgdrenin haksiz nedenle isten ¢ikarilmasi durumunda onun isinde kalabilmesi i¢in

degisik yontemleri ongérmektedir (Kaya, 2001:2).

Isgiivencesi kavrami isgdrenlerin ekonomik ve sosyal hayatlariyla dogrudan
iliskilidir. Isgorenlerin geleceklerine giivenle bakmasi, calisma barismin saglanmasi
organizasyonlarin verimliliginin artmasi, toplumsal denge ve degerlerin korunmasi
acisindan isglivencesinin ¢ok biiyiikk O6nemi vardir. Dolayisiyla isgdrenlerin
toplumdaki saygmlikliklarmm1 devam ettirebilmeleri igin hakli gerekgeler olmadan

organizasyondan ¢ikarilmamalar1 gerekmektedir.
Isgiivencesi, hakli bir neden olmaksizin, isgdrenin keyfi bir sekilde isten

¢ikarilmasi durumunda, igverenin eylemini, tazminat ya da iggoreni igine iade gibi bir

yaptirima baglamaktadir. Ayn1 zamanda isgiivencesi, igverenin fesih isleminin hakli

36



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

olup olmadiginin ispat yilikiimliliiglinii isverene yiiklemekte ve is¢inin yargi yolunu
da teminat altina almaktadir. Boylece, is¢i calisma diizeninin kurallarma uydugu

siirece, ¢calisma hakk1 da korunmus olmaktadir (Kaya, 2001:114).

Ancak sunu da belirtmek gerekir ki, tim diinyada isgiivencesi ile getirilen
giivence sadece igverenin haksiz nedenle iggérenin isine son vermesi durumunda
gegerli olmaktadir. Bagka bir ifade ile, isglivencesi yasalari isgdrenin hakli
nedenlerden dolayr isinden atilmasma herhangi bir gilivence getirmemektedir.
Isgorenlerin performansi, olumsuz kabul edilen davranislari veya is disiplinine

aykirilik gibi nedenler Diinya’nin her yerinde isverene fesih hakki vermektedir.

Cagimizda is ve yonetim sekillerinin siirekli degismesi isgiivence kavramina
yiiklenilen mesajlarin da zaman igerisinde degisebilecegini akildan ¢ikarmamak
gerekir. Ornegin, Handy (2002), gelecekte az sayida eleman calistiran firmalarin ag
yapisini kullanarak is iiretecegini ve herkesin kendi isgiivencesinden sorumlu olmasi
gerektigini ongdrmektedir. Handy; “Yakin bir zamanda gelismis Diinya’nin is
giiclinilin yaris1 orgiit disinda calisacak, is hayat1 kisalacak, bu giinkii is diinyasinda
isgorenler, ilk olarak proje ve takimlarina, daha sonra mesleklerine ve {igiincii olarak
da igletmelerine sadik kalacak, organizasyonlar iggorenlerin yasam boyu is olanagi
saglayamayacag1 i¢in isciler ilk olarak kendi geleceklerini diislineceklerdir. Buna
ragmen yine de organizasyonlarm en 6nemli varliklar1 kendi igsgdrenleri olacaktir.
Yeniden yapilanma sonucunda isletmeler c¢alisanlarina yasam boyu is olanagi
saglayamayacaktir. Bu nedenle isletmeler ¢alisanlarini egiterek dis diinyada ayakta
kalmalarmi saglamalidirlar. Aksi taktirde issizlik artacak ve bu yiik biitiin toplum

tarafindan taginacaktir” diyerek isglivencesine farkl bir bakis acis1 sunmaktadir.

Yapilan aragtirmalarin sonucuna gore isgorenleri isgilivencesi konusunda
endiseye diisiiren ya da diger bir ifade ile isgiivencesi algisini ortaya ¢ikaran

sebepler dort ana bashk altinda agiklanmaktadir (Cakir, 2007:126-128);

Bireysel Nedenler: lIsgorenin kisilik 6zelliklerinde kaynaklanan nedenler onun
isgiivencesi konusunda iyimser diisiinmesine bir engeldir. Isgdrenin karamsar, dissal
etkenlere duyarli, Ozgiliven eksikligi gibi kisisel oOzellikleri iggiivencesinin

algilanmasma gosterilen tepkinin de farkli olmasma neden olabilmektedir. Bu
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sebeple isgdrenin bu Ozellikleri ¢ogu zaman isten ¢ikarilma riskini artiran bir neden

olarak goriilmektedir.

Orgiitsel Nedenler: Bazen isgdrenin isgiivencesi konusundaki endiselerinin ortaya
cikaran sebepler istem dis1 gelismektedir. Organizasyonlarin kiiresel rekabet
karsisinda ayakta kalabilmek i¢in bagvurduklari yeniden yapilanma, kiigiilme ya da
sirket evlilikleri gibi uygulamalar isgiivence olgusunun olumsuz algilanmasinin
basglica belirtileridir. Organizasyonlar bu gelismeler karsisinda isgilicliniin  ve
maliyetlerin azaltilmas1 amaciyla isgdrenlerinden bir boliimiinii gegici veya stirekli
olarak isten ¢ikarma karari alabilir ve bu durum bir kisim iggdrenin issiz kalmasmin

yaninda geride kalanlar iizerinde de isgilivencesi sendromu yasanmasina neden

olabilir (Sentutan, 2005: 85).

Organizasyonun kars1 karsiya kaldigi bu degisim siirecinde iistlenilen
gorevlerin birbirleri ile ¢atigma ihtimaliyle rollerin catigmasi ya da is gerekleri ve
stireci hakkinda yeterli bilgilere sahip olunmamasi halinde rollerin belirsizligi
isgiivencesi konusundaki kaygiy1 artirabilmektedir. Ashford (1989) ve arkadaslari rol
catigsmast ve rol belirsizliginin, isgdrenlerin iggiivencesi hakkindaki olumsuz

algilama hissini artiracagini ifade etmektedirler (Ashford vd, 1989:806).

Ekonomik Nedenler: Ulkenin igerisinde bulundugu ekonomik krizler, dzellestirme
politikalar1 ve issizlik igglivencenin olumsuz algilanmasinin ekonomik nedenini
olusturmaktadir. Ornegin iilkemizde, 1994-2000-2002-2008 yillarindaki ekonomik
krizler issiz kalanlarin sayismi biiyiik oranda artirmustir. Bu yillarda ekonominin
daralmasi isini kaybedenlerinde oranmi artirmistir. Buna gore iilkemizde 1994
krizinde issizlik orani ortalama %8 iken (Koyuncu ve Senses, 2004:28), Kasim-2005
sonuglarma gore issizlik oran1 %11’lere ve 2009’un ilk 6 ayinda %15,5’e ¢ikmistir®.
(DIE’ne gore issizlik oran1 2009 yili sonunda tekrar %13 e inmistir.) Ayrica son 10
yildir devam eden ozellestirme politikalar1 nedeniyle Ozellestirilen sektorlerdeki
isgdren sayisinda daralmalar yasanmistir. Dolayisiyla arastirmacilarinda ifade

ettikleri gibi issizlik oranmn yiiksek oldugu donemlerde, issiz kalma endigesinin

% http://www.wattpad.com/73729--HUKUKU-YASA-TASARISI
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artmas1 ve yeniden is bulma umutlarinin azalmasi beklenen bir durumdur. Nitekim
iilkemizde Onder ve Wasti’nin (2002) 2000 ve 2001 yillarim1 kapsayan
aragtirmalarinda, Kasim 2000 krizi 6ncesi ve sonrasinda algilanan isgiivencesi diizeyi

arasinda farklilik tespit edilmistir.

Hukuki Nedenler: Tirkiye’deki 4857 Sayili Is Kanunu isgiivencesi ile ilgili
diizenlemede fesih sebebini agik ve kesin bir sekilde belirtmek sartiyla isverenin
isgérenin igine son verebilecegi hiikkmiinii getirmektedir. Bir bagka deyisle
yasalardaki isgiivencesi hiikiimleri hi¢c zaman her sartta isgérene isglivencesi
saglamamaktadir. Isin sona erdirilis sebebi “gecerli bir nedene dayanmas:” halinde
gecerli sayilmaktadir. (Is Kanunu, Md. 18/1, 19/1). Gegerli nedenler ise isgdrenin
yeterliligi veya davranislari ya da isletmenin, isyerinin veya isin gereklerine
dayandirilmistir. Dolayisiyla da bu diizenleme isgdrenin isten c¢ikarilabilmesine
hukuki gerekce olusturmaktadir. Bir baska deyisle isveren digsal ya da igsel

nedenlere dayanarak isgoreni isten ¢ikarmaya hakli gerekge gosterebilir.

Buna gore, isyeri disindan kaynaklanan nedenler; satig hacminin daralmast,
talep daralmasi, enerji sikintisi, lilkede yasanan ekonomik kriz, piyasada genel
durgunluk, dig pazar kaybi, ham madde sikintis1 olabilirken, organizasyon iginde,
yeni caligma yontemlerinin veya yapisal degisikliklerin uygulanmasi, yeni {iretim
yontemlerinin ortaya ¢ikmasi, isyerinin kiiciiltiilmesi, otomasyon ve teknolojik
yenilik, bazi is tlirlerinin kaldirilmasi veya baska bir igverene yaptirilmasi vb.

nedenlerle calisanlarin igine son verilebilecektir (Cakir, 2007:128).

Goriildiigii gibi iggorenlerin isgiivence konusunda her zaman olumsuz

algilayabilecekleri bir neden ortaya ¢ikabilmektedir.

2.2. Isgiivencesinin Onemi

Insan ihtiyaglar1 geregi az yada cok siirekli bir gelir arzusu tasir ve bunu
kaybetmemek ve gelecegini daha iyi planlayabilmek icin isgiivencesine ihtiyag
duyar. Bu nedenle isgiivencesi sadece bireysel olarak isgérenin korunmasi agisindan

degil, sosyal barisin saglanmasi agisindan da biiyiik 6neme sahiptir. Bu yonii ile
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siyasal ve sosyal bir boyutunun oldugu kabul edilen isgiivencesi ile ilgili hukuksal
diizenlemeler, ne kadar ayrintili ve isgorenin lehine diizenlemeler igerirse igersin,
eger o iilkede bir iggdéren hicbir sebep gosterilmeksizin isten ¢ikariliyorsa burada
toplumsal diizen, sosyal baris ve huzurdan bahsedilmesi zordur (Giizel,
2001:19;Tagkent, 1992:38). Ciinkii isgorenler acisindan isgiivencesi, kendi
gelecegine giiven duymak, kendisinin ve ailesinin ge¢im kaynagini olusturan
gelirlerinden yoksun kalmamak ve bu nedenle onurlu bir yasam i¢in vazgegilmez bir
hak olarak algilanmaktadir’. Bu haktan mahrum edilmek endisesi onu yasammin her
kademesinde motivasyonsuz birakabilmektedir. Bu sebeple isgorenler muhtemel
olumsuz siirprizlere kars1 daha is hayatina atilirken is ve isyeri se¢ciminde iggiivencesi
kosulunu g6z onilinde bulundururlar. Hiikiimetlerin 6zellestirme politikalarina karsi
cikar ya da belki iki kat daha fazlasmi kazaniyor olmalarina ragmen sozlesmeli
statiiden isgiivencesi saglayan daimi kadroya gegmenin yollarin ararlar. Ozellikle de
isgoren ¢ikarmalarmin daha kolay oldugu iilkelerde isgdrenlerin bu tiir davraniglari

isgiivencesinin kendileri agisindan ne kadar 6nemsediklerini gostermektedir.

Issizlik bugiin tiim diinyada hemen hemen her iilkenin kars1 karsiya kaldig:
onemli bir sorundur. Cok farkli nedenlerle de olsa Diinya’nin her yerinde
isgiivencesini azaltan nedenler her zaman vardir ve bunlar arasinda da ¢ogu kez
teknoloji, sermayenin uluslar arasilagmasi, demografik degisim ve hiikiimet
politikalar1 sayilmaktadir (Smith, 1999:196-198). Ornegin, teknolojik yenilikler
emek tasarrufu saglar ve ortaya teknolojik issizligin ortaya ¢ikmasina neden olur.
Fakat teknolojik igsizligin otel ¢alisanlar1 lizerinde c¢ok fazla etkisinin oldugunu
sOylemek zordur. Clinkii bu hizmet dalinda emek yogun bir 6zellik s6z konusudur ve
teknolojinin insan emegi yerine ikamesi ¢ok sinirhdir. Fakat 6te yandan turizm
talebinin esnek olmasi otellerin doluluk oranlarimi her an diislirebileceginden (ki
buna iilkenin herhangi bir yerindeki bir terér olayr ya da siyasilerin yanlis
anlagilmaya sebep olan bir sozii bile sebep olabilir) sektor calisanlari agisindan
isglivencesi her zaman daha az gilivenilen bir motivasyon araci olarak
algilanmaktadir. Ciinkii otel miisterilerinin azalmasi beraberinde isgorenlerin bir

kisminin isten ¢ikartilmasma veya licretsiz izin verilmesine neden olmaktadir. Bu

7 http://www.wattpad.com/77059-is-Kanunu
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durumun verdigi endise ise, onlarin istthdam giivencelerini, dolayisiyla is

tatminlerini azaltmaktadir.

Iste siireklilik saglayan isgiivencesi, isgorenler icin gelecekleri adina bir
giiven kaynagidir ve gelecege umutla bakan isgdrenin, organizasyonuna olan
baglilig1 artar. Isverenin isgdrenin isine sebep gostermeksizin son verebilmesi
ihtimalinin bulunmasi buna karsin bu tehlikeye karsi hakkini arayamamasi veya bu
konuda kendisine sahip ¢ikacak bir hukuk diizeninin olmamasi i motivasyonunu

bozabilecektir.

Aslinda iggiivencesinin Onemi onun iggorenler iizerindeki yararindan
kaynaklanmaktadir. Isgdrenlerin yasalara aykir1 olan bir talimat: yerine getirmesi ve
bu emre itaat etme zorunlulugu yoktur. Ayrica da verilen bu talimatlarin iggdrence
yerine getirilmemesi durumunda da hicbir yaptirimin olmamasi da gerekir. Pek ¢ok
iilkede bu konuda koruyucu ilkeler yasalarda yerini alirken Diinya’nin pek cok
iilkesinde halen isgoérenler, yiiriirlikteki yasalara yada is sozlesmelerine aykiri
olmasma ragmen isten atilma korkusu ile kendisinden istenileni yapmak zorunda

kalmaya devam etmektedir (Poyraz ve Kama,2008:145).

Oysa iggiivencesinin isgdrenin keyfi fesihlere karsi korundugu bir yasal
diizende, yalnizca bireysel haklar degil, ayn1 zamanda kolektif hak ve 6zgiirliikler de
gercek islevini gorebilecektir (Taskent, 2002:12). Diger taraftan isgiivencesi is
yerindeki iggéren performansinin, iiretimin miktar ve kalitesinin artmasina da
dogrudan etki edecek bir niteliktedir. Boylelikle isgiivencesinin oldugu yerde
isgdren, icerisinde bulundugu organizasyonu ile biitlinlesecek ve bir ¢ikar birligi
saglanarak isyerlerinde gercek bir is barisinin temeli atilmis olacaktir (Poyraz ve
Kama, 2008). Is bariginin saglanmis oldugu organizasyon rekabet edebilirlik
bakimindan her zaman bir adim Ondedir. Ciinkii bu organizasyon igerisinde
bulunanlar bilir ki icerisinde bulunduklari gemi su alamaya bagladiginda hep birlikte
batacaklardir. Dolayisiyla var olmalar1 hep birlikte olmalarma baghdir, herkesin ayni

amac1 paylagmasi ve birliktelik ruhu rakipler karsisinda ellerini gliglendirmektedir.
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Kendisini giivende hissetmeyen isgdrenlerin, sahip olduklar1  bilgi ve
tecriibeyi Orgilite ve islerine aktarmalar1 oldukga zordur. Bu nedenle organizasyonlar,
igverenlerce tam isgilivencesinin iggorenleri tembelligi sevk edecegi goriisii savunulsa
da isgorenlere Omiir boyu is giivencesi saglamali ve onlar1 motive edici tegvikleri

uygulamalidir.

2.3. Isgiivencesinin Dayandig1 Yasal Cerceve

Isgiivencesi basta Avrupa iilkeleri olmak iizere, 19. yiizyildan beri pek ¢ok
iilkede mevcut ekonomik sistemlerin yapisina gore dnce medeni yasalarda daha
sonrasinda da is yasalarinda yer almaya baslamistir. Fakat bir motivasyon araci
olarak isglivencesi iizerine yapilan ¢aligmalar son c¢eyrek asirdir sistemli bir sekilde

yogunlasmistir (Keser, 2006:92).

Isgiivencesi ile ilgili yasalar hemen hemen Diinya’nin her iilkesinde isveren-
isgoren-devlet arasindaki ii¢lii iliskileri diizenlemektedir. Is¢iyi korumak ve calisma
barisin1 saglamak i¢in igveren ve devlete getirilen yiikiimliiliikler, is¢inin ve isci
orgiitlerinin uymas1 gereken kurallar, is¢i haklar1 ve daha sonradan bu amaglara
eklenen ekonomik diizenin sekillendirilmesi bu hukuk dalinin konusunu olusturur

(Sakar, 2002:37).

Geleneksel hukuk igerisinde degisik iilkelerdeki farkli uygulamalariyla
stirekli gelisen isgiivencesi hakki, baslangicta keyfi isten ¢ikarmalar1 denetlemek,
sendikalara {iye olmak, ik veya cinsiyet gibi benzeri alanlarda, ayrimcili§1 ortadan
kaldirmak amaciyla ortaya cikarken giiniimiizde basta Insan Haklar1 Evrensel
Bildirgesi olmak {izere ekonomik, sosyal ve kiiltiirel bir hak olarak algilanmaktadir
(Kaya, 2002:61). Dolayisiyla da calisma hakkinin korunmasi, ig giivencesi kavrami
ile anlam kazanmaktadir. Bu sebepledir ki isgilivencesi kavrami ¢ogu zaman ¢aligma
hakkinin korunmasi anlammda kullanilmaktadir (Unsal, 1992:21; Bakan ve
Biiyiikbese, 2004:36). Isgérenlerin ekonomik hayatlarmin devami islerinin
siirekliligine Bir baska deyisle isgiivencesine baghdir. Isgérenin isini kaybetmesi

beraberinde onun ekonomik ve sosyal acidan bir takim sorunlarla karsi karsiya
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kalacagi anlamina gelir ki bu sorunun ortadan kaldirilmasi i¢in sebepsiz isten

cikarilmalarin hukuksal bir zemine dayandirilmasini kaginilmaz kilmistir.

Calisma hayatinda barigin ve diizenin saglanmasi isgdrenlerin islerini
kaybetmemesi ile miimkiindiir. Isgdrenlerin is memnuniyetini belirleyen temel
faktorlerden biri olan isglivencesi ise iliskin pek ¢ok sonuca etkisi kadar isgérenlerin
saglik, fiziksel ve psikolojik durumlar1 gibi farkli etki alanlarina sahiptir.
Isgiivencesinin isgdrenler iizerindeki ¢ok yonlii etkisi bu kavrama yiiklenen anlamlar1
da farkliligtirabilmektedir. Ciinkii isgiivencesi kavramiyla; mevcut ise iligkin bir
stirecin mi yoksa dmiir boyu istihdamin m1 ifade edilmesi gerektigi konusunda farkl
goriigler  vardir. Ornegin Roskies&L-Guarin (1990) isgiivencesi kavramni,
isgorenlerin gelecekleri ile ilgili endiseleri olarak ele alirken, Greenhalgh&
Rosenblatt (1984) isgiivencesini, iggorenin halihazirdaki igini siirdiirmek istemesine
ragmen bunun gergeklesebilmesi igin elinden bir seyin gelmemesi olarak

tanimlamaktadir (Roskies&L-Guarin, 1990:346; Greenhalgh&Rosenblatt, 1984:432).

Geg¢imini emegi ile saglayan bagimli isgdrnlerin hem kendisinin hem de
bakmakla yiikiimlii oldugu kimselerin yasaminin tehlikeye diismemesi i¢in iggdren-
isveren iliskisini hukuki bir zemine dayandiran yasal diizenlemelere ihtiya¢ vardir
(Celik, 1997:51). Sozkonusu yasal diizenlemeler ile isgorenlerin asagidaki

beklentilerinin karsilanmas1 amaglanmaktadir (Ay, 2007:18; Kaya, 2005;114);

- Is sdzlesmesi feshedilen isgdrenin kars: karsiya kalacagi maddi ve manevi
zararlardan korumak,

- Isgdrenin isini kaybetmesine kars1 isgiivencesi getimek,

- Isgdrenin is sdzlesmesinin feshiyle karsilasacag sosyal ve psikolojik problemlere
engel olmak,

- Is¢i-igveren arasindaki mikro-ekonomik uyusmazliga miidahale ederek toplumsal
menfaatleri korumak,

- Bireysel menfaatlerin sosyal ¢atigmalara doniismesinin Oniinii almak,

- Fesih hakkinm kdtiiye kullanilmasini engellemek ya da denetlemek.

Is hukukunun isgérenleri korumaya ydnelik isgiivencesi ilgili bu beklentiler,

konu ile ilgili yasal diizenlemelerin ne kadar énemli oldugunu gostermektedir. Bu
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nedenledir ki ilkeler isgdrenlerin geleceklerini yasalarla gilivence altina almaya
yonelik diizenlemelere ihtiyag¢ hissetmektedirler. Ancak isgilivencesi ile ilgili hukuki
diizenlemeler iilkeler arasinda farkliliklar gostermektedir. Bu nedenle isgilivencesi ile
ilgili yasal gerceveyi Tiirkiye ve Diinya iilkeleri agisindan ayr1 ayri1 ele almak yerinde

olacaktir.

2.3.1. Tiirkiye’de Isgiivencesi

Isgiivencesi Tiirkiye’deki is yasalari, Diinya’nmn bir ¢ok gelismis iilkesinde
gecerli olan isgiivencesi normlar1 ile uyumlastirilmast yoOniinde siirekli
degistirilmesine ragmen yine de is yasaminda tam anlamiyla yerlestigi soylenemez
(Ko¢,1999:3). Zira Tiirkiye’deki isletmeler, karsi karsiya kaldiklar1 en kiiclik
ekonomik krizlerde dahi hemen isgorenlerin isine son verme egilimi gostermekte ve
krize karsi1 ¢bziim olarak isten ¢ikarmayi bir tercik olarak kullanmaktadirlar. Oyle ki
artik tilkemizde ozellikle kiiresellesme paralelinde ekonomideki yeniden yapilanma,
ozellestirme, siyasi reformlar, 2000 yili Kasim, 2001 yil1 Subat ve son olarak da
2008 yilinda tiim Diinya ile birlikte kars1 karsiya kaldigimiz global ekonomik kriz

nedeniyle issizlik sorunu bir numarali giindem haline gelmistir.

Tablo 2. Tiirkiye’nin 2008 Yilindaki Issizlik Oranlarinin Bazi1 Ulkeler Icerisindeki

Siralamasi
Giiney Afrika 23.2
[spanya 14.4
Tiirkiye 12.3
Belgika 11.1
Polonya 9.5
[rlanda 9.2
Letonya 9.0
Cin 9.0
Misir 8.6
Endonezya 8.4
Fransa 8.1
Euro Bolgesi 8.0
\Almanya 7.8

Kaynak:Tiirkiye Istatistik Kurumu
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Yukaridaki tabloda da goriildiigii iizere Tiirkiye’nin 2008 yilindan itibaren
bas basa kaldigi issizlik rakamlari onun Diinya issizlik oranlar1 siralamasindaki

yerini de aleyhinde olacak sekilde degistirmistir.

Dolayisiyla iilkemizde bu manada isgiivencesi, hakli bir neden olmaksizin
isgdrenin isine son vermeyi smirlayan ve isgdrene isinde siireklilik kazandiran
normatif diizenlemelerin hayata gegirilmesini gerekli kilmakktadir. Ancak isgdérenler
ve igverenler arasindaki ¢ikarlarin farkliligi, sendikalarin duruma miidahil olmasi,
hiikiimetlerin konuya yaklagimi ya da degisen ekonomik ve siyasal sartlar gibi
nedenlerden dolay1 isgiivencesi ile ilgili yasalarin nihai asamayla sonu¢lanmasini
geciktirmistir. Ozellikle isten ¢ikarilmalarm hakli bir sebebe dayandirilmamasi 2003
yilina kadar anlasmazliklarin ¢gogunun iggorenlerin aleyhine sonu¢lanmasma neden
olmustur. Bir sorun olarak algilanan bu durum is yasasi iizerinde yillardir pek ¢ok
kez degisikliklerin yapilmasma neden olmus ancak fesih hukuku ilkelere
baglanmadigindan yapilan her degisiklik beraberinde baska sorunlari getirmistir.
Ama tiim bunlara ragmen iilkemizde isgiivencesi ile ilgili diizenlemeler, yap boz
olarak da olsa bir siire¢ olarak hep devam etmis ve nihayetinde gelismis iilkelere
denk bir iggiivence yasasi olarak goriilen 4857 sayili is yasast 10.06.2003 tarihinde
yiiriirlige girmistir. Ulkemizde 4857 sayili isgiivencesi yasasinn son sekline

gelinceye kadar yasanan tarihi siireci kisaca 6zetlemek gerekirse;

Ulkemizde isgdren-isveren iliskilerini diizenleyen genel nitelikli ilk yasa
1936 tarihli 3008 sayili Is Kanunudur (Kog,2005:33). Cahsma hayatmin en temel
tartiyma konularindan biri olan isgiivencesi ile ilgili dnemli sayilabilecek ilk
girisimler 1980'li yillarda baglamis olsa da bu yondeki ilk somut adimlarin 1990°dan

sonra atildigimi sdylemek daha dogru olacaktur.

1990 yilindan sonra Tirkiye'nin Avrupa Birligi iiyelik siirecine girmesi, ILO
normlarmn1 daha farkli algilamasini saglamis ve bu maksatla adim adim bu
sozlesmenin maddelerinin iilkemizde de uygulanabilirligini tartigmaya a¢muistr.
Bununla da kalinmamig ILO normlarina ve gelismis iilkelerdekilerle benzer bagska
yasa tasarilar1 da hazirlanmig ancak isverenlerin engellemeleriyle kanunlagamamastir.

Bu gelismelere ragmen Tiirkiye, 1994 yilinda, hizmet iliskisinin sona erdirilmesini
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diizenleyen ve hizmet akdinin haksiz nedenle feshi durumunda mutlak bir
isgiivencesi kurumunu devreye sokan 158 sayili ILO sozlesmesini onaylayarak
isgiivencesi konusunda onemli bir adim atmustir. Dolayisiyla Tiirkiye kendisini, bu
sozlesmesine sadik kaldigi siirece, mevcut is yasalarinda ihtiya¢ duyulan
degisiklikleri yapmak zorunda hissetmistir. Cilinkii modern bir toplumda, keyfi
davranislarin denetlenebilmesi ancak hukuk kurallar1 cercevesinde
saglanabilmektedir. Bu diisiinceyle bu tarihten sonra da ILO sdzlesmesine uygun

olarak yeniden igglivencesi yasa taslaklar1 hazirlanmaya baslanmstir.

Tiirkiye’de igglivencesi ile ilgili hazirlanan yasa tasarilarmin bir kismi keyfi
isten ¢ikarmalar1 engellemeye yonelik olmustur. 2000 yilinda "Is Kanunu ve Toplu Is
Sozlesmesi, Grev ve Lokavt Kanununda Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun
Tasaris1" hazirlanmis ancak, is¢i ve isveren sendikalarinin anlagamamasi, tasarinin
bilim g¢evrelerince elestiri almasi ve koalisyon hiikiimetinin tasarmin arkasinda
siyasi irade olusturamamasi nedeniyle tasarmin kanunlagsmani miimkiin olmamaistir

(Kaya, 2001:3-4).

Biitlin bunlardan sonra Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2001 yilinda
isci, igveren ve hiikiimet temsilcilerinin ortak karariyla olusan konsensus stratejisiyle
bir bilim komisyonu kurmus® ve bu komisyonun 2001 yilinda hazirladigi rapor,
Caliyma Bakanlifinca 0Oziinde degisiklik yapmadan bazi diizenlemelerle
yasalagtiritlmis ve ILO’ya gonderilen raporlara eklenmistir. Bu tasar1 hakkaniyet

Olciisii agisindan oldukea yiiksek bir hukuk metnidir (Kaya, 2001:3).

Tiirkiye’de ilk defa kapsamli is giivencesi hiikiimleri, “Is Giivencesi Yasas1”
olarak da bilinen 4773 sayil1 “Is Kanunu, Sendikalar Kanunu ile Basin Mesleginde
Calisanlarla Calistiranlar Arasindaki Miinasebetlerin Tanzimi Hakkinda Kanunda
Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun” ile hukuk sistemimize girmistir. 4773 sayili
bu Kanun 09.08.2002 tarihinde kabul edilmis ve 15.03.2003 tarihinde yiiriirliige
girmistir. Bu kanunla getirilen diizenleme is¢ilerin ¢alisma haklarint somutlagtirmis

ve igverenin is sOzlesmesini feshedebilmesi icin gelismis tlilkelerde oldugu gibi

¥ http://bianet.org/bianet/yazdir/3307
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isgorenin kisiliginden, davranislarindan ya da isyeri gereklerinden kaynaklanan

gegerli bir sebebe dayanma zorunlulugu getirilmistir.

22 Haziran 1982°de kabul edilerek, 23 Kasim 1985 tarihi itibariyle yiiriirliige
giren “Hizmet Iliskisine Isveren Tarafindan Son Verilmesi Hakkinda 158 sayili ILO
Sozlesmesi”ni Tiirkiye 9 Haziran 1994 tarih ve 3999 sayili kanunla onaylamistir. s
akdinin isveren tarafindan feshinde kapsami, smrlar1 ve yontemi belirleyen

Sozlesme, “tim ekonomik faaliyet alanlarin1 ve hizmet iligkisi ile ¢alisan herkesi

kapsamaktadir” (Tantekin, 2004).

Dolayisiyla bu diizenleme ile iilkemizin 1994 yilinda imzaladigi 158 sayili
ILO sozlesmesine uyum saglamasi yolunda oldukca 6nemli bir adim atimustir.
Ancak 4773 sayili Kanun oldukca kisa bir siire yiiriirliikte kalmig (15.03.2003—
09.06.2003) ve devaminda 4857 sayil1 Is Kanunu 22.05.2003 tarihinde kabul edilerek
10.06.2003 tarihinde Resmi Gazete’de yaymlanarak yiirlirlige girmistir. 4857 sayili
Is Kanunu daha &nceki 1475 sayili Is Kanunu’nun 6zii ayn1 kalmak sartiyla sadece
bazi hiikiimlerinde kiiciik degisiklikler yapilarak benimsenmistir. S6z konusu bu
yasa, Cumhuriyet doneminin dérdiincii Is Kanunu’dur. 4857 sayili Is Yasas1 6zellikle
isgdren kesimi tarafindan arzu edilen isgiivencesi hiikiimlerine ve isveren tarafindan
istenilen calisma hayatinda esneklik esaslarina cevap verebilir olmas1 yoniiyle hem

158 sayili ILO sozlesmesine hem de AB normlarina uygun diismektedir.

S6zkonusu prensiplerden hareketle ve genel egilime paralel olarak, isveren
tarafindan is akdinin feshedilmesine iligskin kurallar 158 sayili ILO S6zlesmesinin 4,
5 ve 6. maddeleriyle uluslararasi bir hukuki metnin konusunu da teskil etmis ve bu
cercevede “iscinin yeterliliginden veya tutumundan kaynaklanan ya da isletmenin,
isverinin veya isin gereklerine dayali gegerli bir fesih nedeni olmadik¢a iscinin
hizmet iliskisine son verilemeyecegi” hiikkme baglanmustir. Is Kanunumuzun ILO
Sozlesmesinin ilgili hikkiimleriyle ortiisen 18. maddesinde de “Otuz veya daha fazla
is¢i calistiran igyerlerinde en az altt aylik kidemi olan is¢inin belirsiz siireli ig
sozlesmesini fesheden isveren, iscinin yeterliliginden veya davranmislarindan ya da
isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe

dayanmak zorundadir” ifadesine yer verilmistir.
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4857 sayil Is Kanunun getirdigi diizenlemelere gore isgorenlerin isgiivencesi
hiikiimlerinden yararlanabilmeleri bir takim sartlarin varligina baghdir (Dogru,

2009).

-Otuz’ veya daha fazla is¢iyi bir hizmet akdine dayanarak c¢alistiran is yerinin*,

-Isletmenin biitiiniinii sevk ve idare eden isveren vekili ve yardimeilari ile isyerinin
biitiiniin sevk ve idare eden ve is¢iyi ise alma ve ¢ikarma yetkisi bulunan ve igveren

vekili niteligine haiz olmayan,

-En az alt1 aylik kidemi olan ve belirsiz siireli is s6zlesmesi ile ¢alisip is s0zlesmesi
isverence feshedilen calisanlar isgiivencesi hiikiimlerinden yararlanabilmektedir.
Dolayisiyla is akdini hakli nedenle dahi olsa fesheden isgérenin, isgiivencesi

hiikiimlerinden faydalanma imkani1 bulunmamaktadir.

4857 Sayili Is Kanunu, iscinin is sdzlesmesinin keyfi nedenlerle
feshedilemeyecegini, igverenin fesih icin mutlaka gecerli bir nedene dayanmasi
gerektigini belirtmistir. Kanun, isverenin girigim 0zgiirliigiinii de dikkate almig ve
isletmelerin devamliligini saglamak amaci ile gerekli diizenlemeler getirmistir.
Isverene, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan nedenlerle iscinin is
sOzlesmesine son verebilmesi imkani tanimakta ve bdylece iggoreni-isveren

menfaatlerinin dengede tutulmasina calisilmistir.

Ancak hazirlanan bu son isgiivencesi yasasi bir mutabakat sonucu
olusturulmus olsa da yine de yasaya bir takim elestiriler getirilmektedir. Yasaya

getirilen elestirileri su bashklar altinda toplamak miimkiindiir;

-Yasanin 30 isgorenden daha az sayidaki isyerlerinde uygulanmayacak olmasi
kapsam acismdan oldukca elestirilmektedir. Is Kanunu’nun 18°nci maddesi ile

getirilen 30 is¢i kistasma hangi iscilerin girecegi konusu agik birakilmistir. Ancak

* Isverenin, ayni1 iskolunda birden fazla isyerinin olmas1 halinde, isyerinde ¢alisan isci sayis1, bu
igyerlerinde calisan toplam is¢i sayisina gore belirlenecektir.

" Eski yasa ¢ergevesinde bu sayr 10 idi

" Ayni igverenin bir veya daha fazla isyerlerinde gegen siireler bu hesaba eklenebilecektir.
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genel olarak, 30 kisi kistasina kidemleri 6 aydan kisa ve kismi siireli iscilerin
girecegi ancak alt isveren is¢ilerinin girmeyecegi diisiiniilmekte ve esas sorunun
isyerinde taseron is¢i ve gecici is¢i calistirildiginda ortaya ¢ikabilecegi
ongorilmektedir (Tantekin, 2004). Dolayisiyla 30 rakami ile yiiksek oranda iscinin
isgiivencesi kapsami disinda tutuldugu gercegi vurgulanmistir. Ulkemizin daha ¢ok
kiiciik isletmelere dayanan ekonomik yapist ve kayit disi istihdamin fazlaligi
diistiniildiigiinde, isgiivencesi hiikiimlerinin uygulama alaninin ne kadar smirli
oldugu goriilmektedir. Bu nedenle bu yasadan onceki 4773 sayili Kanun’da
benimsenen, 10 isci ¢alistrma kriterinin daha isabetli bir diizenleme oldugu dile

getirilmektedir.

Yeni Is Kanunun is giivencesinin kapsamini daraltmasi ¢ok elestirilse de
Demir’e gore (2003) gore bu dogru bir karardir. Ciinkii Tiirkiye'de faaliyet gosteren
isyerlerinin %85-90"1 30 ve altinda isgoren istihdam eden Kiigiik ve Orta Olgekli
Isletmelerden (KOBI) olusmaktadir ve bu isyerlerinde isverenler kendi iscileri ile
ayni ortamda yiiz yiize bulunmaktadirlar. isten ¢ikarmalar tekrar ise iade ile
sonuclandiginda igverenin tekrar ayni ortamda ¢alismaya mecbur olmasi istenmeyen
sikintilarin ortaya ¢ikacagi diislincesi ile bu uygulama yerinde goriilmektedir

(Gérmils, 2004:3).

-Bir iggoérenin is giivencesinden yararlanabilmesi i¢in en az alt1 ay ¢caligmis

olmasi ¢ok adil bulunmamaktadir.

-Siiresi belirli bir hizmet s6zlesmesiyle ¢alisanlarin isglivencesi yasasindan
yararlanamayacak olmasi elestirilen bir baska yOniidiir. Buna gore bir yillik
sOzlesme yapan bir isgoren bu gilivenceden yararlanamazken siire anlagmasi

yapmayan bir isgéren alt1 ay calistiktan sonra is giivencesinden yararlanabilecektir’.

-Isveren tarafindan yapilan feshin mahkemece gecersiz olduguna karar
verilmesi halinde uygulanacak yaptirimlar yeterli bulunmamaktadir. Mahkeme

stiresince bosta gecen siirelere iligkin en ¢ok dort aylik iicret 6denmesi ve dort-sekiz

? http://www.wattpad.com/73729--HUK UKU-YASA-TASARISI
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aylik {icret tutarmnda igglivencesi tazminat1 dnerilmesi, is¢inin ise donme olasiligini

azaltacag diisiiniilmektedir.

-Kanunda gegerli sebep kavrami hi¢ tanimlanmamakta, hakli sebep ise ¢esitli
ornekler verilmek yoluyla izah edilmektedir. Konunun 6rnekler yoluyla izah edilmesi
bazen yaniltict olabilecektir. Dolayisiyla, orneklerden genel ilkelere varilmasindan
ziyade, genel ilkelerin Orneklere yansitilmasi ve tartismanin bu baglamda

yiirlitiilmesi daha dogru bir ¢6ziim yolu olusturabilecektir.

-Ote yandan, Kanunda, “isverence gegerli sebep gosterilmedigi veya
gosterilen sebebin gecerli olmadigi mahkemece tespit edilerek feshin gecersizligine
karar verildiginde, isveren, isciyi bir ay i¢inde ise baslatmak zorundadir. Isciyi
basvurusu lizerine igveren bir ay i¢inde ise baslatmaz ise, is¢iye en az dort aylik ve
en ¢ok sekiz aylik ticreti tutarinda tazminat 6demekle yiikiimlii olur. Mahkeme veya
0zel hakem feshin gecersizligine karar verdiginde, ig¢inin ise baslatilmamasi halinde
O0denecek tazminat miktarm1 da belirler” denilmektedir. Madde isc¢i lehine
goziikmekle birlikte, is¢inin ige tekrar alinirken eski gorevine ayni kosullarda m1 iade
edilecegi, yoksa kendisine baska bir gorev verilmesinin imkan dahilinde olup
olmadig1 agik degildir. Ornegin, gegersiz nedenle isine son verilen sekreterin bu kez
temizlik gorevlisi olarak ige alinmasi miimkiin miidiir? Ya da igverenin tekrar ise
baslatilan iscisini ayni gorevle farkli bir sehre atamasi, {icretini degistirmesi
s6zkonusu olabilecek midir? Ya da tekrar ise baglatma halinde is s6zlesmesi yeniden
mi diizenlenecek yoksa eski haliyle mi devam edecektir? Eski sozlesmenin devam
ettigi kabul edilirse, isveren tarafindan getirilecek yeni sartlarin “sézlesmede veya
calisma kosullarinda” esashi degisiklik kapsaminda degerlendirilmesi miimkiindiir.
Bu durumda, gecgersiz nedenle feshedilen sozlesme, bu kez de esashi degisiklik

yoluyla sona erdirilmis olacaktir (Tantekin,2004).

-158 sayili ILO sozlesmesine gore sadece toplu fesihler degil bireysel
fesihlerde de isciler bilgilendirileceklerdir. Halbuki iilkemizdeki 4857 sayili Is
Kanununda toplu ¢ikarma eylemiyle ilgili olarak iscilerin bilgilendirilmesi, o da
sendika igyeri temsilcisi varsa, glindeme getirilmis, fakat bireysel fesihlerde is¢ilerin

bilgilendirilmesi baglaminda hi¢bir diizenleme yapilmamigtir. Ayni durum isyerinin
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el degistirmesi durumunda isgdrenlere bilgi verilmesi konusunda da eksiklikler
icermektedir. AB yOnergesi uyarinca, igyerinin tamaminin veya bir boliimiiniin bagka
bir igverene devri halinde devreden igverenle devralan igverenin sorumluluklarina yer
verilirken, 4857 sayili yasada is¢i temsilcilerine bilgi verilmesine iliskin diizenleme

yapilmamistir (Keskin, 2006)

-Yine 4857 sayili isgiivencesi yasasindaki hakli nedenle fesih ve gecerli
nedenle fesih ayrimmin zor olmasi ve iki ayirimin arasinda ince bir ¢izgi bulunmasi
uygulamada sikintilar doguracaktir. Bu nedenlerin hukuki sonuglarinin 6nemli
farkliliklar ortaya ¢ikarma ihtimali nedeniyle bu iki fesih arasindaki farkliliklarin

giderilmesi i¢in yeni bir diizenleme yapilmasi ihtiyact vardir.

-4857 Sayili Is Yasasmin olusturulma bicimi AB tarafindan benimsenen
“sosyal diyalog” yaklagimmma uygun degildir. AB’nin sosyal politikaya iliskin
normlarini olusturmada kullandig1 yaklagim, taraflarin uzlasmasini esas almaktadir.
AB Konseyinin ¢alisma hayati ile ilgili yonergelerinin pek ¢ogu dogrudan sosyal
taraflarca (ETUC-Avrupa Sendikalar Konfederasyonu, UNICE-Avrupa Sanayii ve
Isveren Konfederasyonlar1 ve CEEP-Kamu Istirakli Sirketler Avrupa Merkezi,
Ekonomik Sosyal Komite-ESK) hazirlanan metinlere dayalidir ya da onlarin
goriisleri dogrultusunda hazirlanmaktadir. Oysa iilkemizde Is Yasas1 isci
sendikalarinin 1srarl elestirilerine ragmen yada isci ve igveren kesiminin {izerinde
anlast11 baz1 hiikiimler son dakika degisiklikleri ile yasalastirilmistir. Ornegin, daha
once sosyal taraflarin lizerinde uzlastig1 isgiivencesinin uygulama sinir1 10 igs¢iden 30
isciye ¢ikartilmis ve Ongoriilen igglivencesi tazminati da 6-12 aydan, 4-8 aya

indirilmistir (Celik, 2003).

Biitlin bu elestirilere ragmen kapsam ve uygulama agisindan bazi eksiklikler
s6z konusu olsa da yasa, bir yandan is¢iye isglivencesi sagladigi ote yandan
isletmelere cagin gerektirdigi esneklik imkanini tanidigi gerekgesi ile olumlu
elestiriler almaktadir. Ayrica yiiriirlikteki bu son yasa uzun yillar eksikligi
hissedilmis olan isglivencesini hukuk sistemimize kazandirmis ve ayni zamanda 158

sayili ILO s6zlesmesine de biiyiik oranda uyum saglanmistir.
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Ulkemizde vyiiriirliikte olan mevcut yasayla artik isverenler iscileri istedikleri
zaman isten atamamaktadirlar. Isveren isgdreni isten cikarmaya niyetlendiginde
oncelikle iggorenin verimliliginden veya kisiliginden, kendi 6zel yasantisindan veya
isyeri, isletme ve isin gereklerinden dogan bir hakli neden bulunursa ancak o takdirde
tazminatin1 vererek isten c¢ikarabileceklerdir. Bu nedenlerden birinin olmamasi

durumunda isten ¢ikarma kolay olmayacaktir.

Ancak is giivencesi ne kadar genisler ve ne kadar isverenin aleyhine
zorlagirsa bu sefer de kamu calisanlar1 emsal gosterilerek isgorenlerin rehavete
diisecekleri ve islerine gereken ehemniyeti vermeyeceklerine inanilmaktadir. Bu
nedenle isgiivencesi ile ilgili yasal diizenlemelerin tamamen isgéreni koruyucu

yonde olmasi durumunda baska sikintilarm ortaya ¢ikacagma dikkat cekilmektedir'®.

2.3.2. Diinyada Isgiivencesi

Ulkemizde son yarim asirdir iizerinde ¢alisilip da ancak 2003 yilinda nihai bir
asamaya getirilmis bulunan isgiivencesi yasasi pek c¢ok iilkede degisik boyutlari ile
yillardir uygulanmaktadir. Ornegin, isgdrenlerin isten cikarilmalari hakli bir
nedene dayandirma zorunlulugu, Meksika’da 1917, Rusya’da 1922, Kiiba’da
1938’de yasal ¢erceveye baglanmistir. Bu giin Meksika’da is giivencesi Anayasa

hiikmiine doniismiistiir''.

Bununla birlikte diinyada, isgérenin feshe karsi korunmasina iligkin
diizenlemeler esasen 20. yiizyilin baslarinda baslanmis ve Ikinci Diinya savasindan
sonra da hizla artarak devam etmistir. Bazi Avrupa lilkelerinde 1950 yilindan sonra
isgiivencesi ile ilgili yasal diizenlemeler hiz kazanmistir. 1951 yilinda Almanya,
kapsamli bir Feshe Karsi Koruma Yasasini kabul etmis daha sonra ILO konuya

egilmistir.

Ingiltere’de isgiivencesi 1971°de yasalara girerken Japonya’da da yarg:

kararlarinda isten ¢ikarmada gecerli bir nedenin aranmasi yolunda diizenlemeler

' http://www.wattpad.com/77059-is-Kanunu
' http://bianet.org/bianet/yazdir/3307
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yapilmaktadir. Isten ¢ikarmalarin ok daha kolay oldugu ABD’de de yarg1 kararlar1
ve toplu is sozlesmelerinde isglivencesi saglanmast yoniinde daha egilimli oldugu
gozlenmektedir. Bu iilkede yasa ile olmasa da, toplu is sozlesmeleri ile veya orta ve
biiyiik 6lgekli firmalarda yapilan uygulamalarla isten ¢ikarilan isgdrenler i¢in kidem
tazminati, her calisilan yil i¢in 15 giinliik ticret olarak alinmaktadir. Bu firmalarin

oran1 da ABD Caligma Istatistiklerinde %85 olarak ge¢mektedir

Isgiivencesi yasalarmin sekillenmesinde énemli bir referans olarak kabul
edilen ILO’nun 158 sayili sozlesmesi icerisinde yer verilen ‘lilkeler kendilerine gore
isgiivencesi saglayan diger nedenleri de ekleyebilirler’ ifadesine istinaden bazi
iilkeler igglivencesi ile ilgili yasalar1 kendi sartlarina gore daha sik1 ya da daha esnek
sekilde diizenleyebilmektedirler. Ornegin; Kanada'nin Ontario eyaletinde isgdrenin is
sOzlsemesi; 1rki, atalari, memleketi, rengi, etnik kdkeni, vatandasligi, inanclari,
cinsiyeti, hamileligi, cinsel egilimi, yasi, su¢ dosyasi, evlilik durumu, ailevi durumu

veya sakatligi nedeniyle feshedilemez.

Yeni Zelanda'da cinsiyet, evlilik durumu, dinsel veya etnik inang, etnik veya
ulusal koken, renk, 1irk, sakatlik, yas, siyasi diisiince, istihdam edinilen statii, ailevi
durum veya cinsel egilim nedeniyle is s6zlesmeninin feshi yasaktir. Hirvatistan'da
yedi veya daha kiigiik yasta bir cocugu olan (kendi veya evlat edindigi ¢ocugu) ve tek
basma yasayan bir anne veya baba iscinin is sdzlesmesi feshedilememektedir.
Arjantin, Brezilya, Sili ve Kolombiya'da; hamileligini doktor raporuyla belgeleyen
kadin iscinin is sozlesmesi hamilelik siiresinin tiimiinde feshedilememektedir.
Belgika'da; isci temsilcisi olarak yapilan ¢alismalar, calisma sartlarindaki kadmn-
erkek esitsizligi konusunda yapilacak sikayetler ve hamilelik gibi nedenler is
sOzlesmesinin feshi i¢cin gecerli neden sayilamaz. Danimarka'da; is¢i temsilcisi olarak
yapilan faaliyetler, sendika iiyeligi ve sendikal faaliyetlere katilma, wk, cinsiyet,

renk, din, siyasal goriis is s6zlesmesinin feshinde gecerli neden sayilamaz.

ILO tiiyesi AB tilkeleri de isgiivencesi ile ilgili yasal diizenlemelerde yukarida

belirtilen temel ilkelere dnem vermektedirler. Ornegin;
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Almanya'da isgiivencesi: 1sinde 6 aydan fazla calisan isgdrenin is sdzlesmesinin
feshi, isgoérenin kisiliginden, davraniglarindan yada is gereklerinden dogan hakli bir

nedene dayanmiyorsa gegersizdir.

Eger bir isgdrenin sozlesmesinin feshi igyerinin gereklerinden dolayi ise,
oncelikle ayn1 igyerinin bagska bir biriminde ¢aligma imkaninin olup olmadiginin
arastirtlmasi zorunlulugu vardir. Ayrica, isyeri gereklerinden kaynaklanan fesihlerde,
isveren "en ¢ok ihtiyag duydugu isgorenleri degil, ¢aligmaya en cok ihtiyact olan

isgorenleri calistirmakla yiikiimliidiir.

Fransa'da Isgiivencesi; Isten ¢ikarma hakli ve ciddi bir nedene dayanmiyorsa, hakim
isgdrenin kazanilmis haklari ile birlikte igse iadesini Onerebilir. Taraflardan birisinin
bu Oneriyi kabul etmemesi durumunda, mahkeme igsgdrene son alt1 aylik iicretinden

asag1 olmamak iizere bir tazminat 6denmesini hilkkme baglayabilir.

Belcika'da Isgiivencesi; Belirli bir siireli sozlesmeye dayanmayan is akitleri, isveren
tarafindan 28 giin, isci tarafindan 14 giin 6nceden ihbarda bulunmak kosuluyla fesih
edilebilir. Thbarsiz  fesihlerde onemli gerekgeler aranir ve isverenin bunu
ispatlayamamas1 durumunda mahkeme isgoren lehine belirli bir tazminata

hiikmedebilir.

Italya'da Isgiivencesi; Fesih hakli bir nedene dayanmalidir. Feshin hukuka aykirilig:
tespit edildiginde isveren isgdreni ise almak zorundadir ve isveren onu karar
tarihinden itibaren tekrar igse alincaya kadar gececek siireye iligkin ticretlerini

0demek zorundadir (Taskent, 1991:38-39).

Isveg'te Isgiivencesi; lIsveren, hakli ve objektif bir neden olmaksizin isgdrenin is
akdini feshedemez. Feshin haksiz oldugunu iddia eden isgdren, dava actiginda dava
sonuclanincaya kadar isine devam etme hakkma sahiptir. isveren ise iade kararma

uymaz ise, 16-32 aylik {icret tutarinda tazminat dder.

Ispanya'da Igiivencesi: Objektif bir nedene dayandirilmayan fesih gegersizdir. Fesih
yazili yapilmak zorundadir ve fesihle birlikte her y1l i¢in 20 giin tutarinda ve en ¢ok

12 aylik {icret tutarinda bir tazminat iggorene 6denmek zorundadir. Bu tazminat fesih
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gecerli oldugunda is¢ide kalir. Is¢i feshe karsi dava acarak ise iadesini talep eder ve
ise iade edilirse bu tazminat igverene iade edilir. Yargi feshin gecersiz olduguna
karar verir ve igveren is¢iyi ise baslatmazsa her yil i¢in 45 giinliik ve en ¢ok 42 aylik

ticreti kadar bir tazminat 6demek zorundadir (Ulucan vd, 1989).

Hollanda’da Isgiivencesi; 1945 yilinda kabul edilen bir kararnameye gore
Hollanda’da isten ¢ikarmalar siki bir idari ve yargi sisteminin takibindedir.
Hollanda’da isgorenin isten c¢ikartilabilmesi icin Bolge Calisma Biirosundan izin
istenmek zorundadir. Isgdren feshe karsi yargiya basvurulabilir. Mahkeme tazminat

ya da ise iadeye karar verebilir (Kog, 2000;26).

ILO'nun kabul ettigi sozlesmeler, uluslararasi anlasma metinleri gibi
onaylanmak tizere hazirlanmis belgelerdir. Sozlesmeleri onaylayan {ilkeler, belirli
bazi hukuksal yiikiimliiliikler altina girerler ve bu yiikiimliiliiklerini ne dl¢iide yerine

getirdikleri uluslararasi denetime agiktir.

Yukarida deginildigi iizere Diinya iilkelerindeki iggilivencesi ile ilgili yasalar
topluca degerlendirildiginde ortaya ¢ikan temel kriterleri su sekilde o6zetlemek

mumkiindir.

Diinya’nin pek c¢ok iilkesinde igveren iggorenlerin isine keyfi bir bigimde ve
hakli bir neden olmaksizin son veremez. Hakli nedenin ispat1 ise igveren aittir. Aksi
durumda isgdreni ise iade ya da yiiksek tazminat s6zkonusudur. Sendika iiyeligi
isgdrenin isten ¢ikarimasi i¢in hakli bir neden olarak kabul edilmemektedir
(Kostekli, 2000:48-49). Isgiivencesi ile ilgili diizenlemelerinde ILO sdzlesmesi yada
diger uluslar arasit anlagmalar1 baz alan {ilkelerin ¢ogunda kidem tazminati, is
giivencesi, igsizlik sigortasi ve farkli bagliklar altinda cesitli tazminatlar mevcuttur.
Toplu isten ¢ikarmalarda 1975 tarih ve 129/75 sayili AB yonergesine gore isverenin
isci temsilcilerini 6nceden haberdar etmesi, danigmast ve ilgili makama yazili olarak
haberdar etmesi zorunlulugu getirilmis ve 20 Ekim 1980'de kabul edilen 80/987
sayili yonergeyle ile de igverenin iflas etmesi (konkordato) halinde bile iscilerin

korunmas1 6ngdrilmiistiir.
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Avrupa Birligi iilkeleri, igverenlerin isten ¢ikarmalarda keyfi davranmamalar1
icin gerekli Onlemleri almalarinin yanisira kidem, ihbar ve diger tazminatlarda
mevcuttur. Ayrica, ¢ogu Avrupa Birligi iilkesinde devlet, sosyal devlet ilkesi

geregince vatandaslarinin asgari ge¢im saglayici tedbirleri de almaktadir.

2.4. Isgiivencesi Yasalarina Referans Olan Uluslararas1 Sozlesmeler

Aslinda Diinya’nin higbir yerinde isgiivencesi kavrami, mutlak anlamda her
kosulda isglivencesini kapsamaz. Buradaki amag, igverenin is sozlesmesini istedigi
kosullarda, istedigi zaman Bir baska deyisle ‘keyfi’ olarak sona erdirme girigsiminin
sinirlandirilmasidir. Bu nedenle, en temel insan hakki olan c¢alisma hakkinin
korunmasi i¢in Diinya’nin degisik iilkelerinde temel kistaslar getirilmistir. Bu temel
kistaslarin dayandigi1 kaynaklar ise her iilkede farkliliklar gosterebilmektedir. Bu

kaynaklar arasinda tilkelerin kendi igtihatlarini ve geleneklerini hari¢ tutarsak,

Diinyada iilkelere isgiivencesi konusunda referans olan énemli uluslararasi

baslica kaynaklarin sunlar oldugu gériiliir”;

-Diinya Calisma Orgiitii, (ILO)

-Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi,

-Avrupa Konseyi Belgeleri: Avrupa Sosyal Sart1 ve Gozden Gegirilmis Avrupa
Sosyal Sarti,

-AB Hukuku Acisindan Is¢inin Feshe Kars1 Korunmasi

Diinya Calisma Orgiitii (ILO): Giiniimiizde diinyadaki calisma yasamma iliskin
sorunlar1 dogrudan ele alma isi ve bu konudaki yiikiimliiliik Diinya Calisma Orgiitii

(ILO) araciligiyla yerine getirilmektedir.

Yaklagik 180 {ilkenin {iyesi oldugu fakat isgiivencesi ile ilgili sdzlesmesini
diinyada ¢ok az, AB iilkelerinden ise simdilik sadece Tiirkiye ile birlikte 7 {ilkenin
(Finlandiya, Fransa, Liikksemburg, Portekiz, Ispanya, Isve¢) imzaladig1 ILO, 1919°da

2+ http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/nasilcal.htm ve
http://www.turkhukuksitesi.com/art showcomments.php?id=136

56



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

kurulmusg ve sosyal adaletin ve uluslararasi insan ve ¢aligsma haklarinin iyilestirilmesi
icin calisgan bir BM ihtisas kurulustur. Merkezi Cenevre’dedir ve 28 hiikiimet
temsilcisi, 14 is ve 14 isveren temsilcisinden olusan ii¢ taraflilik ilkesine gore
olusturulmus bir yonetim kurulu ile yerinden yonetim ilkesine gore calisir.
Sozlesmeler, onaylayan iilke agisindan baglayici iken, tavsiye kararlar1 yol gosterici
olup iilkelerin uyma zorunlulugu yoktur ve iilkelerin sosyal politikalarina yol

gosterici niteliktedir'.

Tiirkiye 1970 yilindan giiniimiize kadar gecen siirede ILO sozlesmelerinin
sadece sekizini onaylamistir. Sozlesmeler, TBMM Genel Kurulunda oylanarak

kabul edilir ve aykiriliklar1 konusunda Anayasa Mahkemesine basvurulamaz.

Isgiivencesine samimi yaklasan iilkelerin ortak asgari bir standartta birlesme
yoniindeki ¢abalarmin  hizlandirilmasinda, Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO)
Konferansmin aldig1 ve isgiivencesi ile ilgili ilk belgesi olan ‘Isin Sona Erdirilmesi
Uzerine 119 sayih tavsiye kararr’ (1963) ve daha sonraki 158 sayili "Hizmet
Iliskisine Isveren Tarafindan Son Verilmesi’ ile ilgili 158 ve ‘Gegerli Bir Nedene
Dayanmayan Isten Cikarmalara Kars1 Korunma’ ilkesine ydnelik 166 sayil1 (1982)

tavsiye kararlarinin biiyiik etkisi olmustur.

ILO’nun 158 sayili sozlesmesi isgiivencesinin asgari kurallarin1 ve
standartlarin1 olusturan bir sdzlesmedir. Bu sozlesmenin ikinci maddesinde “Bu
sozlesme tiim ekonomik faaliyet alanlarmma ve hizmet sozlesmesiyle istihdam
edilenlere uygulanir” ifadesi yer almaktadir. Sozlesmesinin isgiivencesini ilgilendiren

diger temel hiikiimleri su sekilde a¢iklanmaktadir;

-Isgdrenin kapasitesine veya isin yiiriitiimiine veya isyeri gereklerine dayali gecerli
bir son verme nedeni olmadik¢a hizmet iliskisine son verilemez" (Mad:4)

-Ise son vermelerde asagidaki hususlar gegerli bir neden teskil etmez; (Mad:5) Bu
maddenin alt fikralari;

- Sendika tiyeligi veya ¢alisma saatleri disinda veya isverenin rizasiyla ¢alisma saatlerinde
sendikal faaliyetlere katilma.(Mad.5/a)

" http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/nasilcal.htm
http://www.turkhukuksitesi.com/art_showcomments.php?id=136
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-Isgoren temsilciligi yapmis olmak, yapmak veya isgoren temsilciligine talip olmak,
.(Mad.5/b)

-Isvereni sikayet etmek veya isveren aleyhine mevzuata aykirilik iddiasiyla baslatilmig siirece
katilim veya igveren aleyhine idari makamlar nezdinde miiracaatta bulunmak, .(Mad.5/c)

-Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile sorumluluklari, hamilelik, din, siyasi goriis, etnik veya
sosyal koken, .(Mad.5/d)

-Dogum izni esnasinda ise gelmeme. .(Mad.5/e)

-Hastalik veya kaza nedeniyle gegici devamsizlik, isten ¢ikarma i¢in gegerli neden

degildir. (Mad:6)

-Isveren makul 6lgiilere gore beklenemeyecek haller haric, hakkindaki iddialara kars:
savunma firsat1 verilmeden bir is¢inin hizmet iligkisi, o is¢inin tutumu ve verimi ile

ilgili nedenlerle sona erdirilemez. (Mad:7)

-Hizmet iliskisine haksiz olarak son verildigi kanisinda olan bir ig¢inin mahkeme, is
mahkemesi, hakemlik kurulu veya hakem gibi tarafsiz bir merci nezdinde itirazda

bulunma hakki vardir. (Mad:8)

ILO’nun ilgili yasasi, isten c¢ikarma konusunda gecerli bir nedenin
bulundugunu ispatlama yiikiimliiliigiinii isverene yiiklemistir. ILO sdzlesmelerine
taraf olsun yada olmasin diinyadaki pek c¢ok iilke isglivencesi yasalarinin

olusturulmasinda bu ilkeleri baz alma temayiilii gdstermektedir.

Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi: Tiim diinyada iilkelerin isgiivencesine yonelik
diizenlemeleri hizlandiran diger bir dnemli uluslararasi diizenleme de “Insan Haklar1
Evrensel Bildirgesi”dir. 10 Aralik 1948'de Birlesmis Milletler tarafindan kabul
edilen ve 6 Nisan 1949'da Tiirkiye’nin taraf oldugu ‘Insan Haklar1 Evrensel
Bildirgesi’ diinyadaki isgiivencesi ile ilgili diizenlemelerin hizlanmasinda énemli rol
oynamistir. Cilinkii bu bildirge de isgilivencesi sadece bir isgdren hakki degil ayni

zamanda bir insan hakk1 olarak 6ngoriilmektedir.

Bu bildirge ¢alisma hakkinin en temel insan hakki oldugunu ¢ok acik bir
sekilde hitkme baglamistir. Bildirgenin 23. maddesinde dile getirilen isgiivencesi ile

ilgili hiikiimleri sunlardir;
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-Herkesin ¢alisma, isini serbest¢e segme, adaletli ve elverisli kosullarda calisma ve

issizlige kars1 korunma hakk1 vardir.
-Herkesin, herhangi bir ayrim gézetmeksizin, esit is i¢in esit iicrete hakki vardir.

-Herkesin kendisi ve ailesi i¢in insan onuruna yarasir ve gerekirse her tiirlii sosyal
koruma 6nlemleriyle desteklenmis bir yasam saglayacak adil ve elverisli bir licrete

hakki1 vardir.

-Herkesin ¢ikarmi korumak i¢in sendika kurma veya sendikaya iiye olma hakki
vardir.

Bu bildirgeye imza atan iilkeler bundan sonrasinda isgiivencesi ile ilgili
diizenlemeleri ve daha fazlasin1 hayata gecirme yoniinde hizli bir ¢aba

gostermislerdir.

Avrupa Konseyi Belgeleri: (Avrupa Sosyal Sarti ve Gézden Gegirilmis Avrupa
Sosyal Sarty) Avrupa Konseyi isveren ve isgdren iliskileri konusunda onemli
caligmalar yapmaktadir. Konsey tarafindan kabul edilen Avrupa Insan Haklar:
Sozlegmesi temel haklara iliskin diizenlemeler icerirken 1965 yilinda yiiriirliige giren
Avrupa Sosyal Sart1 ¢alisma yasamina iliskin ayrintili diizenlemeleri icermektedir.
Avrupa Sosyal Sartinin Caliyma Hakkini diizenleyen 1. maddesi, ¢alisanlarin
ozgiirce edindikleri bir isle yasamlarint saglama haklarini etkin bigimde korumay1
diizenlemektedir. Avrupa Sosyal Sarti 1996 yilinda gdzden gegirilerek gelistirilmis
ve isgilivencesiyle ilgili daha detayli hiikiimler iceren bir sekle doniistiiriilmiistiir.
Gozden gegirilmis Avrupa Sosyal Sartinin 24. maddesi is sdzlesmesinin sona
erdirilmesine karsi korunma hakki basligi altinda 158 sayili ILO s6zlesmesine paralel
diizenlemeleri igermekte ve gegerli sebepler olmaksizin yapilan fesihlere kars1 is¢inin
korunma hakkini tanimaktadir. Sosyal haklar1 iceren Avrupa Sosyal Sartr’ni
imzalayan iilkeler, ¢alisanlarin temel sosyal haklarini giivence altina alma ve geregini
etkin bicimde yerine getirme yiikiimliiligli altina girerler. Tiirkiye de bu sozlesmeyi
1989 yilinda grev, toplu sozlesme, Orgiitlenme hakki, adil ¢alisma kosullari, isci
saghgi, ig glivenligi, ¢calisan kadinlarin korunmasi gibi maddelere ¢ekinceler koyarak
imzalamistir. Avrupa Sosyal Sart S6zlesmenin gézden gegirilmis hali 1999 yilinda

yirlirliige girmistir. Tirk hilkiimeti 2006 yilinda revize edilmis Avrupa Sosyal
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Sart’’n1 imzalamis ancak Tiirkiye nin adil ¢alisma kosullari, adil ticret, grev, toplu
sOzlesme, oOrgiitlenme hakkini 6ngdren maddelere ¢ekince koymast Avrupa Birligi

tarafindan hazirlanan raporda elestirilmistir (ECRR, 2002;41).

AB Hukuku Acisindan Iscinin Feshe Karsi Korunmasi: AB’nin emredici
miiktesebat1 ile  AB i¢in yol gosterici belgeler birbirleriyle biitiinliik arz etmektedir.
Ayrica AB, ILO normlarini, BM ve Avrupa Konseyinin ¢aligma hakkini diizenleyen
cesitli belgelerini referans belgeler olarak da kabul etmektedir. Ornegin, 1999 AB
Insan Haklar1 Belgesinde, “AB is¢i haklarmin gelistirilmesinde ILO’nun hayati
roliinii destekler” ibaresine yer verilmistir. Roma Anlagmasinin 117. maddesi
iscilerin yasama ve c¢alisma kosullarinin iyilestirilmesini dngérmektedir. Avrupa
Toplulugu’nun 1975/129 sayili Konsey Bildirgesi toplu isten ¢ikarmalarda idari
makamlarin ve ¢alisanlarin Onceden bilgilendirilmesini diizenlemektedir. AB
normlar1 agisindan isgiivencesi ile ilgili son gelisme, 30. maddesiyle keyfi isten
cikarmaya kars1 iscilerin korunmasini 6ngéren 2000 Aralik tarihli Nice Zirvesi’nde
onaylanan Avrupa Birligi Temel Haklar Sart1 olmustur. Goriildiigli tizere AB Hukuku
Acisindan Is¢inin Feshe Kars1 Korunmasi ile ilgili anlagmalar, isgiivencesi ile ilgili

yasal diizenlemelerde diger iilkelere referans kaynak olmaktadir.

Tiirkiye’de, Avrupa Birligi Hukukunun isgdrenin feshe karsi korunmasi ile
ilgili diizenlemeleri ele alinirken elestirel yaklagimlar ileri siiriilmiistiir. Bu baglamda
bazi AB iilkelerinin halen 158 sayili ILO s6zlesmesini imzalamamis olmalari,
tilkemizde isgiivencesi ile ilgili ¢ikarilmak istenilen yasalarin aleyhinde 6nemli bir
argiiman olarak kullanilmis ve isgdrenlere verilecek fazla toleransin baska sikintilara
sebep olacagi ileri siiriilmiistiir (Tarcan, 2001:80; Taskent, 2002;64). Oysa AB
tilkelerinin pek cogunun isglivencesi ile ilgili yasalar1 158 sayili ILO sdzlesme
tarthinden Oncesine dayanmaktadir ve yukarida bahsedilen AB iilkelerindeki
uygulamalarda da goriildiigii iizere c¢ogu iilkenin isgiivencesi konusunda iggdérenin
lehine olacak sekilde ILO kistaslarindan bile 6te isgiivencesi sistemleri mevcuttur.
Bu nedenle isglivencesi yasalarinda daha siki koruma ongdren iilkelerin ILO
sozlesmelerini imzalaylp imzalamamalarinin uygulamada c¢ok da fazla bir etkisi

bulunmadig1 anlagilmaktadir.
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IKiNCi BOLUM

MOTIVASYON ARACLARI VE iSGUVENCESI iLISKiSi

1. MOTiVASYON ARACLARI

Kiiresellesen diinyamizda teknolojinin hizla gelismesi, bilgi paylasiminin
onilindeki engellerin kalkmasi ve Diinya’nin her yanindaki bu bilgi ve teknoloji
seviyesinin esitlenmesi organizasyonlarin rekabet kosullarin1 zorlastirmaktadir.
Zorlu rekabet ortaminda ayakta kalabilmenin yolu ise bir yonii ile rakiplerden farkl
olabilmektir. Bu farklilig1 olusturabilecek en 6nemli etkenin ise organizasyonlarin
gelecekte en Onemli sermayesi olarak goriilen isgdrenlerinin olacagr konusunda
yonetim bilimcileri hemfikirdir. Dolayisiyla organizasyonlar sahip olduklar1
isgérenlerinin tutum ve davranislarin1 organizasyonun amagclari dogrultusunda
degistirmeyi basarabildikleri oranda rekabet {stlinliiklerini de siirdiirmiis
olacaklardir. Davraniglar1 istenilen ydnde degistirmenin yolu iggoérenlerin
ihtiyaglarmma cevap veren dogru motivasyon aracmm sunulmasi ile mimkiindiir.
Ihtiyaglar1 karsilamak bir motivasyon konusudur. Y&netsel bir siire¢ olan motivasyon
isgorenlerin davraniglarini arzu edilen yonde degistirebilecek bir takim faktorlere
ihtiya¢ duyar. Bu konuda bagvurulan evrensel 6zendirici araglar vardir ve tiim bu

faktorler literatiirde Motivasyon Araglari olarak ifade edilmektedir.

Ancak iggorenlerin ihtiyaglarini giderecegi diisiiniilen evrensel bu motivasyon
araglariin her kisiye, her topluma ve her organizasyona uygun birer motivasyon
modeli olarak algilanacagmni kabul etmek imkansizdir (Incir, 1985:69). Ote yandan
aragtirmalar her ne kadar motive olmus ¢alisanlarin daha fazla iiretken ve orgiitlerine
bagli olduklarmi1 gosterse de calisanlari motive etmek ve motivasyonlarinin
stirmesini saglamak goriindiigli kadar kolay olmamaktadir. Bu nedenle yoneticiler,
her bir iggorenin benzer olmadiklarinin bilincinde olarak davranislar1 analiz etmek,
ihtiyaglar1 anlamak dolayisiyla dogru motivasyon aracini bulmak zorundadirlar
(Domeyer, 1988:32; Can vd, 2001). Ciinkii motivasyon araclarmnin dogru tespiti

organizasyonlarin gelecegi agisindan 6nem arz etmektedir.
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1.1. Motivasyonun Araglarmin Onemi

Bazen bir organizasyon igerisindeki iggorenlere yiiksek motivasyon araglari
sunuldugu halde bir boliimiiniin yine de isinde verimli olamadig1 goriiliir. Bunun
nedenlerini sorgulamak, organizasyonlarin amaclar1 agisindan 6nemli bir husustur.
Clinkii burada isgdrenlerin verimli olamamalarmin nedeni uygulanan yontemlerin
basarisizligindan degil belki daha ¢ok motivasyon araglarinin yanlis teshisinden
kaynaklanabilmektedir. Ozellikle bu durumlarda yoneticilerin, her isgdrenin ayni
motivasyon araci ile motive olabilecegi yanligina diisiilmesi, sorunu i¢inden ¢ikilmaz
hale getirebilmektedir. Bu yoniiyle motivasyon araglarinin tespiti hem yOnetici
konumunda olanlar hem de onlarin astlart agisindan ayr1 ayr1 dneme sahiptir. Bu

nedenle motivasyon araglarinin her iki taraf agisinda irdelenmesi gerekmektedir.
1.1.1. Yoneticiler A¢isindan

Motivasyon, isgOrenlerin ihtiyaclarini en iyi anlama ve uyarma faktori
olmasmin yaninda onlarin beklentileri, amaglari, davranislar1 ve kendi performanslari
hakkinda yine kendilerine bilgi verilmesini dngdren bir siiregtir. Dolayisiyla bu
siirecin organizasyonun amaglar1 dogrultusunda yonetilebilmesi i¢in ydneticilerin,
isgorenleri belirli davraniglara zorlayan nedenleri iyi analiz etmeleri gerekir (Can ve
Akgiin, 2001:305-306). Diger bir ifade ile, isgdrenlerin organizasyon igerisindeki
verimliligi onun ihtiya¢larmin tam olarak ne oldugunun tespiti ve sonrasinda da
bunun karsilanmasi ile miimkiindiir. Ciinkii isgdrenlerin ihtiyaglari birbirinden farkli
olunca onlar1 motive edecek araglar da birbirinden farkli olmaktadir. yi bir ydnetici,
isgbrenlerinin  ne zaman ve hangi motivasyon araglariyla motive olabilecegi
konusunda yeterli bilgi ve deneyime sahip olmalidir (Adak ve Hanger, 2002:155).
Ancak  yoneticiler,  organizasyonun  hedeflerini  isgorenlerle  beraber
gerceklestirebileceginin farkinda olmali ve onlarin ihtiyaglarini anlamaya ¢alismanin,
kendilerini motive edecek en uygun faktoriin tespitini de kolaylastiracagini
bilmelidirler. Zira kaynaklar kittir ve kit kaynaklar1 optimun diizeyde kullanabilmek
tim yOnetimlerin amacidir. Kit kaynaklarin ydnetiminde yoneticilerin  basar1
sansinda  isgdrenlerin motivasyonlarinm biiyiik etkisi vardir. Isgdrenlerin hangi

sartlarda ve hangi motivasyon araci ile motive olabilecegi konusunda yeterli bilgiye
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sahip olan yoneticilerin organizasyonel biitiinlesmeyi ve verimliligi artirma

olasiliklar1 her zaman daha yiiksektir.

Esasen her yoOneticinin arzusu, isgOrenlerin islerini istekli yapmalaridir.
Cinkii bu durum onlarm motivasyonlarmin bir gdstergesidir. Dolayisiyla,
yoneticilerin iggorenleri nelerin motive edeceklerini bilmeleri onlar1 amaglar
dogrultusunda yonlendirilmelerini saglayacaktir. Isgdrenler acisindan onceligi ilk
siralarda yer alan bir motivasyon araci, yoneticilerce daha geri siralarda oneriliyorsa
burada ast ve {ist iligkilerinde bir iletisim sorunu var demektir. Nelson (1996),

glintimiiz isgorenlerini motive etmenin baslica yollarin su sekilde siralamaktadir;

-Yapilan iyi isleri bir yoniiyle sozlii ya da yazili olarak taktir ederek onlari
onare etmek,

-Grup i¢cinde ya da toplantilarda isgorenlere ihtiyaglarini ve beklentilerini
ifade etmelerine firsat vermek ve organizasyonun performansi, basar1 ya da
basarizliklar1 hakkinda feedback saglamak,

-Is ortammi eglenceli ve karsilikli giivenin tesis edildigi mekanlar haline
getirmek, inisiyatif kullanabilmeyi 6zendirmek,

-Isgorenlerin  kendilerini ilgilendiren konulardaki kararlara katilimlarini
saglayarak sahiplik duygusunu geligtirmek,

-Basarilarin 6diillendirilmesi, terfi sistemin isletilmesi, performans diisiikligi
yasayanlarin egitilmesi ve basarisiz olanlarin ayrilmalarmin saglanmas,

-Isgorenlere kendilerini gelistirme firsati vermek ve bu konuda onlara
yardimc1 olunduguna inanmalarini saglamak,

-Organizasyondaki kisisel ya da ekip basarilarinin torenlerle kutlanmasina
onem vermek. Ciinkii bu tir davraniglar takim ruhunu canli tutar ve moral-

motivasyon agisindan son derece etkilidir (Nelson, 1996: 67-68).

Ne amagcla kurulursa kurulsun organizasyonun isgdrenden, isgdrenin de
organizasyondan karsilikli beklentileri vardir. Bunlarmn bir kismi is sdzlesmelerinde
yazili olarak yer alirken bir kism1 yaziya dokiilemeyen davranigsal boyuta sahiptir.
Hatta yazili olmayan bu beklentilerin karsilanmasi motivasyon araglarmin etkisi

cogu zamana yazili olan tahaattiitlerin yerine getirilmesinden de 6te anlamlar ifade
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edebilmektedir. Yazili olmayan kurallarin motivasyon agisindan onemi ile ilgili
olarak Clarance Francis, su tespiti yapmaktadir “Bir insanin zamanmni satin
alabilirsiniz, belirli bir yerde insanin fiilen hazir bulunmasmi saglayabilirsiniz, hatta
belirli bir 6lglide mahareti gerektiren bedeni faaliyetlerini de saat iizerinden veya
giinliik olarak satin alabilirsiniz, ancak bir kimsenin inisiyatifini, sadakatini ve
kalben ve zihnen baglanabilme duygusunu satin alamazsmiz. Bunlar satin alinmazlar

ancak kazanilabilirler” (Kaya, 2007:23).

Bu ifadelerle dile getirildigi gibi igsgdrenlerin bu yonleri is sdzlesmelerinde
yazili olarak belirtilemez ve denetlenemez. Ciinkii heniiz insan diislince ve
duygularin1 okuyabilen bir teknoloji gelistirilmis degildir. Mademki bu davranislar
satin alinamaz ama kazanilabilir, Oyleyse yoOneticiler, isgorenlerin sartlarini
kolaylastiran, onlara sevgi ve baglilik asilayan, igten ve art niyet tagimayan bir kisilik

ozelligiyle yaklasarak isgorenlerini kazanma yoluna gitmelidirler

Yeni yonetim teorilerinden uzak kalan geleneksel yoneticiler, isgdrenlerin
cogunun yaptiklari igi sevmediklerini diisiiniir ve onlarin sadece korku ya da parasal
anlamdaki motivasyon araglar1 ile motive edilebileceklerine inanirlar. Bu yontem
kisa vadede olumlu sonuglar verse de zamanla etkisini kaybeder. Korku ile
bastirilmaya calisan duygular beraberinde isyani getirir. insanlar bilmediklerinin
diismanidir. Bu nedenle yoneticiler isgdrenlerin davraniglarinin nedenlerini bulmaya
calisirken diger yandan onlara bu davraniglarinin nedenlerini agiklamalarma firsat
vermelidir. Ciinkdi her davranigin altinda isgdreni buna yonelten kendisine gore hakl
bir sebebi muhakkak vardir. Bir bagka deyisle hi¢ tahmin edilemeyen herhangi bir

sebep davrams degisikligine neden olabilmektedir'®.

Ornegin, isgdrenlerin motivasyonsuzluguna sebep olan nedenlerin tespiti ile
ilgili yiiriitiilen bir arastirmanin sonucunda, yonetimlerin {icret ve 6diil yonetiminde
adil olmadiklar1 seklindeki bir algilamanin motivasyonsuzluga sebep oldugu ortaya
¢ikmustir”®. Oysaki yonetim biliminde diisiik ticretin bir motivasyonsuzluk sebebi

olarak algilandig1 disiiniilmektedir. Demek ki, motivasyonsuzluga sebep olan sey

' http://www.dbe.com.tr/Default.aspx?Section]D=207
'* http://www.workforce.com
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icretin azlig1 degil belki yonetimlerin {icret politakalarinin adil olmadiklar1 ve tarafl
davrandiklarimi diistinmeleridir. Dolayistyla {icretlerin 6tesinde, yoneticiler isgdrenler
karsisindaki tutum ve yaklasimlarda da esitlik ve adaleti gozetmelidirler. Ciinkii yanlt

ve Onyargili olmak motivasyon azaltic1 bir sebeptir.

Yine diger yandan, adalet, esitlik, diirlistlik ve dogruluk, tarafsizlik,
sorumluluk, insan haklarma saygi, hiimanizm, baghlik, hukukun istiinligi, sevgi,
hosgorii, saygi, tutumluluk, demokrasi, agiklik, yasadist eylemlere direnmek, emegin
hakkini vermek, calisanlara 6rnek olmak, nazik olmak, sir saklamak ve miitevazi
olmak gibi yonetimdeki baslica ilkelerin (Aydin, 2002; Sayili ve Kizildag, 2008:234)
herhangi birinin yanlighg! ya da yanls algilanmis olmasi isgorenlerin davraniglarini
degistiren hakli sebepler olabilmektedir. isgdrenleri neyin motive edecegi sorusunun
cevab1 onlarin gdzlemlenmesinde saklidir. Isgérenlerin davramislarini izlemek ve
onlar1 anlamaya c¢alismak isgdrenlerini motive etme diisiincesindeki her

organizasyonun iizerinde durmasi gereken 6nemli bir konudur. Bunun saglanabilmesi

Iyi iligkilerin kuruldugu organizasyon iiyelerinin sorumluluk bilinci gelisir ve
isgorenler kendilerini organizasyonlarmin bir parcasi olarak algilamalarina neden
olur ki ¢aligsanlarinin sorumluluk iistlendikleri ve kendilerini bir pargas1 hissettikleri

kurumlarm, su 6zellikleri tasimas1 gerektigi ongoriilmiistiir (Baltas, 2000:170-173);

-A¢ik ve net vizyona sahip olmak; Kurumun oOniindeki birka¢ yil icin
belirledigi stratejik plan ve hedefleri konusunda, iggérenlerin agik ve net bilgiye
sahip olmasi gerekir.

-Calisanlarin kabul ettigi ve benimsedikleri degerlere sahip olmak; Kurum
icinde islerin nasil yiiriitiilecegi hakkinda yol gosteren, dogruyu yanlistan ayirmaya
yardim edebilecek niteliklere sahip degerlerin varligi, ¢calisanlari isteklendirir.

-Calisanlarina ve onlarin kuruma katkilarina saygi duyma; Calisanlarin
kurum i¢in 6nemli konularda rol almasina firsat taninmasi, onlarin sorumluluk ve
calisma isteklerini artirir.

-Isin  ozelliklerine uygun kigileri ise almak; 1sle ilgili beceriler

kazandirilabilir, yetkinlikler ise gelistirilebilir. Ancak duygusal olgunlugu yeterli
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olmayan, kendisi ve kurumla ilgili farkindalik gelistiremeyen insanlar, ne kadar
egitimli ve zeki olursa olsun, i¢lerinde bulunduklar1 organizasyonlara yarardan ¢ok
zarar getirir.

-Calisanlar tarafindan gurur kaynagi olarak algilanmak; Iginde bulunmaktan
memnun olacaklar1 bir i ortami, organizasyonun sektordeki itibar ve basarisi
isgorenler icin gurur kaynagi olarak algilanmasinda biiyiik rol oynar. Her iistiin
astina olan 6rnek davranist onunda astin1 6rnek olur bu olumlu hava isgérenlere
kadar iner. Dolayistyla organizasyon igerisinde isgdrenlerin  birbirleriyle hem
rekabet hem de dostga bir iliski i¢inde olmalarini saglayacak olumlu hava ancak

liderlik vasfina sahip bir yonetici tarafindan saglanabilir.

Motivasyon araglarinin dogru tespiti konusunda duyarsiz kalan yoneticiler,
isgdrenlerin organizasyona olan bagliliklarinin azalmasina neden olurlar. Bagliligin
azalmas1 organizasyona agik ya da gizli ekonomik bir takim maliyetlere sebep olur
(McCarthy, 1988:31). Aslinda adi her ne kadar gizli maliyetler olarak
adlandirilsalarda gizli maliyetler gizlenemeyecek kadar agiktir. Ornegin, yaralanan
isgorenlerin ig zamani kayiplari, yaralan bu iggdrenle ilgilenen diger arkadaslarmin
is zaman kayiplari, yeni iggorenlerin egitilmesi i¢in harcanan zaman ve para kaybi,
arag ve gereclerde ortaya c¢ikabilecek olasi hasarlar ve bunlarin tamiri sirasinda
kaybolan zaman ve iiretm kaybi, kazalar esnasinda diisiik kaliteli lirlin ya da
isteklerin zamaninda karsilanmamis olmasindan kaynaklanan kayiplar gizli maliyet
unsurlar1 olarak ifade edilse de goriildiigli gibi bunlarin gizli sakli bir yanlar1 yoktur.
Goriildiigii gibi bu maliyetler bu kadar gergek olmasina ragmen yine de somut
olarak gosterilebilmesinin neredeyse imkansiz olmas: bu maliyetleri gizli maliyet

olarak kabul etmemizi 6ngérmektedir (Godelek, 2005).

Organizasyonlarda yonetimlerin motivasyon araclarina ilgi duymalarinin
Oziinde isgorenlerin isteki performanslarini artirmak dolayisiyla da yiiksek verim
elde etmek vardir. Zira motivasyon araglari bir yoniiyle de miisteri memnuniyeti ile
dogrudan iliskilidir. isine motive edilen isgdren sahip oldugu bilgi, beceri, tecriibe
ve yetenekleri sonuna kadar ¢alistigi isle ilgili konulara aktarir ve iiretecegi tirlin ve
hizmetlerin kalitesiyle miisteri memnuniyetini saglar. Ciinkii motivasyon bir yerde de

heves, istek, arzu, 6zlem ve diirtii sozciikleriyle de yakin anlamlidir (Findikei,
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2000:373). Organizasyon ic¢erisinde iggdren i¢cin dogru secilmis bir motivasyon araci,
onu igini daha istekli yapmasi konusunda motive eder ve verimli sonuglar alindik¢a
da bu durum isgdrenlerin kisisel ihtiyaglarim1 daha iyi bir gekilde

karsilayabileceklerine inanmalarini saglar.

Yoneticiler olumsuz davraniglarin nedenini ortadan kaldiramadiklar1 siirece
isgorenlerin performanslarinda pozitif yonde bir iyilesme goriilmeyecektir.
Performansim artirilmasi ve siirekliliginin saglanmasi bir motivasyon konusudur ve
motivasyonun bagarisi da isgdreni memnun edecek dogru motivasyon araglarinin
tespitiyle miimkiindiir. Bu sebeple her yoOnetici motivasyon ile ilgilenmek
durumundadir. Ciinkii motivasyon araglarinin dogru tespit edilmesi motivasyon

stirecinin iyi yonetilmesi demektir (Celtek, 2002:8).

1.1.2 Isgorenler Acisindan

Isgorenlerin, organizasyonlarm igerisinde bulundurulma nedenleri mal ya da
hizmet iiretmektir. Bunun karsiliginda da kendilerine bazi imkanlar vaat edilir ve
amaglar dogrultusunda yonlendirilmeye ¢alisilirlar. Isgdrenlerin amaglar
dogrultusunda yonlendirilmesi ise onlarin isteklerinin karsilanmasi ile miimkiindiir.
Isgoren ihtiyaclarinin oldugunu icsel ve dissal cevreden kaynaklanan farkli davranis
degisiklikleri ile gostermeye c¢alisir. Ciinkii her davranigin arkasinda bir istek, oniinde

ise bir amag vardir (Kaya, 2007).

Isgorenlerde bulunan sosyallesme ve giivenlik giidiisii onlar1 gdzlem yapmaya
ve ¢evresini tanimaya zorlar. Dolayisiyla isgorenler, bir beklentinin karsilanmasi ya
da fark edilme diislincesi gibi nedenler, isgdrenlerin islerinde her zaman ayni
performansi gdstermelerine engel olusturabilmektedir. Isgdrenlerin davranislarmdaki
bu degisikliklerin bazen organizasyonun amaclar1 disina ¢ikmasi halinde bu duruma
miidahale edilmeyi gerekli kilar. Miidahale araglar1 olarak ise motivasyon araglarma
ihtiyag duyulur. Isgdrenleri neyin motive ettigini bilmek onlarin bulundugu gevreyi
ve davraniglarinin nedenlerini anlamay1 gerektirir. Zira anlagilmis olmak bile basl

basina motive edici bir sebeptir. Ancak, motivasyonu etkileyen faktorler isgérenlerin

67



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

davraniglarinin yorumlanmasiyla anlasilabilir. Bir isgéren derdini is ortamindaki is
arkadaglarina ya da yoneticilere ifade edebiliyor ve onlar tarafindan anlasilabiliyorsa
bu is ortaminda iyi iligkiler kurabiliyor demektir. Bu durum iggdrenin islerini
isteyerek yapmaya devam edece§i anamma gelmektedir. Bir ihtiyac1 giderilen
isgdren mutlu olur ve isinde miisteriye sunulan {iriinlerin de tatmin edici olmasini
saglar. Miisteri memnuniyeti bir yoniiyle isyerine gizli bir gelir kapist a¢mak
demektir. Ciinkii memnun olan her miisterinin harcama miktarini artrmasi ayni
zamanda organizasyonun kazanglarini artiracaktir. Organizasyonun kazancinin
artmasi isgorenlerin bu isyerinde daha uzun siire ¢caligmalarinin 6niinii acar ki bu da
isgorene isgiivencesi saglayan bir motivasyon aracidir'®. Ayni iste uzun siire
caligmak isgorenlerin o isteki tecriibelerini artirirken, organizasyonun yeni iggoren
bulma ve hizmet i¢i egitim maliyetlerinin de diismesine neden olur. Ciinki, bir

isgdrenin ise alinmasi ve egitimi oldukca zahmetli ve pahali bir siirectir.

Calisanlarin  motivasyon araglarin1 algilamalar1 ile is performanslari
arasindaki iligkinin yoniinii saptamaya yonelik arastirmalar, motivasyon araclarinin
isgorenler acisindan Onemini acikca gostermistir (Goldsmith vd, 2000). Ornegin,
Kore’de 29 sirketin 401 iggoreni tlizerinde yapilan bir arastirma, motivasyon
aracglarinm is performansi iizerinde anlamli etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmigtir

(Chang, 2003:70).

Motivasyon araglar1 ihtiyaglar1 karsilayacak sekilde tespit edilmedigi
durumda organizasyonlar iggorenlerdeki motivasyon diistikliigii sorunu ile karsi
karsiya kalirlar. Motivasyon araclarinin eksikligi etkisinin gostermeye basladigi
andan itibaren de bu siireci hizlandiran baska sebepler ortaya cikar. Motivasyon
diigtikliigiinti hizlandiran bu temel sebepler, kaynaklarda farkliliklar géstermekle
birlikte asagidaki bashklar altinda aciklanmistir”’.

Olumsuz Diisiinceler; Ihtiyaclarina cevap veren bir motivasyon araciyla
odiillendirilmeyen isgorenler, kendisinin bu igi basaramadigindan dolay:1 dikkate

alimmadigin1 diistinmeleri durumunda motivasyon diisiikliigii hizlanir.

' http://www.insankaynaklari.com
' http://www.insankaynaklari.com
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Ilgisizlik; Insanlar iistleri tarafindan takdir edilme gibi bir motivasyon aracindan
mahrum kalmalar1 halinde, kendilerini fark ettirmenin baska yollarini ararlar.

Dolayisiyla kendilerine ilgisiz kalindigini diisiinen isgdrenlerin motivasyonlar diiser.

Kizginlik; Bilinen ya da bilinmeyen sebepler isgoreni organizasyon igerisinde kizgin
ve hirgin davranislar sergileme siirecine sokabilir. Ornegin, kendisinin hak ettigini
diisiindiigli bir pozisyona bir baskasinin getirilmesi ya da daha fazla {icret
hakettiginin diisiinmek bir kizgmlik sebebi olabilir. Isgdrenin kizgmligi onun yiiz
ifadelerinden, beden dilinden ve igine karsi tutumundan anlasilabilir. Bu durumda

sorunun kaynagi aragtirilmalidur.

Celiskiler; 1sgdrenler organizasyon icerisinde kendisine adil davranilmadigini
diisiindiiklerinde motivasyon diisiikliigii gosterebilirler. Ornegin, kendisinin daha
agir sartlarda calismasma ragmen daha risksiz bir iste c¢alisan bir baskasmnin

kendisinden daha yiiksek ticret altyor olmasi hayal kirkligina ugratabilir.

Ailevi Sorunlar; Isgdrenler kalpsiz birer makine degillerdir. Onlarm bir de is
yasamlarinin disinda aile hayatlar1 vardir. Istemeseler de aile icerisinde yasanan bir
takim sorunlar igyerine tasinir ve bu durum iggoreni isine adapte olmasimin oniinde
biiyiikk bir engel olusturabilir. Yonetimler bu yondeki beklentilere duyarsiz

kalmamalidirar.

Depresyon; Isgdrenin ¢ok farkli sebeplere dayali olarak kars: karsiya kalabilecekleri
depresyon sadece kendisini degil ekip igerisindeki diger arkadaglarinin da
motivasyonlarinin diismesine neden olabilmektedir. Depresyona giden yol stresle
baslayabilir. Stres kisilik 6zelliklerinden kaynaklandigi gibi ¢evresel faktorlerin
etkisi ile de ortaya c¢ikabilir (Aktas, 2001). Basarili bir motivasyon sistemiyle
bekledigi degerleri elde eden isgdrenler, islerine daha iyi motive olarak, sahip
olduklar1 yetenek, bilgi ve tecriibelerini en iist seviyede islerine katmaya isteklilik
gosterirler. Oysa basarisiz bir motivasyon sistemi  organizasyon iyeleri lizerinde

istenilmeyen sonug¢larin dogmasima neden olabilir.

Netice olarak, iggérenler amaclarina ulasabildigi ol¢lide mutlu olurlar, aksi

takdirde huzursuzluk ve gerilim igersine diismeleri kaginilmazdir. Bu da ¢ogu zaman
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isgorenleri ise karsi isteksiz yapar. Burada motivatore diisen gorev, isgorenlerde daha
fazla calisma istek ve arzusu olusturabilecek faktorleri bulmak ve ihtiyaglari

miimkiin oldugunca karsilamaya c¢aligmaktir.

1.2. Motivasyon Araglarmin Isgorenler Uzerindeki Etkisi

Motivasyon araglarmin ihtiyaglar1 karsiladigi oranda iggdrenlerin is
motivasyonlar1 agisindan az yada ¢ok olumlu bir etkiye sahip oldugu tartisilmaz bir
gercektir. Isgorenleri tam olarak en iyi hangi motivasyon aracinin memnun edecegi
hususu ise arastirmalarla ortaya konulmaktadir. Yapilan arastirmalarda bireylerin
motivasyonunu sosyal, biyolojik ve fizyolojik ihtiyaglar belirlemektedir. Dolayisiyla
bu ihtiyaclarin farkliligt bunlarm motivasyon etkisini de her bir insana gore
degistirmektedir. Diger bir ifade ile bir bagkasi i¢in 6nemsiz gibi goriilen ¢ok kiiglik

seyler bir baskasi i¢in ¢ok etkili bir motivasyon araci olabilmektedir.
Geary (2005), motivasyonu aciklayan yukaridaki bu durumu Dbir sekil
iizerinde asagidaki sekilde agiklamaktadir;

Sekil: 5 Motivasyonu Belirleyen Faktorler

Motivasyonun
Etkisi

Kontrolu Saglamaya
Yonelik Davranig
Stratejiler

Siirecin Destekleyicileri

Modiiler Sistemin Temelini Olusturan Unsurlar

Sosyal Unsurlar iyolojik Unsurlar

Kaynak: (Geary, 2005: 24)

Fiziksel Unsur]
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Motivasyon araglarmin dogru tespiti ancak iggdrenin dogru anlagilmasiyla
miimkiindiir. Arastirmanin sonucunda ihtiyacin dogru tespiti, sunulacak motivasyon
aracmin tespitinde de yardimci olacaktir. Dogru motivasyon aracinin iggdren
tizerindeki etkisi ise olumlu ydnde olacaktir. Motivasyon aracmin dogru tespit
edilememesi durumunda bunun isgorenler lizerinde olumlu ve olumsuz iki tiir etkisi

goriilecektir.
1.2.1.0lumlu EtKkisi

Isgorenlerin ihtiyaglarma cevap veren dogru bir motivasyon aracinimn isgdren
tizerindeki olumlu etkisi; organizasyon ve psikolojik olmak lizere iki acidan ele

alinarak aciklanmaktadir.

Motivasyon araglarinin ve bunun organizasyon i¢in muhtemel olumlu etkileri
(Celtek, 2002:8);
-Isgdrenlerin organizasyona ve orgiit kiiltiiriine baghligin artirir,
-Isgdrenlerin fiziksel ve zihinsel gii¢lerini isleri icin kullanmalar1 iiretim hatalarmi
azaltir,
-Isten kaytarmalar ve devamsizliklar1 azaltir,
-Malzeme ve zaman israfin1 azaltir, isgdren maliyetleri diiser,
-Amag birligi saglanacagindan is kalitesi artar ve hedeflerin tutturulur.
-Takim ¢aligmasini ortaya ¢ikarir, sosyal iliskileri kuvvetlendirir.

-Is memnuniyeti miisteri memnuniyetini getirir bu da karliligin artmasimna neden olur.

Geary’in yukaridaki motivasyonu belirleyen destekleyiciler arasinda da yer
verdigi psikolojik etkenlerin ve bunun isgorenler iizerindeki psikolojik olumlu etkileri
arastirmalarda farkliliklar gostermekle birlikte bununla ilgili varsayimlar1 asagidaki

sekliyle 6zetlemek miimkiindiir;

-Motivasyon araglari, igsgdrenin kendisini saglikli ve zinde hissetmesini saglayarak

insana 0zgiiven kazandirir ve 6zgiiven ise is verimliligini artirir (Toriiner, 1970:192).

-Beklentiye cevap veren bir motivasyon araci iggdren-organizasyon biitiinlesmesini
saglayarak olumlu bir 6rgiit iklimi olusturur. Olumlu 6rgiit iklimi isgorenlerin daha

verimli olmalarni saglar (Pekdemir, 1992:61).
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-Motivasyon araglari, iggorenler arasinda arkadaslik, giiven ve paylasma duygusunu
geligtirerek takim ruhunu pekistirir, ‘ben’ degil ‘biz’ duygusunu benimsetir.
Kendilerini  organizasyonun  bir  iiyesi olarak  algilayan  isgoérenlerin
organizasyonlarina olan baglilik ve sadakatleri artar. Isgdrenlerin verimliliklerini
artiracak olan bu durum ayni1 zamanda organizasyona, rakipler karsisinda rekabet

bu degeri kaybetmek istemez ve onu korumak i¢in elinden geleni yapar.

-Motivasyon araglari, iggorenlerin zaman kayiplarinin Oniine gecerek israfin
azalmasimi saglar, orgiitsel catigmalar1 ortadan kaldirir, yabancilagsmayi ve etnik
gruplagmay1 azaltarak digerlerini 6tekilestirme ayrimciligina son verir. Bu durum ait
olma duygunu pekistirerek kalite insanin1 meydana getirir. Kalite insani, kalitenin
dogal hayatin bir geregi olduguna inanir ve bunu iirline yansitir (Ertiirk, 1989:93;

Yatkin, 2006:57-58).

1.2.2. Olumsuz Etkisi

Motivasyon araglarinin eksikligi basta motivasyon diigiikliigiiniin yaninda
isgdren lizerinde bir takim olumsuz sonuglar doguracagini yukarida ifade etmistik.
Motivasyon araglarinin beklentileri karsilamamasi durumunda isgdren iizerinde
ortaya ¢ikabilecek muhtemel olumsuzluklar yine organizasyon agisindan ve

psikolojik agilardan olmak iizere iki yonden ele alinmaktadir.

Motivasyon araglarmin organizasyon agisindan ortaya cikardigi 3 Onemli

sonug vardir. Bunlar; Isgéren Devir Hizi, Devamsizlik ve Sabotaj’dir.

Isgéren Devir Hizi; Isgdren devri isgdrenlerin islerinden ayrilma oranlaridir.
Isgorenlerin islerinde ayrilmasiyla organizasyon ya verim aldig1 bir isgdreni
kaybetmek ya da yararsiz bir isgdrenden kurtulmak seklinde olabilir. Iyi bir eleman
kaybetmesi organizasyonu yeni bir eleman arama siirecine iter, bu durum ise zaman
ve maliyet kayb1 demektir. Buna ise alinan yeni personelin oryantasyonu da eklenirse
isgdrenin kaybedilmesinin organizasyonlar i¢in hicte arzu edilen bir durum olmadig:
goriilecektir. Organizasyonlarda isgoren devir hizmmi artiran ¢ok farkli sebepler

olabilir. Ucretlerin azligi, isin yapildigi yerin fiziksel kosullari, is giivencesinin
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olmamasi, is disindan gelen teklifler, isini begenmeme, iilkenin ekonomik sartlarinin
kolay is bulmayr kolaylastrmasi, adaletsiz yOnetim anlayis1 gibi kisaca
motivasyonsuzluga neden olacak c¢ok farkli nedenlerden her hangi birisi isgérenin
isinden ayrilmasmma neden olabilir. Diger bir ihtimal ise yoneticiler kendi
gerekceleriyle iggérenlerin isine son verilebilir Dolayisiyla ister kendi, ister
yonetimin istegi ile olsun bu kadar ¢ok isgorenin organizasyonu terk etmesinin diger

isgorenler lizerinde psikolojik bir baski1 olusturmasi kagimilmazdir.

Ise Devamsizlik; 1sgdrenin calisma saatleri gersinde isinin basinda olmamasi olarak
ifade edilen devamsizlik organizasyonlarda Onemli bir sorun olarak ortaya
¢ikmaktadir. Ise vaktinde gelmemek de bir nevi devamsizlik olarak kabul edilir.
Fakat gilinlimiizde bazi isler fiziksel olarak isin basinda bulunmay1 gerektirmeyebilir.
Ornegin, bir mamuliin iiretimi igin belki bir isgdrenin isinin basinda bizzat bulunmas1
gerekirken artik bir yonetici, teknolojik iletisim araglarii kullanarak igini bir baska
sehirden yonetebilmekte, bir kdse yazar1 yazisimi seyahat halinde yazabilmekte ya

da bir egitmen konferansini tele konferans yolu ile verebilmektedir.

Ise gelmeme veya geg gelme hastalik ya da isteksizlik gibi gecerli nedene de
dayanabilir. Ancak parc¢a basina iicret alan bir iggdren yada devamsizlik halinde igini
kaybetme korkusuyla kars1 karsiya bulunan bir iggdren igini sevmese de devamsizlik
yapmamaya Ozen gosterir. Fakat is ile devamsizlik arasindaki iliskiyi belirleyen
onemli husus devamsizligin mazeretsiz olmasidir. Mazeretsiz bir devamsizlik s6z
konusu ise ige karsi isteksizlik var demektir Clinkii yonetim tarafindan da kabul
edilen gegerli bir gerekceyle yapilan devamsizlik isgérenin isine karst  bir

memnuniyetsizligi oldugu anlamina gelmez.

Isi Sabote Etmek; Isgorenler yaptiklari isten memnun degil ya da ydnetimin
kendisine haksizlik yaptigini diisiindiiklerinde bunun acisin1 kullandiklar1 makine ya
da techizattan ¢ikarmayi isteyebilirler. Isi sabote etmek bazen isi terk etmek seklinde
de ortaya ¢ikabilir. Isten memnun olmayan gruplar intikam alma diisiincesiyle islerini
topluca terk ederek isi sabote edebilmektedir. Bu tehlike turizm igletmelerinde her
zaman vardir. Ozellikle servis personeli arasinda etkili olan gayri resmi liderler diger
personel ilizerinde yoneticilerden daha fazla etkili olabildiklerinden sezon ortasinda

yonetime karsi her zaman toplu is birakma seklinde bir tehdit olusturabilmektedir.
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Ayrica hemen hemen her organizasyonda isgdrenlerin sahip olduklar1 koti
aligkanliklarin etkisi ya da yonetim zafiyetinden dolay1 da olsa isin sabotaj tehlikesi

her zaman vardir.

Motivasyon araglarmin beklentileri karsilamamasi durumunda isgdren
iizerinde ortaya c¢ikabilecek farkli psikolojik etkileri de sozkonudur. Ciinki
isgorenlerin  sahip olduklar1 kisisel psikolojileri onlarin islerine kars1
motivasyonlarinda etkili olabilmektedir. Psikolojik sonuclar1 ortaya c¢ikaran iki

onemli etken ise yabancilagma ve stres’tir.

Yabancilagsma, Bu durum c¢ofu kez otomasyonun bir sonucu olarak ortaya
¢ikmaktadir. Insanlarin yaptig1 esas isler makineler tarafindan yapilmaya baslayinca
kendisine sadece diigmelere dokunmak kalmigtir. Bu basit rol makineler arasinda
kalan isgdrenleri becerilerini icra etmekten alikoymus ve canlilarin en akillist insan1

bir iiretimin gergeklesmesinde geri plana atmustir (Telman ve Unsal, 2004:78).

Dolayisiyla insanin igerisinde bulundugu bu mekanik ¢evre onu ise karsi
yabancilastirmaktadir. Isgdrenin sadece basit birkag el ve kol hareketinden baska
tiretimde bir roliiniin olmamasi, beyninin ise katkisini azaltmakta ve yeni birseyler
ortaya koyma yoniindeki melekeleri kdrelmektedir. Tanimlanan islerin disindaki tiim
diisiincelerinin  kisitlanmasi, makinelerin giiriiltiisii, tecrit edilmis alanlar, diger
insanlarla konusma firsat1 bulamama gibi engeller isgdrenlerin kendisine ve
cevresine karsi yabancilagmasina neden olabilmektedir. . Bu tiir ortamlar iggdrenlerin
taktir edilme beklentilerini de ortadan kaldirmaktadir. Tiim bunlarin ortaya
cikaracagi psikolojik sorunlar beraberinde c¢esitli rahatsizliklara davetiye

cikarmaktadir.

Stres; Ruhsal ya da bedensel olarak zorlanma durumunda kisinin yasadig1 rahatsizlik
hissi olarak ifade edilen stres, isgbrenlerin yasamlarini dogrudan etkiler ve onlarin
davraniglarinda degisikliklere neden olur. Bu nedenle de stres pek ¢ok hastaligin da

sebebidir.

Sosyal hayatta ¢ok farklt nedenlerden dolay1r ortaya c¢ikabilen stresin is

hayatindaki baslica nedenleri; ¢alisma saatlerinin uzun olmasi, asir1 ig yikii, asir
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sorumluluk ya da hi¢ sorumluluk verilmemesi, vardiye saatlerinin uyumsuzlugu, ast-
ist iliskisindeki uyumsuzluk, is arkadaslar1 ile gecimsizlik, ekibin iyi
yonetilememesi, sevmedigi bir iste ¢alisma durumu, diisiik iicret, isini kaybetme

korkusu ve adil olmayan yonetim uygulamalaridir (Ates, 2008).

Stresin i ortamindaki en Onemli nedenlerinden biri basarili olmak
zorunlulugun ortaya ¢ikardigi kaygi ve baskidir. Bu kaygi iggbren pramitinin en
tepesinden en alt kademesine kadar herkes de vardir. Aslinda stres hayatin her
kademesinde kars1 karsiya kaldigimiz bir gergektir. Onemli olan bunun kontrol altina

almabilmesidir.

Ozellikle baslarinda bir ydnetici bulunan isgdrenler icin stres bir tehdit olarak
algilanmaktadir. Bulunulan ortamin o6zelliklerinin tehdit olarak algilanmasi her
isgorene gore degisse de sonugta tehdit olarak algilanan her sey isgdren icin bir
motivasyonsuzluk sebebi olabilmektedir. Bu sebeple yoOneticilerin stresi ortaya
cikaran nedenleri fark etmemeleri isgorenlerin ileride karsi karsiya kalabilecegi
telafisi miimkiin olmayan saglik sorunlar1 yasamalarina neden olabilmektedir.

(McCarthy, 1988:31; Aktas, 2001).

Ozetlemek gerekirse; isgdrenler acisindan son derece dnemli olan motivasyon
araglarmin tespiti, beklentileri karsilayacak sekilde yonetilmedigi taktirde iggdrenlere
yeni bir is arama segeneginden baska bir kapi birakilmamis olacaktir. Oysa
organizasyonlar dzellikle iizerilerine yatirim yaptiklar1 isgérenlerini ellerinde tutmak
icin onlara giivenmek, acik olmak, hatayir kabul etmek, hatalar1 herkesin igerisinde
soylememek, takim oldugunu hissettirmek ve isi sahiplenmesini saglamak, bilgiyi
paylasmak, anlayigh ve saygili olmak gibi motivasyon ylikseltici birtakim iyi niyetli
davraniglar gostermek durumundadirlar. Aksi durumda organizasyonun deneyimli
insanlarin1 kaybetmesine ve onlardan alacagi semerelerin ugup gitmesine neden olur.
Ciinkii organizasyonun personel devir hizmin yiiksekligi hem maliyet hem de zaman

kayb1 demektir.

Yonetimler i¢in isgdrenleri organizasyon igerisinde tutmak yeni eleman

bulmaktan daha 6nemlidir. Fakat iggorenleri motive eden faktorlerin kisiden kisiye
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degisiklik gdstermesi siirecin yonetimini zorlastirsa da organizasyonlar bir sekilde
dogru motivasyon araciyla iggdrenlerin motivasyonunu saglamak durumundadir.
Isgorenlerin ihtiyaglarmin farkliligi onlarin her birinin beklentilerinin de farkli
olmasi olagan karsilanmalidir. Onemli olan, organizasyonun biitiinliigiiniin
saglanmas1 agisindan yonetimin, elinde bulundurdugu motivasyon araglarmi sihirli
bir ara¢ gibi kullanabilmek ve tiim calisanlarii asgari miistereklerde birlestirerek

hedefler dogrultusunda onlara istikamet verebilmektir.

1.3. Motivasyon Araglarinin Siniflandirilmasi

Arastirmacilar, organizasyonlarda isgdrenlerin aym1 amag¢ dogrultusunda
yonlendirilmeleri i¢in motivasyon araglarinin ne olmasi gerektigi konusunda yeni
kuramlar gelistirilmektedir. Akademik aragtirmalar, isgdrenleri neyin motive edecegi
konusuna bilimsel yaklasirken arastirmacilarin kendi sagduyulu varsayimlarina da
onem vermektedir. Bu konudaki goriis farkliliklar: ise iggorenlerin ihtiyaglarmin

farkliligina baglanmaktadir.

Isgéreni motive edecek nihai motivasyon aracmin tespitinde bir
organizasyondaki yonetimin tutumu kadar isgdrenin kendi amacida etkilidir. Zira
amagclarini agikca belirlemeyen bir isgorenin tam olarak ne istediginin tespiti de zor

olmaktadir (Yiicel, 2003:1).

Motivasyon araglar1 konusunda evrensel kabul edilen bazi araglarin varlig
kabul edilse de yonetim bilimcileri, her isgoren ya da her organizasyona uygun farkl
motivasyon araglar1 kullanilmasmin daha uygun olacagi goriisiinii savunmaktadirlar.
Dolayisiyla motivasyon araglari konusundaki bu esnek yaklagim, motivasyon
araclarinin gruplandirilmasinda farkli goriislerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Motivasyon araglar1 ile ilgili gelistirilmis kuramlar igerisinde en yaygin olarak
benimsenen iki model vardir. Bu modellerden biri motivasyon araglarini ii¢ farkl
grup altinda sunmaktadir (Sabuncugolu ve Tiiz,1995; Ertiirk,2000; Olger, 2005;
Adak ve Hanger, 2002). Bunlar;

Ekonomik Motivasyon Araglari,
Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari,
Orgiitsel-Yénetsel Motivasyon Araglari’dir.
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Bu modellerden bir digeri ise motivasyon araglarini;

-I¢sel Motivasyon Araglar,
-Digsal Motivasyon Araglar

seklinde iki grup altinda sunmaktadir. Bu caliygmada motivasyon araglar1 yukaridaki
modellerden ikincisi olan ve motivasyon araglarmi i¢sel ve digsal seklinde gruplayan
model tercih edilmistir. Ancak yine de oncelikle diger model hakkinda da kisa bir
bilgi vermenin aradaki farklarin ya da benzerliklerin goriilebilmesi a¢isindan yararl

olacag diislintilmektedir.

Bu modellerin ekonomik araglar olarak yer verdigi faktorler arasinda; ticret
artig1, kara katilma, pirim, sosyal yardim, is ve yasam kosullarin iyilestiren (servis,
8gle yemegi, saglik sigortas, mola vs) her sey yer alabilmektedir (Olger, 2005:3). Ozellikle
ticret artiginin iggdrenlerin motive edilmesinde dnemli bir faktor olarak gecerliligini
halen korudugu savunulmaktadir. Ancak Sabuncuoglu (1984)’na gore iggérenin
davranis degisikligine sebep olan sey, kendi licretini yiliksekligi degil ayn1 sartlardaki
diger isgorenlerin aldig1 tcret ile kendi ticretini kiyaslamasi sonucu olusan
diisiincesidir (Sabuncuoglu, 1984:86). Ayrica isgdrenin {icret artisin1 arzulama
derecesi kisisel ve sosyal deger yargilar1 ya da ekonomik hayatinda paranin 6nemi
gibi bir takim igsel ve dissal faktorlere gore de degismektedir. Dolayisiyla sadece
ticret gibi ekonomik bir motivasyon araci ile iggdrenin motive edilmesi sadece onun
paray1 ne kadar arzulayip arzulamadigi ile dogrudan iligkili olmaktadir (Adak ve

Hanger, 2002;157).

Model igerisindeki gruplamadan biri olan psiko-sesyal motivasyon araglari
kisisel glic ve yetki sahibi olma ihtiyaca cevap verebilme diisiincesiyle ortaya
cikmigtir. Ciinkii iggorenlerin genelde bagimsiz ¢aligmayi tercih etme ve iglerinde
inisiyatif kullanma temayiilleri vardir. Bu beklentiler karsilik bulmadiginda
motivasyon diisiikliigii  kaginilmazdir.  Arastirmacilarin  diislincelerine  gore
degisebilen sosyal statii, is bagimsizligi, ast ve iist iligkileri, yetki devri, sosyal
faaliyetler, is glivenligi gibi farkli psiko-sosyal motivasyon araglar1 gelistirilmistir.

Ornegin Ertiirk, psiko-sosyal motivasyon araglarmi calismada bagimsizlik, sosyal
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katilim, deger ve statii, gelisme ve basari, ¢evreye uyum, Oneri sistemi ve sosyal

ugrasilar olarak 7 faktor olarak incelemistir (Ertiirk, 2000:77).

Modelin iiciincii gruplama sekli olan drgiitsel-yénetsel motivasyon araglari
ast-list iligkisinin motivasyon ag¢isindan Onemi sebebiyle gelistirilmistir.
Yonetimlerin amac1 isgdéren ile organizasyonun amaglar1 arasinda bir denge
olusturmaktir. Bunun saglanabilmesi i¢in ise her iki tarafinda iyi niyet Olciisii
icerisinde konuya yaklasimlari 6nemlidir. Amag birliginin her iki tarafin ¢ikarina
oldugu konusunda hemfikir olmak ortak ¢izgide bulusmayi kolaylastiracaktir. Isgiicii
planlamasi, yetki ve sorumluluk denkligi, karara katilma, igse baglilik, isglivencesi, isi
cekici kilma, ekip caligmasi, disiplin, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, terfi ve
kariyer gelistirme imkanlari, agik yonetim politikas1 ve etkin iletisim gibi drgiitsel ve
yonetsel motivasyon araglar1 daha ¢ok isgorenin igerisinde bulundugu
organizasyonla biitiinlesmesini saglamaktadir. Bu durum ise isgorende, kendisine
deger verildigi hissini uyandirarak is motivasyonunu artrmaktadir (Olger, 2005:3;

Simsek vd, 2001;119).

Bu calismada, Motivasyon Araclarmi Igsel ve Digsal seklinde bir
gruplandirmay1 6ngdéren model esas alinmis ve bununla ilgili agiklamalar asagida

sekliyle sunulmustur.
1.3.1. i¢sel Motivasyon Araclari

Yonetim bilimcileri 1950’11 yillara kadar isgdrenleri motive eden motivasyon
araclarma sadece digsal faktorler olarak bakmis ve teorilerini de bu ydnde
gelistirmislerdir. Oysa bu tarihten sonra bu konuda yapilan arastirmalar, motivasyon
araclarinin sadece digsal faktdrlerden ibaret olmadigini dolayisiyla da motivasyon
araglarinin Dissal Motivasyon Araglart ve Icsel Motivasyon Araglar olarak iki
temel gruba ayrilarak incelenmesi gerektigi {izerinde yogunlasmustir. Ozellikle
Herzberg digsal ve i¢sel motivasyon araglari ayrimina Onemli katkilarda
bulunmustur. Herzberg ve arkadaslari, digsal motivasyon araglarindan paranin
herkesi motive edebildigi konusundaki kuskularini gidermek i¢in yaptiklar1 12

arastrmanin sonucunda, isgorenlerin ise karsi tutumlarmi belirleyen etmenleri;
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‘isin ¢evresiyle ilgili olan etmenler’ ve ‘igin igerigi ile ilgili etmenler’ olmak tizere iki

grupta ele alarak agiklamislardir.

Burada isin gercevesiyle ilgili koruyucu olan etmenler olarak; organizasyon
yonetimi, denetim, iicret, ¢alisma kosullari, astlar ile iliskiler, statii ve giivenlik
etmenleri sayillmigtir. Bu etmenlerin varlig1 motivasyon tizerinde herhangi bir etkisi

yoktur ancak yokluklar1 memnuniyetsizlik olusturmaktadir.

Isin icerigi ile ilgili olan motive edici faktdrler ise; is basarma, taninma, isin
kendisi, sorumluluk, ilerleme ve gelisme olarak belirlenmistir. Bu etmenlerin varligi
isgorenleri motive ederken, yoklugu isgdrenlerin i memnuniyetsizligi tizerinde
herhangi bir etkisi bulunmamaktadir. Bu kurama gore koruyucu faktorlerin
yoklugunda isgorenin motive etmek miimkiin degildir. Bir bagka deyisle ikinci grup
motivasyon faktOrlerinin basar1 sans1 ancak birinci grup koruyucu faktorlerinin
mevcudiyetine baglidir. Dolayisiyla organizasyonlarda digsal motivasyon araglari
olan ticret, calisma kosullari, denetim, statii, giivenlik ve benzeri etmenler tek basina

calisan1 6zendirme giicline sahip degildirler.

Bagarili bir odiillendirme yOnetimi i¢in i¢sel motivasyon araglari olan
egitim, psikolojik rahatlik, amag birligi, yetki aktarma, takdir ve taltif edilme, rekabet
etme, kararlara katilma ve iletisim gibi parasal olmayan motivasyon araglarmin da en
az parasal motivatdrler kadar siklikla kullanilmasina bagli bulunmaktadir (Ozkap ve

Kirel, 1996:253; Karatepe, 2005:128).

Yine Holt, (1993) arastirmalarinda, i¢sel ve digsal motivasyon araglari ayrimi
tizerinde durmus ve iggorenler icin kendine saygi ve kendini ispatlama gibi icsel
motivasyon araclarinin 6deme, terfi ya da disiplin gibi digsal motivasyon

araclarindan daha fazla 6nem tasidigini ifade etmistir (Wong vd, 1999:231).

Isgorenler, basarili olabilmek igin ihtiya¢c duyduklar1 moral ihtiyaclarmin da
karsilanmasin1 beklemektedirler. Bu ihtiyaclarin giderilmesi ise i¢sel motivasyon

araclar1 ile saglanmaktadir. Maddi olmayan bu motivasyon araglar1 kisilik yapilarma
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gore degisiklik gosterebildiginden arastirmacilarin  bu araglar konusundaki

yaklasimlar1 da birbirinden farkli olabilmektedir.

Igsel motivasyon, kisinin kendi yeteneklerini ortaya koyma deneyimidir
(Brief&Aldag, 1977:497). Icsel motivasyon isle ilgili temel dzellikleri igerir ve bu
teoriye gore i¢csel motivasyon araglariyla motive olan iggorenler, islerini severek ve
isteyerek yaparlar. Ciinkii /¢sel motivasyon araglar1 iggorenlerin istekli ve arzulu
calismalarinda baglica etken olan moral ve motivasyonun yiiksek olmasinda itici rol
oynar (Mottaz, 1985:366). Igsel motivasyon araglarmin ortak noktas1 sevgidir (Agca ve
Ertan, 2009:142). Sevgi, isgoreni hareketlendiren ve isi i¢inden gelerek yapmasini

saglayan en énemli etkenlerden biridir'®,

Isgorenler icsel motive olduklarinda, igsel lezzet alarak ilgi ve merakla
eylemlerde bulunurlar (Engin,2004:7). Diger bir ifade ile iggdrenler eylemlerini
iclerinden gelerek ve lezzet alinarak yapiliyorsa bu igsel motivasyon araglarinin

etkisiyledir.

Glinlimiliz is diinyasinda calisanlarin niteliginin hizla degismesi igsel
motivasyon araclarini daha da onemli hale getirmektedir. Arastirmacilarin kendi
gorlislerine ve isgdrenlerin ihtiyaglarma gore degismekle birlikte baslica i¢sel

motivasyon araclart sunlardir;

figi Cekici veya Zorlayian Is: Isin ozelliklerinin isgdren tarafindan anlamli
bulunmasi  onun isine kars1 motivasyonunu artiran énemli bir sebeptir. Bir igin
yapilabilmesinin ¢ok 0&zel bilgi ve yetenek gerektirmesi o isi yapan Kkisiyi
gururlandirir ve  kendisini énemli biri olarak algilamasina neden olur. Insanlar
cogunlukla tekdiize, siirekli yinelenen ve yeteneklerini kullanmalarina ve
gelistirmelerine imkan saglamayan rutin islerden hoslanmazlar. Ornegin, bir
isyerinde sibernetik bilgisayarlarin onarimi yapan bir isgorenle, giin boyu sadece
iriin hatalarim1 gbézden gecirerek rutin calisan bir kontroldriin i memnuniyet

dereceleri birbirinden farkli olabilmektedir.

' http://www.ritmpark.com/motivasyon.htm
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Ancak, gorev birey i¢in zor olmakla beraber ulasilabilir de olmalidir. Yapilan
isin ¢cok fazla uzmanlik gerektirmemesi hatta iggbrenin isini gozii kapali yapabilecek
kadar ustalagsmasi belirli bir siire sonra isgoreni ise kars isteksizlestirebilir. Ornegin,
bir bilgisayar {iretim ortammda her isgdrenin bir parcaya odaklanarak tiim
performansin1 sadece isin o parcasmna harcamasi isgorenin, ortaya c¢ikan nihai
iriiniin icerisindeki kendi ¢abasmin ¢cok dnemsiz oldugu hissine kapilmasina neden
olabilir. Oysa bilgisayarm her parcasinin nasil iiretildigini bilen, o asamalarin her
birinde gorev alan bir iggdren ortaya c¢ikan bir biitiiniin her kademesinde bir
emeginin  oldugunu diisiinerek ortaya c¢ikan irliniin tamaminda var oldugunu
hisseder. Bu durum isgérene kendisini bu organizasyonun bir parcast olarak
algilamasina ve isi 6zdeslesmesine neden olur. Japon Z teorisinde aciklandigi iizere
isgdrenlerin bir isin biitiin kademelerinde bulunmalar1 onlarin ortaya ¢ikan iiriiniin
tamaminda kendilerini gormelerini saglar ve kendisini organizasyonun bir par¢asi

olarak algilar.

Organizasyon icerisinde yapilan isler eger bagkalarmi memnun ediyorsa bu
ayn1 zamanda o isi yapani da motive eder. Uretilen iiriiniin miisterileri memnun
etmesi ve aldiklar1 {irlin onlarin hayatini kolaylastirtyorsa bu, o {iriiniin tiretilmesinde
emegi gecenleri de mutlu edecektir. Yeni buluslara imza atmak insana isini sevmenin
kapilarimi agar. Oysa {irettiklerinin yasama olumlu bir sey kattigi konusunda siiphesi
olanlar, ¢ok gereksiz bir is yaptiklar1 hissine kapilarak ige karsi isteksizlik
yasayabilirler.

Is Bagimsizhgi: Isgorenlerin islerinde 6zgiir birakilmalar1 calisanlar1 isine motive
olmalarini saglayabilir. Bir nevi iste ozerklik ya da is ile ilgili karar alma hakki

diyebilecegimiz bu yaklagima bati lilkelerinde bir gecis s6z konusudur.

Isgorenler islerinde belirli oranlarda serbest birakildiklarinda kendisini
grubun bir iiyesi olarak algilar, kendisini elinden bir is gelen ve grup igerisinde
degeri olan biri oldugunu diisiinmesine neden olur. Bu durum, kendisinin kisisel
yeteneklerini kolayca ortaya ¢ikararak organizasyonun verimliligine katkisini artirir

(Incir, 1985;108-109).
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Isgorenlerin islerine her asamasinda karisilmasi igsel motivasyonlarini
olumsuz yonde etkilemektedir. Oysa isgdrenlerin islerindeki 6zerklik ve bir dlgiide
bagimsiz birakilmalar1 performanslarimin ve motivasyonlarinin iizeinde etkili oldugu
yapilan arastirmalarda gdzlemlenmistir (Sproule vd, 2007:1048). Ornegin, giinliik
calisma siiresi 8 saat ise bunun sabah 08.00 ile aksam 17.00 arasinda zorunlu bir
aralik diliminde degil de sabah 08.00 ile aksam 20.00 arast gibi daha esnek bir
zaman dilimi arasinda yapabileceklerine acik kapi birakilmasi isgdrenin isine karsi
istegini artirabilir. Ciinkii kendisinin secebilecegi vakitler arasinda ihtiya¢ duydugu
birtakim etkinligi yapabilmek ya da 06zel ihtiyaclarini giderecek kadar vakit
bulabilmek onun igine karsi olan ilgisini, yonetime kars1 ise saygisini artirabilir. Bu
durum kendisine giivenildigini gosterir ve hi¢ kimse de kendisine duyulan giiveni

bosa ¢ikarmak istemez.

Is serbestligi ile ilgili diinyada degisik uygulama 6rnekleri vardir. Bu yondeki
en ilging kanunlardan biri Fransa’dadir. Buradaki kanuna gore, isgorenler haftada
sadece 35 saat calisabiliyorlar. Isgdéren ve isveren birlikte bu 35 saati hangi
araliklarla ¢alisarak doldurabileceklerini kararlastirabilmektedirler. Ornegin bazi
anneler sabah 10’dan 6nce ise gelemeyeceklerini ¢iinkii ¢ocuklarmni okula gotlirmek
istediklerini ifade edebiliken babalar da 6gleden sonra 3’te ¢ikip ¢ocuklar1 okuldan
almak istediklerini sdyleyebilmektedirler. isveren de bu konuda ikna olabilmektedir.
Kisaca haftada 35 saati doldurmak kosuluyla bu saatler karsilikli rizaya bagl olarak
diizenlenebilmektedir (Handy, 2002:6).

Yine is bagimsizligi konusundaki benzer uygulama Orneklerine degisik
organizasyonlar da rastlanilmaktadir. Ornegin, Santa Clara, California’daki Rolm
Corporation’da esnek mesai saatleri uygulanmaktadir. Isgdrenler baslarindaki
yoneticilerin ve is arkadaglarinin onaymi almak kosulu ile kendi calisma satlerini
istedikleri sekilde diizenlemektedirler. San Fransisco’daki Levi Stratus Company
sirketinde, isgdrenlerin dinlenme molasi verebilecekleri, duvarlar1
tekmeleyebilecekleri, kitap okuyabilecekleri ya da meditasyon yapabilecekleri sessiz

odalar bulunmaktadir (Nelson, 1999:56-57).
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Goriildiigii gibi, yoneticiler, isgdrenlerin baski altinda bulunuyormus hissine
kapilmalarin1 6nleyebilmek i¢in makul dlgiilere kadar onlarin hatalarini kabul etmeli
ve hosgoriilii yaklasmalidir (Unliidnen vd, 2007:11). Bu durum isgdrenin basta isi
olmak tizere organizasyona karsi sadakatini artirabilir. Ancak bdyle bir durumun
suistimallere yol a¢mamasi i¢in isgOrenlerin ig ahlaki konusuna hassasiyet
gostermeleri  gerekir (Telman ve Unsal, 2004:29). Bir baska deyisle calismada

bagimsizlik higbir zaman sinirsiz 6zgiirliik anlaminda algilanmamalidir.

Basarma Duygusu: Isgérenler kendi i¢ diinyalarnda zaman zaman igine kapanma,
kendini yalniz hissetme, basaramama ve fark edilmeme gibi bir takim duygusal
degisim siirecine girebilirler. Ayn1 durumu organizasyonlarin hedeflere ulagtiktan
sonra kars1 karsiya kaldiklar1 siiregte de goriilebilir. Her insanin hayatmimn farkli
evrelerinde karsilagabilecegi benzer durumlar bazen onun isine karsi motivasyonunu
kaybetmesine neden olabilecegi gibi bazen de ileriki basarilar1 i¢in bir sigrama
tahtasi olabilir. Amaca ulasilmis olmak bazen yeni hedefler ortaya koyuncaya kadar
gecen siirede ne yapilacagi konusunda bir saskinlik siireci yasatabilir. Isgdrenlerin

bu anlardaki durumu, gidecegi yeri bilmeyen bir yolcunun durumu gibidir.

Cogu zaman beklenen sonu¢ elde edilenden daha heyecan verici
olabilmektesdir. Insanlar elde etmek icin kiyasiya miicadele ettikleri makamlar igin
gosterdikleri azim ve g¢aligma istekleri, onu elde edince son bulabilir ve hatta
miicadelenin sonuna geldigini diisiinen bu insanlar i¢in is hayati1 anlamsizlasabilir.
Isgorenlerin karsi karsiya kaldiklar: bu durum organizasyonun da bozulmasina neden
olabilir. S0z konusu durumlarda eger isgdren icerisine diistiigii durumun farkina
vararak bunu kabullenirse psikolojik olarak kendisini daha rahat hissedecektir.
Burada iggorenler agisindan kotli olan sey igerisine diisiilen bu durumun gerek
organizasyon gerekse kisinin kendisi tarafindan farkina varilamamasidir. Kendisinin
farkinda olmayan insanlar kendilerine olan giivenlerini de kaybedebilirler ve
icerisine diistiiklerini diistindiikleri bu girdaptan bir daha kurtulamayacaklar1
endiseyilede kendilerinde karsi koyma giici bulamazlar. Halbuki konumlarinin
farkinda olmalar1 yeniden baglamalar1 i¢in bir sans olabilir ve hayata kiisme yerine

bulunduklar1 sartlar1 yeni bir stirecin baslangic1 haline getirebilirler.
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Farkedilme Duygusu: Isgorenlerde ise karsi isteksizlik cogu kez orta yaslardan
sonra goriilen bir durumdur. Belirli bir yastan sonrasinda kisiler, kazandiklarinin ya
da bundan sonra kazanacaklarinin kendisi i¢in ne kadar anlamli oldugunu
sorgulamaya baslar. Ciinkii bu yaslar hayatta elde edilmesi i¢in verilen miicedelenin
kargiliginin alindig1 ya da bundan sonrasinda alinamayacaginin diisiiniildiigli zaman
dilimleridir. s hayatinda gelinebilecek noktaya gelinmistir. Bu durum bireyin
kendisini boslukta hissetmesine neden olabilir. Oysa is hayatinin ilk yillar1 insanin
hayallerine ulagmak icin elinden gelen gayreti gostermesi gerektigine inanilan bir
donemdir. Ancak iggdren bazen orta yas sonrasi kendisinden daha geng isgorenler
arasinda da fark edilmek isteyebilir. Tecriibesiyle her zaman onlardan daha iyi

olabilecegini gdstemek i¢in ise karsi {istiin bir performans gosterebilir.

Insanin hayatinda neredeyse kagmilmaz olan isteksizlik ve kendini saliverme
sendromuna kars1 insanlar oncelikle kendi i¢lerinde bu sorunu ¢oziimii kavusturma
yoniinde istekli olmalidir. Aksi durumda isgdrenlerin karst karsiya kaldiklar1 bu
durumdan organizasyonun ortaya koyacagi 6zel motivasyon yontemleri gibi dis

etkenli ¢cabalarin ¢ok fazla etkisi olmayacaktur.

Taktir ve Geri Bildirim: Isgorenler, davranislarindan dolay: iistlerince takdir
edildiklerinde bundan memnuniyet duymakta ve isindeki davraniglarini ig¢inden
gelerek, istedigi icin yapmaya baglamaktadir. Buradaki takdir edilme bir isgérenin
rekabet amaciyla baskalariyla karsilastirilmasi seklinde degil kisiye 6zel bir durum
olmasi i¢sel motivasyonda dnemli bir faktor olmaktadir. Yazar ve yonetim danigmani
R.Moss Kanter, taktir konusunda “isgoérenleri taktir ettiginizi gostermek o kadar
kolay ve bunu herkese duyurmak o kadar zahmetsizdir ki, higbir yoOnetici
isgbrenlerini taktir etmesini engelleyecek bir mazeret gdsteremez” der (Nelson:

1999:29).

Aslinda geri bildirimden ama¢ da c¢aligmanin taktir edilmesi ve
odiillendirilmesidir. Isgdrenler, basarilarinin  ydnetim tarafindan kendilerine
aktarilmasini biiyiik bir isteklilikle beklerler. Gelisme kaydedip etmediklerini bilmek
isterler (Veninga, 2001:3). Bu yondeki olumlu geri-bildirim almalarindan dolay1 da

motive olurlar. Bunun farkinda olan organizasyonlar basariy1 ddiillendirme ya da
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taktir etme adi1 altinda programlar diizenleyerek hediye, tatil veya parti gibi alternatif
odiillendirmelerle belki daha az bir maliyetle ¢ok daha goniil alic1 olabilmektedirler
(Celtek, 2002:5). En etkili taktir etme veya basartyr Odiillendirme, belirli bir
basarmnin kutlandig1 anlik olaylardir. Fakat bu etkinliklerin kisiye 6zel olmasi ile
zamanlamasi ¢ok iyi planlanmalidir. Ayrica aragtirmalar, geri bildirimin basarisiz
isler ya da performans diisiikliigii ile ilgili oldugunda i¢sel motivasyonu diisiirdiigiinii
gostermistir. Bir baska deyisle isgorenlerin eksik ve hatalarinin yiizlerine kars1 ifade
edilmesi seklindeki bir geri bildirim isgorenlerin hatalarindan ders alarak kendisine
ceki diizen verecegi anlamina gelmemektedir. Bilakis bu sekildeki geri bildirimler

daha ¢ok moral bozucu olmaktadir.

Bagarilariin dile getirilmesi isgoreni “ne kadar ¢ok ¢alisirsam ¢alisayim nasil
olsa kiymeti bilinmiyor” gibi olumsuz diisiincelere girmekten alikoyar. isgdrenlerin
bulunduklar1 ortamda fark edildikleri hissi onu ig¢sel olarak motive eder ve isinden
hosnut olmasini saglar ve onlarin bu halleri devam ettikce daha siki calisirlar
(Delfgaauw&Dur, 2007:606). Minnesota Dogal Kaynaklar Departmani tarafindan

yapilan bir anket sonucuna gore;

-Ankete katilanlarin %68’1 yaptiklar isin digerleri tarafindan taktir edildigine
inanmalarinin ¢ok 6nemli oldugunu,

- %631 daha fazla onay ve taktire ihtriya¢ duydugunu,

- %67’si onay ve taktir edilmeye ihtiya¢ oldugunu,

-Ayrica ankete katilanlarin sadece %38’1 c¢abalarmin karsiliginda onay ve taktir

gormelerinin ¢ok 6nemli olmadigimi ifade etmistir (Nelson,1999:31).

Oyle ise, calisanlarin igsel motivasyonlarinin yiiksek olmasi icin dzellikle
basarilarmin geri bildirimi yapilmalidir. Isgdrenler geribildirimle kendilerini
baskalariyla karsilastirma olanagi elde etmeli, kendisinden beklenen hedeflere
ulagabilmek i¢in nasil davranmasi gerektigini agikca gorebilmelidir (Levy, 1998:144;
Incir, 2000:56). Bu sebeple yoneticilerin daha ¢ok olumlu degerlendirme yapmaya
0zen gostermelerinin yaninda neyi ve nezaman astlarina geri bildirim yapacaklarmi

bilmeleri gerekmektedir.
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Isin Cesitliligi: Klasik yonetim yaklagimlarinda her zaman islerin miimkiin
oldugunca  kiiclik pargalara ayrilmasi ve isgorenlerin her bir pargadan sorumlu
tutularak iste uzmanlagsma saglanmasi verimlilik acisindan Onemli olacagi
savunulmustur. Ancak is basitlestirme olarak bagvurulan bu yontemin bir siire
isgorenlerin verimliliklerini arttirdiklar1 ancak daha sonra isin monotonlastigi ve
bikkinliga sebep olarak is motivasyonlarini azalttigi goriilmiistiir (Yiiksel,2000:95).
Dolayisiyla bugiiniin is ortamlarinda isgdrenlerin is ¢esitliligi ile karsi karsiya
birakilmalar1 onlardaki basarma duygusunu harekete gecirdigi, yeni ugraslarinda ise
kars1 isteklerini artirdig1 gdzlemlenmektedir. Isgorenlerin, farkli zaman dilimlerinde
farkli birimlerde ya da farkli islerde calistirilarak monotonluklarini kirmak
gerekmektedir. Ozellikle otel isletmelerinde bu ydndeki degisikliklere ihtiyacin
duyuldugu yerlerin basinda gelmektedir. Ornegin, bulasikhanedeki bir personelin
mutfakta yemek iiretimine kaydirilmasi onun igin bir ¢esitlilik olusturacak, bu isin
iistesinden gelecegi ya da mahgup olmama diisiincesiyle igsel motivasyonunu
artiracaktir. Ancak bunda goniillillik esas olmalidir. Aaksi durumda her ise
kosturulan bir isgoren, isinde Onemsenmedigini diisiinerek bundan son derece

rahatsi1z olabilecektir.

Yukarida ayri1 basliklar olarak siralanan igsel motivasyon araglari aslinda
sadece bunlardan ibaret degildir. Farkli kaynaklarsa ¢cok daha bagka i¢sel motivasyon
araglarma rastlamak miimkiindiir. Ornegin yetki devri bunlardan biridir.
Organizasyonlarda en ¢ok yasanan sorunlardan biri igsgorenlere yeterince yetki
devredilmemesidir (Glennon, 1978:3). Bilindigi gibi yetki, organizasyonlarin ¢esitli
kademelerinde belirlenen amaglarin gerceklesmesi igin belirli gorevleri yaptirma,
denetleme, diizene koyma ve karar verme hakki olarak tanimlanmaktadir (Efil,
1999:249). Bir isgorenin kars1 karsiya kalabilecegi bazi durumlarda insiyatif
kullanamamas1 ya da yetkisinin ¢izgilerinin acik olarak belirlenmemis olmasi onu
karar noktasinda ikilemde birakabilir. Bu durum isgéreni, yetkisiz bir sorumlu
konumuna getirir ki bu belirsizlik iy motivasyonu {iizerinde olumsuz bir etki
olusturur. Dolaysiyla, sorumluluk verilen c¢alisanlarin gereken yetkilerle de
donanmalar1 ve personel giiclendirmesi yapilmasi onlarin motivasyonlarini olumlu

yonde etkilemektedir.
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Diger bir i¢sel motivasyon nedeni isgérenin yaptig1 isi onemsemesidir. Eger
isgdrenler isini Onemsemiyor ya da begenmedikleri halde mecburen katlaniyorlarsa
icsel motivasyon diizeyi muhtemelen diisecektir. Ancak isgdrenin yapti1 isin
onemine inanmasi kendisinden 6nce ¢evresinin buna inanmis oldugunu algilamasiyla
miimkiindiir. Isgorenlerin yaptiklar1 isleri benimsemeleri, Snemli bir iste ¢alistyor
olduklarim diisiinmeleri i¢sel motivasyonlarini arttiracaktir. Yine iggorenler arasinda
farkli becerilere ve kiiltiirlere sahip igsgdrenler vardir ve bunlari motive eden farkli
cevresel uyaricilar vardir (Wong&Ladkin, 2008:428). Bu durumda olan iggérenlerin
6zgin fikir ve diislincelerine firsat verilmesi i¢sel motivasyonlarinin artmasina neden

olabilir.

Diger yandan isgdrenler igerisindeki 0Ozel kabiliyetli isgorenlerin bu
becerilerinden yonetimin faydalanma istegi onlar1 gururlandirir ve motive olmalarini
saglar. Bu nedenle de isgérenlerin bilinen ve bilinmeyen yeteneklerinin ve 6zel
becerilerinin iyi analiz edilmesi hem onlardan iist diizeyde yararlanilmasini miimkiin

kilacak hem de i¢sel motivasyonlarin arttiracaktir.

1.3.2. Dissal Motivasyon Araclarn

Calisanlar: iglerine motive eden igsel faktorlerin disinda diger 6nemli bir
faktor grubu da dissal olanlardir. Bu faktorler biiylik Olgiide organizasyonun
politikalar1 ve dig etkenlere bagli olarak belirlenmektedir. Digsal motivasyon araglar1
isgdrenleri motive etmez ama motive olmasi i¢cin uygun kosullar1 saglar (Brislin vd,
2005:89). Herzberg’in ¢ift faktor teorisine gore sadece i¢sel faktorler yiiksek diizeyde
motivasyon saglarken, digsal motivasyon araclari calisanlari motive etmemekle

beraber motive olmasi i¢in uygun kosullar1 saglamaktadir.

Isgorenler dissal motivasyon araglariyla motive olduklarinda, birtakim
ayricalikli sonuglar elde etmek amaciyla eylemlerde bulunmaktadirlar. Diger bir
ifade ile iggorenler eylemlerini licret, igsglivencesi veya terfi gibi bir karsilik almak

icin yapiyorsa bu digsal motivasyon araglarinin etkisiyledir (Murphy &Alexander,
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2000:28). Bu ifadeye gore isgdren bir igi iicret almak i¢in yapiyorsa, bireyin

motivasyonu digsal olmaktadir.

Yonetim bilimcileri digsal motivasyon araclarin1 kendi arasinda farkh
gruplandirmaya tabii tutarak agiklamaya caligmaktadirlar. Bir kisim arastirmacilar
digsal motivasyon araglarint sesyal motivasyon araclari ve drgiitsel motivasyon
araglart seklinde bir ayrima tabi tutarak agiklamaktadir. Bunlardan sosyal
motivasyon araglar1 igerisinde, dostluk, yardimseverlik, organizasyon {iyeleri
arasindaki iyi iligkiler, caligma ortaminin havasi gibi faktorler siralanirken, orgiitsel
motivasyon araclar1 igerisinde daha ¢ok is performansini artrmaya yonelik ve
yOnetim tarafindan sunulan iicret, terfi, ek 6demeler isgiivencesi gibi daha ¢ok somut

digsal motivasyon araglar1 dahil edilmistir (Mottaz, 1985:366).

Bir bagka yaklasim ise igsgorenlerin islerinde aradiklarini iki grupta toplayarak
aciklamaktadir. Bunlardan biri  Hijyen Ihtiyaclart digeri ise Motivasyon
Ihtiyaglarydir. (Bu konu Motivasyon Teorileri igesinde Herzberg’in ¢ift etmen teorisi
olarak ele alinmustir.) Tekrar hatirlamak gerekirse, Hijyen Ihtiyaglar1 isyerinin fiziksel

ve psikolojik kosullar1 ile ilgilidir. (Is ortammin 1s1s1 ya da 1s1iklandirmasi gibi.

Hijyen Ihtiyaglar’nin karsilanmasi is memnuniyetini artirmaz ancak
memnuniyetsizlie sebep olabilir. Oysa motivasyon ihtiyacinin karsilanmasi is
memnuniyetini ve verimlilii artirir. Motivasyon Ihtiyaclar1 icin; ydneticiler ve is
arkadaslariyla iligkiler, taktir edilme, terfi imkanlari, {icret, isglivenligi, isgiivencesi
gibi faktorler bu kapsamdadir ve bunlar Hijyen Ihtiyaglari'na gore daha iist diizeyde
onemlidir (Hogan,2009:2-5).

Baslica Digsal Motivasyon Araglari;

Ucret: Bir ay boyunca yapilan galismalarm karsiligi olarak isletmenin isgorenlere
vermeyi taahhiit ettigi sabit para miktaridir. Adams’in esitlik teorisinde ise licret,
emek, caba, egitim, deneyim gibi girdilerine uygun olmas1 beklenen bir ¢ikt1 olarak
ifade edilmektedir (Leung vd., 1996:948). Calisanlar agisindan iicretin miktar1

motivasyonu etkileyen onemli bir etkendir. Taylor’a gore; isgorenleri calismaya
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motive etmek icin onlara daha ¢ok para vermek yeterlidir (Incir, 2002:73). Isgorenler
yaptiklart is ile kazandiklarmi karsilastirir ve sonugta bunun adil olup olmadigi
konusunda bir karar verirler. Isletmeye katkilarnin elde ettiklerinden daha ¢ok
oldugunu diisiindiiklerinde de ise kars1 motivasyonlar1 azalir. Organizasyonlarin
kalifiye isgbrenleri kazanmasi, igse alistirmasi, elde tutmasi ve destekleyici bir ortam
icinde motive etmesi adil bir {icret sistemi kurmasina ve esitlik ilkesinin
korunmasma baghdir (Lam vd, 2002:1). Aksi durumda isgorenlerin yOonetim
sistemine olan giivenleri azalacak ve bu da isteki performansma yansiyacaktir
(Yalgmn, 1983:173). Isgorenleri motive etme araglarindan biri olan iicretin bugiin
organizasyonlarda zaman, basari, kidem ya da gotiirii esas1 gibi kullanilan farkli
sistemleri denenmektedir (Gazze, 2003:1). Kalite konusu ihmal edilmedigi siirece
primlerin iggorenler agisindan dnemli bir motivasyon aract oldugu sdylenebilir (Filiz,

2002:94).

Yine organizasyonlarin basarisinda kullanilan {icret artiric1 digsal motivasyon
aract olarak prim yontemi de tercih edilmektedir. Prim, herhangi bir basarinin
karsiliginda esas Tlicrete ilave olarak verilen maddi odildir. Prim, isgorene

‘kazanilani paylasma’ mesaj1 verirken motivasyon i¢in etkili bir yontemdir.

ABD’deki isgorenler arasinda yapilan bir anket caligmasinin sonuglarma
gore, isgorenlerin %95°1 nakit para Odiillerinin olumlu oldugunu ve 6nemli bir
motivasyon aract oldugunu diisiindiiklerini  belirtmistir. Ayrica bu 6diilii nasil
kullanmalar1 konusunda serbest olmalar1 primlerin motivasyondaki etkisini

artirmakradir (Nelson,1999:59).

Fakat iggorenin eline gecen iicretin ¢ok olmasi her zaman o isgdrenin motive
olacagi anlamina gelmez. Ciinkii esit ise esit licret politikasi organizasyon igerisinde
uygulansa bile bu defa da isgdéren kendi kazancini benzer sartlarda calisan diger
organizasyonlardakilerle kiyaslar ve motivasyonunu diislirecek bir sebebi her zaman
bulabilir. Buna ragmen organizasyona diisen gorev, benzer isi yapanlarin aldiklar1

ticret miktarlarinda adil bir ticret politikasini uygulamak olmalidir.
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Statii ve Terfi: Statii, bireyin organizasyon ya da bir grup icerisinde digerlerine gore
kiyaslandiginda siralamadaki yeridir. Statii, soyut bir kavram olup, insanlar arasinda

itibar ve hiirmet davranisi ile karakterize edilmektedir (Huberman vd, 2004:103).

Statii, bir kimseye toplumda baskalarmin atfettikleri degerlerdir ve insanlar
bu 6neme sahip olabilmek i¢in elinden gelen her ¢abayi1 gostermeye yatkindirlar
(Tekarslan ve Barslan, 1989:178). Bir bagka tanima gore ise, grup iyelerinin
degerlendirmelerine gore tanimlanan farklilasmis bir rol bigimidir (Tevruz vd,
1998:130). Bu rol saygiy1r da beraberinde getirir. Calisilan mevki ne olursa olsun,
yapilan isten dolayr takdir edilmek, kalifiye bir isgéren olarak kabul edilmek,

bilgisine sayg1 duyulmak her iggoren i¢in bir motivasyon aracidir.

Cevresinde herkesce iyi bilinen bir organizasyon igerisinde bulunmak, 6nemli
bir unvana sahip olmak, saygi ve itibar gérmek gibi maddi olmayan bir motivasyon
arac1 bazen bir isgdren igin parasal ddiilden ¢ok daha énemli olabilmektedir. Isgdren
yaptig1 islerin toplumda pek ¢ok kisinin bir ihtiyacini karsiladigini gérmekle bundan
biiyik memnuniyet duyacaktir. Clinkii bagkalarma yardimci olmak ve bunun
etkilerini gérmek insanm dogasinda vardir (Unliionen vd, 2007:12). Ornegin, insani
yardim amagli kurulan sivil toplum orgiitlerinde gorev alanlar ¢ogu zaman maddi bir
kazang elde etmemis olmalarina ragmen baskalaria yardime1 olmanin verdigi moral

ve motivasyonla iilkenin hatta Diinya’nin her yerine kosturabilmektedirler.

Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin taktir edildigini gérmek her
isgdren i¢in 6nemli bir motivasyon kaynagidir (Tekarslan ve Barslan, 1989:178).
Ayrica insanlar iglerindeki statiilerine gore toplum veya bir grup icerisinde yer edinir
ve bu g¢evreye uygun giysiler, araba, konut ya da semt secerler. Goriildiigii iizere

statiiler iggorenlerin davraniglarini etkilemekte ve onlar1t motive edebilmektedir.

Dolayisiyla isgorenler, statii ile elde ettiklerini ya da terfi ederek iicretlerini
artrma  olasiligt  ortadan  kalkacagi  diisiincesiyle  stati  kaybindan
hoslanmamaktadirlar. Ancak iggorenlerin ve yoneticilerinin bulunduklar: statiiden

yOnetici statiisiine getirilmeleri onlarin her zaman motivelerini artiracagi anlamina
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gelmemektedir. Ciinkii fitraten buna uygun olmadiklarinda {izerilerine verilen
sorumlulugun altinda ezilme korkusu onlar i¢in mutsuz bir dénemin baslangici
olabilir. Nitekim aragtrmalar gostermistir ki terfi ettirilen ¢ok iyi sekreterlerin pek
cogu kisa siire igerisinde isten ayrilma yoluna gitmislerdir. Kabul etmek gerekir ki

yoneticilik ile sekreterlik birbirlerinde ayri islerdir (Pfeffer, 1994:147).

Terfi, baz1 iggorenlerin daha yetkili ve daha iist bir mevkiye getirilmesidir.
Organizasyonda adil bir terfi politikasinin olmasi iggérenlerin motivasyonunu
yiikkselten ©Onemli bir nedendir. Ciinkii bir is ortaminda terfi basarinin
odiillendirilmesidir. Terfi eden ayn1 zamanda hem statii hem de {icret artis1 elde
etmis olmaktadir (Eren,1993: 324). Ornegin, resepsiyon memuru olarak calisan bir
isgdrenin Once sef sonra miidiir olarak terfi ettirilmesi ona hem bir statii hem de {icret
artist kazandmrir. Onun bosalttigir yeri doldurmak isteyen diger isgorenlerinde
heyecanlar1 artar. Elde edilen bu dissal ddiiller isgdren iizerinde performans artirict
bir etki yapar (Moses, 1986:138). Bilgi ve beceriyle gelen terfi o kisinin diger
yeteneklerinin de Oniinli acabilir fakat hak etmeden elde edilen terfi o makamin

hakkinin verilememesi gibi bir endise ve stresi de beraberinde getirebilir.

Yapilan bir arastirmada, haksiz terfi duygusunun organizasyona olan bagliligi
azalttig1 ve ise gelmemeyi arttirdigi, buna karsilik olumlu terfi kararlarinin baglilig:
arttirdig1 gorilmiistiir (Schwarzwald vd, 1992:510-511). Bu nedenle organizasyona
diisen gorev, terfi edilecek pozisyonlar ic¢in adaylarin tasimasi gereken kriterlere
uymas1 gerekir. Terfi etme icin gosterilen rekabetin sonucunda objektif kriterlerin
uygulanmasi iggorenleri daha ¢ok calismaya yoneltecektir (Onaran, 1981:287). Terfi
eden bir iggorenin gercektende bunu hak ettigine digerlerinin de inanmas1 gerekir.
Yoksa burada hakkiyla is yapmanin higbir ehemmiyetinin olmadigmi diisiinen
isgérenler icin bu durum, bir motivasyonsuzluk sebebi olusturacaktir. Eger
organizasyonlarda terfi, ¢cok calisanin elde ettigi bir 6diil ise ona ulagmak icin
isgberenler arasindaki hareketlilik diger bir ifade ile rekabet i motivasyonunu
artiracak fakat terfi olanag1 yoksa motivasyon diisiikliigii ortaya ¢ikacaktir. ilerleme
ya da yiikselme yollar1 tikanan isgdrenlerin caligma sevklerinin azalacagi bir

gercektir (Eren, 1998:430).
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Hiyerarsik Yapi: Isgérenin motivasyonu ile organizasyonun yapisi arasinda énemli
bir iliski vardir. Ornegin, isgorenlerin istediklerinde aracisiz olarak {ist ydnetime
ulagabilmeleri ya da {ist yonetimin herkese kapisinin acik oldugunun bilinmesi
isgdrenin organizasyona olan duygusal bagini giiclendirir. Cok kati1 kuralciligin ya da
hiyerarsik basamaklarimn iist yonetimi ulagilmaz kilmasi ¢alisanlar ilizerinde olumsuz
bir etki yapacaktir. YOneticileri tiim isgdrenlere esit mesafe durmasi ve kendi
davraniglarmin nedenlerini agiklamasi, beklentilerini dile getirmesi bu bagi daha da
gliclendirir. ~ YOneticilerin  isorenlerle  kuracagi ikili iletisimler onlarin
motivasyonlarini yiikseltirken yoneticilerin ulasilmaz olmalar1 iggorenler lizerinde

olumsuz etki yapacaktir.

Tim organizasyonlar isgdrenlerin motivasyonunu yiikseltmek ig¢in
tasarladiklar1 igyeri degisimleri arasinda, en sorunlu konulardan birisi hiyerarsi
kademelerinin kaldirilmasidir. Amerika’da bilinen pek cok sirket bu yonde bir
degisim gostermektedir. Ornegin, AMD’nin pek ¢ok merkezinde 8-10 kademe
varken yeni mikronalt1 gelistirme merkezinde 4 kademeye yer verilmistir. NUMMI,
Volvo, Lincoln Elektric ve Ford Motor’ daha 1970’lerde  yOnetim kademelerinin
azaltilmasimi benimsemisledir (Pfeffer, 1994:145). Benzer uygulamalar iilkemizdeki
bankalarda da goriilmiistiir. Nakit kullanma ve imza yetkisi verilerek bir arka
siradaki masalarda bulunan ara yoneticiler ve isyiikii azalan veznedarlarin sayisi
azaltilmistir. Ciinkli hiyerarsik yapinin diizenli islerligi isgdreni o organizasyon
icerisinde bulunmaktan gurur duymasmi saglarken Ote yandan ortadan kaldirilan
kademelerde bulunan yoneticiler genellikle zaten isi yapan isgdrenlerden yiliksek
ticret almakta olduklarindan organizasyonun kisi basma diisen ¢ikti orani da
artirmaktadirlar. Fakat kademe sayisinin azaltilmasinin motive edici olabilmesi i¢in
isgdrenlerin de yonetici olmanin zorlugunun farkinda olmalar1 ve gereksiz alinganlik

gostermekten uzak kalmalar1 ve iyi niyeti suistimal etmemeleri gerekir.

Isgorenler Arasindaki Iliskiler: Isgorenlerin kendi aralarmdaki iyi iliskiler is
ortammin olumsuz havasmni dagitmada énemli bir etkendir. Ust ve ast iliskileri,
organizasyon iiyelerinin miisterilerle olan iligkileri isgdrenlerin is motivasyonlarini
etkilemektedir. Ornegin, iistlerinin samimi ve igten yaklasimlarndan memnun

isgdrenler onlardan aldiklar1 emirlerini yerine getirmede ¢ok daha istekli olmaktadir.
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Fakat kendilerine hakaret eden, asagilayan iistlerin emirlerini yerine getirmede ayni

istek ve heyecan1 gostermeyecekleri agiktir.

Yonetimler isgdrenler arasindaki uyumlu atmosferi olusturmada yapict rol
oynamasi gerekir. Cay molalari, dogum ya da evlilik yildoniimii  kutlamalar1 ve
birlikte geziler gibi swra dis1 jestlerle bu ortami olusturabilir. Cilinki
organizasyonlarda isler genellikle iiyeleri arasindaki yakin iligkiler bulunan gruplar
tarafindan yapilir ve bazen grubun her bir iiyesinin ihtiyaglarini ayr1 ayr1 karsilamaya
caligmaktansa grubun tamamim ilgilendiren bir gereksinimin yerine getirilmesi
motivasyonlart konusunda daha Onemli bir yaklasim olabilmektedir (Erdogan,

1996:301-302).

Grup iiyeleri arasindaki sosyal kaynasmanin, Maslow’un ait olma ihtiyacinin
tatminiyle de iliskisi vardwr. Zira i¢cinde bulundugu gruba ait olma duygusu tatmin
edilememis bir iggérenin motivasyonu da diisiik olmaktadir. Bu nedenle yonetimce
tesvik edilen takim caligmasi {iiyeler arasindaki isbirligi ve ait olma duygusunu
gelistir. Zira sosyal etkinliklerin isoreni motive eden bir yonii ardir. Ciinkii sosyal
olusumlarda ortaya ¢ikan ‘biz’ duygusu, biiyiikliigiin, giiciin ve bir yere ait olmanin

ifadesidir. Giiglii ve bir yere ait olma duygusu da bir motivasyon sebebidir.

Yapilan bir arastirmada; yoneticilerin isgdrenlerle pozitif yazili iletisim
kurmalar1 onlarin motivasyonlar1 agisindan ¢ok 6nemli oldugu, fakat buna ragmen
yoneticilerin sadece %24’lnlin bu teknigi uyguladigi gorilmistiir. Performans
yonetim danigman1 Janis Allen, organizasyon igerisinde isgdrenler hakkinda olumlu
sOylentiler yaymanin motivasyon agisindan daha etkili ve tesvik edici oldugunu
sOylemektedir. Nashville’deki General Life’da her ay iggorenler arasindan rastgele
12 iggdrenini secerek yonetim kurulu bagkani ile toplanip oganizasyonun sorunlari
tartisilmakta ve boylece iyi bir iletisim ortami olusturulmaya calisilmaktadir (Nelson,

1999:42).

Yine iggorenlerin katliminin saglandig1 soysal ugrasilar hem kendi aralarinda
hem de yoneticileri ile kaynagmalarini saglamaktadir. Ayrica isgorenler arasindaki
olumlu iletisim isgorenlerin kendi  arasindaki dogal liderlerini se¢melerini

kolaylastirmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:149).
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Basarili organizasyonlarda etkin bir  iletisim sisteminin ii¢ Ozelligi
bulunmaktadir (Giimiis, 1995:121);

-Isgorenler arasindaki iletisim  sistemlerin resmi degildir ve isgdrenler
organizasyonun dogasi ve igerisinde yetistikleri egitim sisteminin geregi birbirlerini

daha iyi tanimalarina neden olur.

-lletisimin sikhg1  olagan iistiidiir. Seffaf ve yiiz yiize iletisimin oldugu
organizasyonlarda isgdrenler konular iizerindeki diisiincelerini ¢ekinmeden ve

dogru olarak ifade ederler.

-lletisimde fiziksel destekler kullanilmaktadir. Ofisler’de farkli iletisim araglar
bulunur. Bunun gerekgesi, isgorenler arasindaki iletisim mesafesini kisaltmak,
birbirinden uzak ofisler arasindaki fiziksel uzakligi bu tiir yollarla kisaltarak

birbirlerine daha yakin olmalarini saglamaktir.

Ancak organizasyonlarda etkin bir iletisim, secilen iletisim araclarinin

uygunlugunu ve iletisimde seffafligi gerektirir.

Isgiivenligi: Isin ve is ortaminin fiziksel kosullar ve sosyal haklar agisindan giivenli
bir ortam saglamasidir. Ozellikle iiretim organizasyonlarinda giivenlikle ilgili
kurallarm amaci is kazalarmi minimize etmektir. Isyerindeki fiziksel, biyolojik ve
kimyasal risk, isin yapilma hizi, ¢aligma saatleri, isgoren giliclendirmesi, iletisim
aglari, gorev tanimlari, bilgi paylasimi ve kullanilan teknolojik imkanlar bir igyerinin
calisma kosullarini belirleyen 6nemli unsurlardir (Pailhe, 2002:96). Giivenli bir ige
sahip olmak gelir kaybma, fiziksel tehlikelere, su¢ ve riskli gorevlere karsi

korunmak giivenlik ihtiyacinin geregi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Isgorenler organizasyon igerisindeki yerlerinin her zaman giivenli ve
tehlikeden uzak bir ortam olmasmi arzu ederken diger yandan tiim haklarmnin
titizlikle korunmasmi diger bir ifade ile geleceklerinin giivence altina almmasmi
temenni ederler. Ciinkii bu giidiiyli ortaya ¢ikaran ihtiyag, isgdrenin sahip oldugu

seyleri elinde tutma arzusundan kaynaklanmaktadir.

Isgorenler, kendileri i¢in her tiirlii tedbirin alindig1 bir is ortammin saglanmis

olmasi1 kendi yasamlarina verilen bir deger olarak algilar ve i memnuniyetlerini
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artirrr. Sik sik is kazalarmin yasandigi, yeni alinan makine ve techizatin nasil
kullanilacagin1 yeterince Ogretilmemesi, muhtemel tehlikelere karsi isgdrenlerin
bilgilendirilmemesi veya gerekli ara¢ gerecin saglanmamasi isin benimsenmesini
zorlagtirr.  Yine, ortamin 1s1s1, aydinlik, giiriiltii, can tehlikesi gibi fiziksel kosullar
isgorenler lizerinde motivasyonsuzluk sebebidir. Bu olumsuzluklar: ortadan kaldiran
tedbirlerin alinmas1 yonetimlerin iizerinde durmasi gereken 6nemli bir husustur. Aksi
durumda iggdrenlerin isine motive olmasi beklenemez. Dolayisiyla da iggorenlerin
digsal motivasyonlarm1  arttrmak isteyen yoneticiler beklentiler dogrultusunda

calisma kosullarini iyilestirmek durumundadirlar.

Yonetimler ¢alisma kosullarini iyilestiriken diger yandan da isgdrenlerin alinan
tetbirlere uymalarin1 tesvik eden odiillendirme sistemleri kurmalidirlar. Bunun
diinyada pek ¢ok &rnekleri mevcuttur. Ornegin, Schiller Park&Hodgkings,
Illinois’deki Continental yemek fabrikasinda belirli bir siire araliginda hig is kazasi
yapmayan isgorenlerini 50 $ nakitle ddiillendirirken hi¢ kaza yapmayan en dikkatli
isgdren segme gibi uygulamalar yapmakadir. New Haven’deki South New England
telefon sirketi, sirket araci ile yilda en az 7500 km seyahat edipte en kiiciik bir kaza
yapmayan elemanlarii hediye ¢eki ile ddiillendirmektedir (Nelson, 1999:168-169).
Bunun gibi pek c¢ok sirket kendi isgorenleri arasinda giivenlik dnlemlerini tesvik
amaciyla belirli periodlarda is kazas1 yapmayanlar1 para, plaket, yemek karti, tigort,
amblemli kahve kupast yada fincan gibi ¢ok degisik yOntemlerle

odullendirmektedirler.

Isgiivencesi’: Sosyal bir fayda saglayan is giivencesi isgorenleri islerine kars1 olumlu
duygular hissetmesi saglar. Calistig1 organizasyondan ¢ikarilma korkusu iggérenin
tizerinde bir baski unsudur. Bu durum onun psikoloji lizerinde olumsuz etki yapar.
Probst&Brubiles (2001), yaptig1 bir arastrmada; isgiivencesini diisiik olarak
algilayan iggoérenlerin i motivasyonlarmin diistiigii ve talimatlar1 yerine getirmeme

yoniinde davranis degisikligi gosterdikleri bunun da is kazalarini artirdii sonucuna

* Not: Aragtirmanin bagimsiz deiskeni olan isgiivencesi, ilerleyen konular igerisinde daha genis olarak ele

alindigindan burada sadece bir motivasyon aract olarak yer almaktadir.
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ulagilmigtir (Telman, 2004:47). Oysa isgdrenlerin mevcut islerinde uzun yillar
caligabilecegini bilmesi, gelecege yonelik belirsizlikleri ve korkular1 ortadan kaldirir,
bu durumda isgdrenin motiasyonu artar ve Once isine sonra da icerisinde bulundugu
organizasyona karsi baglilig1 artar. Bu sebeple isgiivencesi onemli bir motivasyon

araci olarak kabul edilmektedir.

Kara Katilma: Isgdreni isletme karinm belli bir yiizdesi ile &diillendiren bir
motivasyon aracidir. Organizasyonlar, vergilendirilmemis karmin bir kismini,
isgorenlere dagitilmak ilizere bir havuza aktarir. Sonrada bu havuzda biriken miktar
her iggorene kendi taban tiicreti ile orantili bir yiizde esasmna gore dagitilir. Bu
motivasyon yonteminden organizasyonun amaci ise; isgorenleri ortak bir amaca
yoneltmek, karliliga odaklandirmak ve orgiitsel hedeflere bagliliklarini1 saglamaktir.
Bu yontemin farkli organizasyonlarda farkli sekillerde uygulamalarini gérmekte
miimkiindiir. Ornegin, is ortakhig1 Bir baska deyisle organizasyonun iiyelerinin hisse

senetlerine istirak etmeleri onlar1 organizasyonu benimsemelerini saglar.

Kara katilma seklindeki bir diger uygulama da, biitcelenen kar hedeflerini
asan fazla karm  belirli bir ylizdesini  iggérenleri arasinda  prim olarak
paylastirmaktadir. Hatta organizasyonlar bunu her departmani i¢in ayri ayri
uygulayarak kendi departmanlar1 yada reyonlar1 arasinda da bir rekabet ortami
olusturmaktadirlar. Bu yontemle kar fazlasi hangi reyondan daha fazla elde
edilmisse, o reyon caliganlarinin primi daha yiiksek olmakta bu ise bir motivasyon
araci olarak kabul edilmektedir. Ancak bazi reyonlarda ¢alisanlarin 6zel bir ¢abalari
olmamasima ragmen her ay ayni reyon ¢alisanlarinin satiglardan kazandiklar1 primler
diger reyon calisanlarinin kiskanchigma ve dolayisiyla da motivasyonlarmin
diisiikliigiine neden olabilecegini de unutmamak gerekir. Ornegin misafirlerin
otellerde kaldig1 siirece kendisinin memnuniyeti {izerinde en fazla servis personeli
etkili olmus iken, hesabin kesildigi yer olmasi nedeniyle ayrilirken en fazla bahsis
resepsiyona birakilir ve paylarm dagitimmdaki en az puan en ¢ok emegi olan servis

personelinindir (ince, 2007).

Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Iklimi: Orgiit kiiltiiri, ayn1 amaclara yonelik davranis

normlarini olugturmak ve organizasyon iyeleri arasindaki karsilikli algiy:
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etkinlestirmek i¢in organizasyon iginde paylasilan degerler, inanglar ve aligkanliklar
sistemidir (Mandy&Noe, 1987:132). Kogel’e gore ise orgiit kiiltiirii; “Ogrenilen ve
paylasilan degerler, inancglar, davranis 6zellikleri ve sembolleri toplamidir” (Kogel,

2001:25).

Orgiit kiiltiirii, diisiinme hissetme ve algilamada dogru oldugu varsayilan
davraniglardir olup isgdrenlerin organizasyon ile ilgili deneyimlerinin sonucunda
sekillenir. Orgiit kiiltiirleri organizasyonlar igerisinde; gii¢, rol,gdrev ve birey

kiiltiirii olmak {izere 4 farkli sekillerde ortaya ¢ikar (Telman ve Unsal, 2004:49-51);

Bunlarmn ilki olan gii¢ kiiltiirii, kiiglik isletmelerde isyeri sahibinin kisiligine
bagli olarak ortaya c¢ikar. Bu tiir kiiltiirler bireysel kabiliyetlere kendilerini ispatlama
firsatlar1 sunar. Bir diger orgiit kiiltlirii olan ro/ kiiltiri, akil ve mantigin egemen
oldugu organizasyonlarda olusur. Farkli birimlerde farkli igler ve gorevler vardir.
Buralarda c¢alisanlarin yapacaklari isler 6nceden tanimlanmistir. Performans kriteri
sadece tanimlanan isi yapmaktir, daha fazlasinin 6nemi yoktur. Bankalar, oteller gibi.
Rol kiiltiirii iggorenin giivenlik ihtiyacini karsilar fakat bireysel yeteneklerin dniinde
bir engeldir. Is ya da proje odakl olarak ortaya cikan iiciincii kiiltiir gesidi gorev
kiiltiiri diir. Matriks orgiit yapilarinda goriiliir ve esas olan isin yapilmasidir. Isin
sonuglandirilmasi i¢in tiim kaynaklarm bir araya getirilmesi saglanir. Danigmanlik
sirketleri bu kiiltiir ¢esidine iyi bir érnektir. Orgiit kiiltiirii olarak ortaya ¢ikan son bir
kiiltiir olan birey kiiltiirii, kisisel potansiyelini gerceklestirmek igin isi bir arag
olarak gorenler agisindan uygun bir ortam saglar. Ornegin, okumay1 ve bu konuda
akademik kariyer yapmay1 diisiinen bir kisi i¢in kendisine bu ortami sunan en iyi

ortam Universitelerdir.

Is motivasyonunu etkileyen diger bir onemli faktorde orgiit kiiltiirii ile
yakindan ilgili olan érgiit iklimi’dir. Orgiit iklimi, isgdrenlerin isletme biinyesindeki
caligmalarinin nasil olacagina iliskin beklentileriyle, bu beklentilerinin gergeklesme
oranina yonelik algilarmin sonunda meydana gelen havadir (Schwartz&Davis,
1981:15). Orgiit iklimi, bireyin davranislarmm &rgiitiin talepleri dogrultusunda
gelisir ve bu agidan bakildiginda 6rgiit iklimi, organizasyon igerisinde yer alan liyeler

arasindaki bir bag olarak diisiliniilebilir (Ertekin, 1978:1).
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Orgiit kiiltiirii ile orgiit iklimi kavramlarinmn bazen birbirlerinin yerine
kullanildigi da olmaktadir. Fakat yine de birbirinden ayrilan farkli yonleri
bulunmaktadir. Orgiit iklimi orta ve alt kademe yoneticileri tarafindan belirlenirken,
orgiit kiiltiirii iist diizey yoneticiler tarafindan belirlenir. iklim kisa dénemli, kiiltiir
ise uzun donemlidir Kiiltlir organizasyon bireylerinin tamamimca ayni sekilde

algilanabilirken iklimin algilanmasinda farkliliklar goriilebilmektedir.

Iklimin algilanmasinda isgdrenlerin is arkadaslarinin, {istlerinin ya da kisisel
ozelliklerinin etkili olmasi sebebiyle orgiit iklimi kavramma organizasyonun
psikolojik ortamu godziiyle de bakmak miimkiindiir. Ornegin, isgdrenlerin “diger
sartlar iyi ama sadece ortamin ¢ekilmez oldugundan dolay1 isimden ayriliyorum”, ya
da “diger sartlar iyi olmamasina ragmen sadece arkadas ortammin giizelliginden
dolayr bu isyerine tahammiil ediyorum” gibi ifadeleri tamamen ortamin
algilanmasziyla ilgilidir. Buradan da anliyoruz ki 6rgiit iklimi her isgdrenin kendisine
gore farkl algilayabilecegi bir ortamdir. Dolayisiyla da 6rgiit ikliminin motivasyonla
bir iligkisinin oldugu aciktir. Onemli olan orgiit iklimin isgdrenlerce olumlu

algilanmasidir (Efil, 1993:109-110).

Yetenek ve Oneri: Yetenek, sorunlara farkli bakis acis1 getirebilmektir. Insanlar
kendi diislincelerinin kabul gérmesinden ya da kendi 6zgiin diislincelerinin hayata
gecirilmesinden hosnut olurlar. Ozellikle bazi sorunlar, acil ¢6ziim iireten dahiyane
fikirlere ihtiya¢ duyar. Ya da bir iirlinlin piyasada tutunabilmesi carpici sloganlarin
kullanilmasmi gerektirir. AR-GE’lerde ve reklam islerinde ¢alisanlar insanlarin
digerlerinden farkli olarak bu yonde bir yeteneklerinin olmasmi gerektirir.
Dolayisiyla bu birimlerde ¢alisan isgdrenler basarili olan 6nerilerinden dolayi islerine
daha ¢ok motive olurlar. Eger isgoérenler, organizasyonun kendilerinden
beklentilerine cevap veremeyecegi endisesi tagirsa bu onlarin hem 6zgiivenlerini hem

de motivasyonlarini kaybetmelerine neden olabilir.

Organizasyonlar igerisinde igsgorenler, diisiince ve Onerilerini 0zgiirce ifade
edebiliyor ve bunlarin ciddiye alindigin1 hatta hayata gegirildigini algiliyorlarsa bu
ortamda iyi bir iletigim siireci var demektir. Organizasyonlarda isgdrenlerin 6zel
yeteneklerinden ve diigiincelerinden faydalanmak ayni zamanda demokratik bir

yonetimin  gostergesidir (Unliidnen vd, 2007:14). Bu giin kurumsallagsmis
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organizasyonlarda bu yonetim felsefesi daha iyi islemektedir. Yonetim pek cok
konuda iggorenlerin goriislerine bagvurmakta ve bu Onerilerden yararlanmaktadirlar.
Hatta onlarin bu yondeki fikirlerini gelistirmek ve bazi olagandisi gelismelere
hazirlikli olabilmek i¢in gruplar olusturmakta ve ortaya atti1 yapay sorunlara ¢dziim
iiretmelerini istenmektedir. Bu durum tiim {iyeler agisindan biitiinlesmeyi saglarken
yonetimin etkinligini de artirmaktadir. Oysa iggdrenlerin Onerilerine veya Ozel
yeteneklerine kapali olmak, ya da onerilere agik olundugu halde uygulamada hi¢
faydalanmamak, onerilerinin hasiralt1 edildigi kanaati tasimak grup iiyeleri iizerinde
yonetime karsi giivensizlik olusturmakta, itimatlar1 sarsilmakta ve islerine karsi ilgi
gostermemeye bagslamaktadirlar. Bu nedenle yoOnetimler, isgorenlere insiyatif
kullanabilmelerinin 6niinii agmali ve onlara giiven duyduklar1 hissini vermelidirler
(Incir, 1985:74). Dolayisiyla bu durum; isgorenlerin organizasyona olan sahiplik
duygusunu artirabilmekte ve 13 motivasyonlarim1 artirict yonde bir etki

yapabilmektedir..

Bireysel Faktorler: Isgorenleri islerine karsi motive eden dnemli etkenlerden biri de
bireysel faktrlerdir. Isgdrenin yaptig1 isin memnuniyet derecesi erkek ya da bayan
olmasi1 ile iligkili olabilir. Ger¢i bir igin insant memnun edip etmeyecegi
beklentilerini  karsilaylp karsilamadigi ile Olgiilmektedir fakat bazi isler
ozelliklerinden dolay1 farkli 6zelliklere sahip isgdren ¢alistirilmasimi gerektirebilir.
Ornegin, kadm-erkek arasinda ayrim yapmayalim diisiincesi her ikisini de yer altinda
komiir ocagima ya da sokaklar i¢in gece bek¢iligi isinde istthdam edilmesi
durumunda bu islerin kadmlar1 ¢ok ta memnun edecegi sdylenemez. Burada cinsiyet

faktorii ise karst motivasyon agisindan 6nemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Isgorenin yas1 da motivasyon agisindan olduk¢a dnemlidir. Geng yaslarda
isgorenler, islerinde daha istekli olurken ilerleyen yaslarda bu heyecanini
kaybetmektedirler. Hizmet yili arttikca ise karsi ilgisizlik de artabilmektedir.
Ornegin, turizm programlarindan mezun olan dgrenciler otel isletmelerinin servis
departmaninda ise girdiklerinde burada emekli oluncaya kadar ¢alisgamayacaklarini
pesinen kabul ederler. Ciinkii belirli bir yas smir1 bu departmanm 6zelligindendir.

Her zaman geng, fiziksel yonden sorunsuz ve dinamik olmay1 gerektirir. Dolayistyla
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da iggoren ilk yillarinda iginde iyi bir performans gostererek ayrilma yasi gelinceye

kadar 1iyi bir gelir etmesi gerektiginin farkindadir.

Yine hizmet siiresinin motivasyon tizerindeki etkisi memurlarda daha yogun
goriilmektedir. Yillarca ayni igi yapan bir memur i¢in is artik emeklilik yillarma
dogru iyice monotonlasmaktadir. Belki giicii kuvveti yerinde olmasina ragmen belki
isgiivencesinin de etkisiyle ise karsi isteksizlik gostermektedir. Yine evli olan
isgorenlerin bekarlara gore islerine daha iyi motive olduklar1 yoniinde arastirmalar
vardir (Keller, 1983:538). Bunun farkli nedenleri olabilir. Aile yasantisinin diizenli
ve mutlu olmasi isine yansimis olabilir. Bekar isgdrenlerin duygularmi islerinde

yogunlastirmalar1 zor olabilir.

Ote yandan isgdrenin egitim diizeyi isinden memnun olmas1 i¢in dnemli bir
sebeptir. Egitim diizeyinin yiiksek olmasi onu daha yiiksek gelirli bir iste ¢aligmasini
saglamis ya da {ist kademelerde bir statii elde etmesinin yolunu agmistir. Fakat egitim
diizeyi ile sahip oldugu isi kiyasladiginda beklentisinin karsilik bulmadigini diistinen
bir iggdren icin sahip oldugu egitim diizeyi bu seferde motivasyonunu diisiiriicii bir
etki yapabilir. Dolayisiyla kisilik 6zelliklei isgdrenlerin motivasyonlar1 iizerinde
etkili olan 6nemli bir faktordiir. Isgorenler arasindaki farkliligi ortaya ¢ikaran
sebepler onlarin kisilik karakterlerinden kaynaklanmaktadir. Cok farki kisilik
ozellikleri vardir. Ornegin kimi isgdrenler, endiseli, kaygili, duygusal ya da hirgin
karekteristik Ozellik gosterebilirler. Hatta bazi insanlar dogustan olumsuzluga
yatkindirlar. Ancak yine de kisilik yapisinin olusmasinda yetisme sartlar1 ve
bulunduklar1 ¢evrenin biiyiik etkiye sahip oldugunu unutmamak gerekir. Insanlarmn
kisilik yapilarin1 degistirmek zorlu bir siireci gerektirebilir fakat imkansiz da degildir.
Grup seanslari, is ya da arkadas ortamlarinin degistirilmesi gibi terapiler etkili sonug

verebilir. Isgdrenler arasinda basarma arzusu tastyan kisilik 6zellikleri de vardir.

Kisilik ozelliklerinden biri de nevrotizm’dir. Nevrotizm korku, ofke,
sugluluk, iizlintii gibi olumsuz duygular1 yasamaya egimli olma seklidir. Yiiksek
Nevrotizm diizeylerine sahip isgorenler islerinden daha az memnuniyet duyarken
nevrotizm diizeyleri diislik insanlar daha sakin, soguk kanli ve gerginlikten uzak bir

karakteristik 6zellik yansitmaktadir (Hogan, 2009:2-3).
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Isgorenlerin sahip olduklar1 kabiliyetlerine gére bir iste calismalar1 ise karsi
ilgilerini artirir. Bu her seyden once kendilerine giiven verir. Insanlarm sahip
olduklar1 bilgilerini icra edecekleri islerde istihdam edilmesi motivasyonlarini artirir.
Egitim gordigi alanda g¢alistirilmayan bir isgdren hakli olarak ‘aldigim onca
egitimin ve harcadigim yillarimin karsiligi bu is olmamaliydr’ diyerek yaptigi isten
hosnut olmayacaktir. Organizasyonlarin bu tiir sorunlar yasayan isgoérenlerle karsi
karsiya kalmamasi i¢in dncelikle dogru is tanimlariin yapilmasma ve sonrasinda ise

uygun eleman alimlar1 yapilmasina itina gostermelidirler.

Beklentiler ve imaj: Isgorenlerin yaptiklar: is karsihiginda bekledikleri kazang ne
kadar degerliyse kendilerinden islerine kattiklar1 da o derece yiiksektir. Tim
motivasyon araglar1 ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in vardir. Dolayisiyla beklentiler
karsilanmadig1 siirece motivasyonda olmayacaktrr (Filiz, 2002:94). Igerisinde
bulunduklar1  organizasyonlariyla  6zdeslesen  isgdrenlerin  davranislarinda
organizasyonun amaglarini gozettikleri goriilmiistiir. Ancak bu yondeki bir tutum
icersine girmelerinde organizasyonlarmnin dis ¢evredeki algilanan itibariyla dogru
orantilidir. Cevrede imaji olumlu olan ve tanman bir organizasyon iiyesi olan
isgérenlerin bununla gurur duyduklar1 ve daha fazla 6zdeslestikleri saptanmistir
(Smidts vd. 2001:1051). Dolayisiyla bunun farkinda olan organizasyonlar
cevrelerinde iyi bir imaja sahip olma adina iligki i¢erisinde bulunduklar1 tedarikgileri,
miisterileri ve hissedarlar1 nezdindeki gilivenilirliklerini artwrmakla kendi

organizasyon lyelerinin de digsal motivasyonlarini arttirmig olmaktadirlar.

Yine organizasyonlarda bagarili bir motivasyon yonteminin uygulandiginin
en Onemli gostergelerinden birisi, isgéren devir hizinn disiikligidir. Bir
organizasyonda isgoren devir hizmnin diisik olmasindan, o isletmede c¢alisan
isgorenlerin icerisinde bulunduklar1 organizasyondan ve yaptiklari isten memnun
olduklar1 sonucu ¢ikarilabilir. Bu durum o organizasyonu rakipleri karsisinda tistiin
bir konuma yiikseltirken isgbéren giderlerinin de kontrol altina almmasini
kolaylastirir. Ote yandan basarili motivasyon uygulamalar1 organizasyonun amacina
uygun is ortaminin olugmasina ve isgdrenlerin mesleki gelisimlerini saglamalarina

katkida bulunur(Bayraktaroglu, 2006:155). Bu nedenle organizasyonlar bu
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iistiinlerini korumak i¢in iggdrenlerini memnun ederek onlar1 isletmeye sadik hale

getiren dogru motivasyon araglarmi kullanmak zorundadirlar.

Sonug olarak ifade etmek gerekirse; Isgorenleri motive eden unsurlarin
birbirlerinden farkli olmas1 motivasyon araglarinin da fakliligini1 gerekli kilmaktadir.
Ancak, motivasyon araclarinin smiflandirilmasina yonelik gelistirilen kuramlar her
ne kadar farkli baghklar altinda goziikiiyor olsalar da aslinda hepsinin 6ziinde, isin

cekici hale getirilmesi ve isgorenin ihtiyaglarmin karsilanmasi vardir.

Kisilerin deger yargilarnin egitim diizeylerinin ve igerisinde yasadiklari
sosyal ¢evresinin farkliligit motivasyon araglarmi algilama diizeylerini de
degistirmektedir (Keenan, 1996:15). Bu nedenledir ki bu giine kadar her isgoreni her
zaman ve her yerde ayni derece de motive eden bir motivasyon araci gelistirmek
miimkiin olmamistir. Dolayisiyla burada onemli olan, motive edilecek isgoreni
neyin motive edecegidir. Yoksa motivasyon aracinin hangi gruplandirma igerisinde
yer alip almayacaginin iggoren agisindan fazla bir 6nemi yoktur. Ayrica motivasyon
araglarmin iggorenler iizerindeki etkisinde, organizasyonun tutumu ile beraber en
onemli motivasyon kaynaginin isgdrenin kendisi oldugunu unutmamak gerekir. Zira
amaclarini1 agikca belirlemeyen igsgoren tam olarak ne istedigini de bilemez. Ne
istedigi anlagilamayan bir iggdreni motive edecek bir motivasyon aracinin tespiti

miimkiin olmayacaktir.
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2. ISGUVENCESI’NIN MOTIiVASYON ARACLARI ICERISINDEKI YERI

VE ONEMIi

2.1. Isgiivencesi Algis1 ve Isgorenler Uzerindeki Etkisi

Isgiivencesinin olumlu ya da olumsuz algilanmasinda igsel ve digsal
faktorlerin biiyiik etkisinin oldugu arastirmalarla ortaya konulmustur. Ancak icsel ve
digsal faktorleri ortaya cikaran nedenler beklentilerin farkliligi ve ihtiyaglarin
onceligidir. Ozellikle yas, cinsiyet, isverenin kamu ya da &zel sektdrde ¢alisiyor
olmasi, smifsal konum, ekonomik durum, sosyal statii, sendika iiyeligi, kisilik
ozellikleri, meslek gruplari, Onceki isi, ya da is kollar1 bu etkenlerin basinda

gelmektedir (Kinnunen vd, 1999: 244; Metcalfe vd, 2003).

Isgiivencesi algis1 iizerine yapilan arastirmalara gore, dzel sektdrde galisanlar,
kamuda caliganlara nazaran islerinin gelecegi konusunda kendilerini daha az
giivende hissetmektedir. Bu teoriyi destekleyen arastirma sonuglari oldugu gibi
bunun her zaman gegerliliginin olmadig1 yéniinde bulgularda vardir. Ornegin,
Cacioppe&Mock (1984) ve Blunt&Spring (1991), kamu calisanlar1 {izerinde
yaptiklar1 arastirmalarda, isgdrenlerin isglivencesini, yliksek iicret, prestij ya da
bagimsiz c¢aligma gibi diger 6nemli motivasyon faktorlerinden daha dncelikli olarak
algiladiklar1 sonucuna ulagsmislardir. Bu da gdstermektedir ki igsglivence algisi sadece
kamu calisanlar1 arasinda degil, 6zel sektor calisanlar1 arasinda da 6nemli bir

motivasyon eksikligi olarak algilanmaktadir.

Yine isgiivencesinin algilanmasinda cinsiyet faktoriiniin etkisini arastiran
caligmalarin bazilarinda, bu algmnin erkeklerde kadinlara gore daha fazla oldugu
yoniinde bulgular elde edilmistir (Rosenblatt, 1999). Bunun nedeni ise toplumlarda
geleneksel anlamda evi gegindirme roliiniin erkeklere verilmis olmasma
baglanmaktadir. Fakat eger bir kadin eve bakma gorevi iistlenmisse isgiivencesi
konusundaki duyarliligi bu sorumlulugu tasimayan bir erkekten daha fazla olma

thtimali yiiksektir. Nitekim bazi1 arastirmalarda isgiivencesinin algilanmasinda
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kadmlarm erkeklerden daha yiiksek diizeyde etkilendikleri goriilmiistiir. Bu sebeple
isgiivencesi algilanmasinda erkekler ya da bayanlar arasinda kesin bir farkin
oldugunu sdylemek zordur. Belirgin olan bir sey vardir ki algilamada onceligi

cinsiyet degil ihtiyacin siddeti belirlemektedir.

Isgiivencesi algisinin ¢alisma siiresiyle de iliskisi oldugu ve hizmetlerinin ilk
yillarinda isgérenlerin igglivencesi konusunda daha fazla tedirginlik yasadiklar1
gozlemlenmistir. Van Vuuren ve arkadaslari (1991) ile De Witte’'nin (2005)
calismalar1 bu yondeki varsayimlar1 desteklemektedir (Ozyaman, 2007:41).

Agirbas vd, (2005)’nin arastirmasinda tlilkemizdeki bashekim yardimcilarmnin
isgiivncesini 19 degisken icerisinde 16.swrada algilamalar1 meslek gruplarinin
isgiivencesi algisi iizerinde ne kadar biiylik bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Ayni zamanda bu g¢aligma sonucuna gdére motivasyon degiskenleri icerisindeki
siralamada ticretin 13.sirada yer almasi her iggoren tizerinde siirekli bir ticret artiginin

motivasyon iizerindeki etkisinin yliksek olmayacaginin da bir gostergesidir.

Isgiivencesinin olumlu ya da olumsuz algilanmasinda diger bir etken de kisisel
Ozelliklerdir. Sverke vd’ne gore; kolaylikla baska bir is bulabilecegine inananlarimn,
bir bagka kuruma ge¢meye istekli olanlarin, benzer veya farkl igkollarinda istihdam
edilebilecegine giivenenlerin  isgiivencesi konusundaki kaygilar1 daha diisiik

olmaktadir (Sverke vd, 2002: 243).

Isgorenerin isgiivencesi olgusunu olumlu algilanmasindaki en biiyiik
etkenlerden biri de bu konuda yapilan yasal diizenlemelerdir. Bu diizenlemelerin
amaci, iggoéren ve igveren taraflarinin ¢ikarlarmin korunmasi ve sonucta her iki
tarafin da lehine olabilecek ortak bir noktada bulusturmaktir. Burada isgiivencesi
konusunda taraflar1 ortak bir noktada bulusturma roliinii istlenen hiikiimetler
acisindan bu durum Diinya’nim her yerinde ¢6ziimii olduk¢a zor bir sorundur. Ciinkii
bir tarafta emeginin karsilig1 ile geginmeye ¢alisan isgoren, diger yanda ekonomik
gerceklere uygun ve rasyonel bir sekilde iiretim yapmak ve karsiliginda kar elde

etmeyi diislinen igveren vardir. Devlet, sosyal olmanin bir geregi olarak oldukg¢a zor
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olan bu isi basarmaya ve isgoren-isveren iligkisini dengelemeye calismaktadir (Kog,
2005;24; Gormiis, 2004;6). Fakat bu dengenin korunmasinin zorlugundan dolay1 bir
ilkede iggilivencesi ile ilgili yasalar ne kadar miikemmel hazirlanmis olursa olsun her
zaman ve her firsatta kendilerinin haksizliga ugradigini dile getiren bir taraftari
bulunacaktir. Bu nedenle de isgiivencesi algisinin iggorenler tizerinde farkl agilardan

ele alinabilecek bir takim olumlu ve olumsuz etkileri sdzkonusudur.

2.1.1. Ekonomik A¢idan Etkisi

Isgiivencesinin ekonomik etkisi ii¢ sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Istihdam Uzerindeki Etkisi: Isgiivencesi aleyhindeki goriislerin en onemli
dayanaklarindan birisi de feshe karsi isgorenlerin giiglii yasalarla korunmasinin
istihdam {izerinde olumsuz etkisini olacag1 diisiincesidir. Fakat Isgiivencesinin,
igsizligi artirma ya da azaltmada ve istihdam diizeyi konusunda 6nemli bir etkisi

olmadig1 konusunda da yaygin bir kanaat hakimdir (Kutal, 1993:202).

Bunun aksine isgiivencesi belki isgdrenin var olan islerini korumada
onemlidir ancak hem kendileri agisindan hem de onlarin yerine almacak yeni
isgdrenler i¢in olumlu neticesi olan yeni durumlar ortaya ¢ikarabilecegini de ifade
etmek gerekir. Ciinkii, uzun siiredir bir iste c¢alisgan iggdéren neticede bir tecriibe
sahibidir ve daha ytiksek bir ticretle baska organizasyonlarda kolay is bulabilecekken
isglivence yasalar1 isgdrenin basina buyruk hareket etmesini engellemektedir.
Nitekim iggiivencesi bir yerde isvereni de korumaktadir. Bu nedenle ortaya farkli
durumlar ¢ikmaktadir Ornegin, tecriibeli isgdren kendisine daha iyi bir gelir elde
edebilecekken isvereninde kendisini kaybetmek istememesi durumunda istemeyerek
de olsa isinde caliymak zorunda kalacaktir. Diger yandan ise igverenin kendisini
sebepsiz nedenle iginden ¢ikaramayacak olmasi igverenlerin digsaridan yeni ve
dinamik isgiicii transferi engellenmis olmaktadir. Yine, tecriibeli isgorenlerin igini
birakamamasi nedeniyle digarida bu birikimdeki isgdrene ihtiyaci olan diger
organizasyonlar aradiklar1 tecriibeli elemani bulmakta zorlanacaktwr. Gorildigi
lizere isgiivencesinin pek c¢ok olumlu etkisinin yaninda kimilerinin olumsuz

etkilendigi istisnai durumlarda s6zkonudur.
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Ulkelerde asgari iicret tespiti de dahil olmak iizere isgdrenin feshe kars
yasalarla korunmasi devletin is piyasasina bir miidahale olarak goriilmektedir.
Emegin, serbest piyasada arz ve talep dengesine gore olugmasini isteyenler ise emegi
koruyan her tiirli miidahaleyi istihdam agisindan sakincali bulmaktadirlar.
Isgiivencesi  korumacihigmin olmamasi belki kisa vadede istihdam olanaklarmi
yiikseltecektir fakat daha diisiikk T{cretlerle c¢alismak isteyenlerin ¢ok olmast
durumunda her ige girenin bir miiddet sonra kendisinin de isten ¢ikarilacagi endigesi

tagimasi onun verimliligini olumsuz etkileyecektir.

Ancak diger yandan verimliligin azalmas1 yiiksek isgiivencesinin saglanmis
olmasi ile de bagdastirilabilmektedir. Ciinkii her durumda isgdrene isgiivencesi
saglayan bir yasa tembelligin sebebi olarak goriilmektedir. Bu ayni anlama
gelebilmektedir. Oyle ise en dogru olan isgiivencesindeki feshin hakli bir sebebe
dayandirilmasidir. Gergek bir istihdam tasarrufu artirmak, yatirimlar: kanalize etmek

ve uygun isgiiclinlin yeni is alanlarina yonlendirilmesi ile saglanmalidir (Kog,2005).

Kayitdisi Ekonomi Uzerindeki Etkisi: Genelde isverenler herhangi bir gerekceleri
olmadan iggorenlerin isine son verebilmeyi arzularlar. Oysa isgiivencesi onlarm bu
diisiincelerini gergeklestirmelerini engellemektedir. Isverenler ise bu durumun
baskisindan kurtulmak igin iggorenleri sozlesmeli yapmaktan uzak durmaya ve
sigortaya bildirmeme gibi bir gayri hukuksusluga bagvurmalarina sebep olmaktadir.
Isgoren ise isini kaybetmemek icin kendisi igin ddenecek sigorta giderlerinden
vazgeger ya da iicretinin diisiik bildirilmesine razi olur. Bu durum piyasadaki diiriist
isveren ile diirlist olmayan ve igverenin maliyetler agisindan rekabet kosullarini
degistirmektedir. Issizligin cok oldugu iilkelerde daha az iicretle calismaya razi
olanlarin sayis1 daha fazladir. Kayit dis1 isgdren istihdam edenlerin denetlenemedigi
ortamlarda bu isgorenler ¢ok diisiik icretlerle bir organizasyonda calisirken, kontrol
altinda tutulan ve daha sik denetlenen organizasyonlar kacak iggoren istihdam
edemezler ve yasalarm 6ngordiigii iicretin altinda bir 6deme yapamazlar. Dolayistyla
ayni iriinii lireten organizasyondan birinin haksiz yontemlerle iscilik giderlerini
digerinden daha asag1 ¢ekmesi piyasadaki adil rekabeti yok etmektedir. Ote yandan
sigortasiz ve de asgari licretin altinda iggéren isttihdam eden organizasyonlar adeta

kayit ici faaliyet gosteren diiriist rakiplerine karsi odiillendirilmis olurlar. Oysa
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isgiivencesi yasalartyla korunan isgdrenlerin islerindeki motivasyonu onlarin
verimliligini artirarak igverenin endise duydugu maliyet giderlerini telafi etme

ihtimali daha ytiksektir.

Bu sebeple kayit dis1 ekonominin kayit altina alinmasi, isgorenlerin yasalarin
Oongordiigli iicrete kavusmalari bunun yaninda sigortasiz calistirilanlardan dolayi
devletin gelir kaybinin Onlenmesi i¢in isgiivencesi yasast tek ¢ikar yoldur.
Dolaysiyla isgiivencesinin kayitdisi ekonomiyi tesvik edici bir sebep olarak

goriilmesi yanlistir (Kog, 2005,26; Taskent, 2002:14).

Sermaye Hareketleri Uzerindeki Etkisi: Isgiivencesinin uluslararasi rekabet iizerinde
de 6nemli bir etkisi vardir. Isgiivencesi yasalarinin daha korumaci oldugu iilkelerdeki
isverenler, liretimlerini ¢ogu kez emegin ucuz ve isgorenin korumasiz oldugu baska
ilkelere kaydirarak rekabette avantaj saglamayabilmektedirler. Ancak bu durumun
hicte adil olmadigini1 diisiinen uluslararasi1 sendikalar ve wuluslararasi ticari
antlagsmalar bu haksizliga karst miicadele etmekte ve yabanci sermayenin serbest

dolasimma engel olmaya ¢alismaktadirlar'®.

Isgiivencesinin sermaye hareketleri iizerindeki olumsuz etkilerinin dile
getirildigi kars1 arglimanlarin bir digeri de isglivencesinin gii¢lii oldugu tilkelere
sermaye girisinin az olacag diislincesidir. Bu goriise gore, eger iilkede isgiivencesi
yasalar1 isgorenlere giliglii bir koruma saglarsa diger iilkelerdeki biiylik is
organizasyonlar1 iilkeye girme diisiincesinden vazgecebilecektir. Dolayisiyla
yabanci sermayenin dnii kesilmis olacaktir. Halbuki bu diisiincenin dayandigi somut
deliller mevcut degildir. Hatta Tiirkiye’de isgorenlerin sendikal haklarmi
kullanilabildikleri istikrarli ddnemlerde yabanci sermaye girislerinin daha da arttig1
gozlemlenmistir (Kutal, 1993:203-205). Kald1 ki yabanci yatirimcilarin bir baska
ilkeye giris nedenleri sadece ucuz emek faktorii degil ¢ok uluslu olma, ucuz ham
madde, sermaye transferi, siyasi istikrar, is formaliteleri, cografi konum, iilkeler aras1
dostluklar, ulasim ve pazar pay1 kapma gibi ¢ok farkli nedenlere dayanmaktadir

(Kog, 2005).

' http://www.bankaciyiz.biz/dosyalar/a_celik.doc
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2.1.2. Sosyal A¢idan Etkisi

Isgiivencesinin sosyal acidan etkisi; Verimlilik, Insan Kaynaklar1 ve

Sendikalasma Uzerindeki Etkisi olmak iizere ii¢ sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Verimlilik Uzerindeki Etkisi: Saglanan yiiksek korumaci isgiivencesi isgdrenin isten
¢ikarilamayacag1 duygusuyla is disiplinini bozabilir ve verimliligini diisiirebilir. Ote
yandan kamu calisanlar1 6rnek gosterilerek isgiivencesinin iggorenin verimliligi
iizerinde olumsuz etki yapacagi iddia edilmektedir ki bunun da her zaman ve her
yerde gecerliligi yoktur. Aksine gecerli bir neden olmadan isten ¢ikarilmayacagindan

emin olan bir iggdrenin i motivasyonun arttig1 arastirmalarla ortaya konulmustur.

Ekonomik krizin yasandigi gilinlimiizde isin siirekliligi ve isglivencesi, en
onemli motivasyon araci olarak kabul edilen iicret artisindan bile daha 6nemli hale
gelebilmektedir. Kald1 ki isgiivencesi hi¢gbir yerde mutlak is garantisi saglamaz ve
makul sebeplerle iggorenin her zaman isine son verilebilecegi goriisii kabul goren bir
diistincedir. Bu nedenle isglivencesi organizasyonlarn verimlilik ve huzurlar:

acisindan olumlu bir faktor olarak algilanmalidir (Kog, 2005:28).

Insan Kaynaklari Uzerindeki Etkisi: Isgiivencesi sadece isgorenin isten ¢ikarilmasi
icin degil ayni zamanda igvereninin iggdren alimi1 esnasinda da Onemli rol
oynamaktadir. Eger igveren isgdren secerken onlari istedigi zaman kolayca isten
¢ikarabilecegini diisiiniirse ¢ok secici davranmaz ve “nasil olsa bunu begenmezsem
yenisini alirim” seklindeki bir diisiince tutarli bir personel politikasinin 6niinde engel

olabilmektedir (Kutal, 2001:20; Kog, 2005;27).

Aldig1 isgoreni kolayca isten c¢ikaramayacagini bilen bir igveren, sorun
olabilecek birini ya hi¢ almaz ya da en iyisini almaya 6zen gosterecektir. Boylece is
ortaminin bozulmasina sebep olabilecek birisini ise almamakla onun egitilmesi i¢in
bir takim maliyetlerden de kurtulmus olacaktir. Dolayisiyla ‘ise gére adam’ tercihi
mesleki egitim ile de desteklendiginde organizasyon donanimli bir iggdren kazanmis
olur ki bu da verimlilik agisindan 6nemlidir. Bu nedenle isgiivencesine bir de bu

yonden bakmak organizasyonlarin lehine olacaktir.
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Isgiivencesinin organizasyonlarm teknolojisi ve eleman segimi iizerinde de
etkisi vardir. Organizasyonlar iggdren sayisimi gerekli ve az sayiyla smirlayan bir
tercihe gidecek ve igsgoren seciminde daha dikkatli davranmasini gerektirecektir.
Boylece isin gerektirdigi tecriibeli ve uzman isgdrenin se¢ilmis olmasi kalifiye bir
elemanin kaybedilmesinin goze alinmasini zorlagtiracak ve uzun siireli bir
isgiivencesi ortami olusacaktir. Diger yandan teknolojinin isgiivencesi ile ilgili
iliskisini olumsuz yonden de ele almak miimkiindiir. Cilinkii insan emeginin yerini
otomasyonun almasi igsgdrenler lizerinde motivasyonsuzluga sebep olabilmekte ve bu

tiir ortamlarda ¢alisma barisinin uzun siire devam etmesi de zor olmaktadir.

Sendikalasma Uzerindeki Etkisi: Isgiivencesi isgorenlerin sendikalasmalarmin da
bir giivencesidir. Isgorenlerin cesitli taleplerinin isverenler ve hiikiimetler nezdinde
dile getirilmesi sendikalar araciligi ile miimkiin olmaktadir. Bu nedenle isci
sendikalarinin giicii sahip olduklar1 iiye sayisi ile Olciilmektedir. Yine isini
kaybedenlerin yararlanacagi issizlik fonunun belli sartlarda elde edilebildigi Tiirkiye
gibi llkelerde issiz kalanlarin karsi karsiya kalabilecegi olumsuz durum
isgiivencesinin énemini bir kat daha artirmaktadir. Issiz insanlarin toplum igerisinde
sebep olacagi sosyal  uyumsuzluklarin engellenmesi hususunda devletlerin
katlanmak zorunda kalacagi maliyet belki onlarin islerinde tutulmalar1 igin

katlanilacak maliyetlerden ¢ok daha fazla olacaktir.

Bunlarin disinda isgiivencesi ile ilgili bagka bir karsi tez de isgiivencesinin
isgéren-igveren anlagsmazliklarin1  artiracagir bunlarin  ¢oziimii  i¢in ise s
mahkemelerinin bu dosyalardan tikanacagi yoniindedir. Oysa yaptirimlarinin agir
olmasi caydiriciligi artirmaktadir ve bu nedenle isverenler kolayca feshe
bagvuramamaktadir. Kaldi ki isgiivencesi isgoreni her duruma karst koruyan degil
sadece haksiz durumlara karsi koruyan bir giivencedir. Bu nedenle, feshe karsi
yapilan koruyucu diizenlemelerin is ihtilaflarini ve dava sayisin1 artiracagi yanlis bir

kanaat olacaktir. (Kog, 2005)

Her ne kadar yasal diizenlemelerle saglanan isgiivencesi, ekonomik ve sosyal
acidan iggorenin lehine bir sonug ortaya ¢ikariyorsa isgiivencesine yapilan itirazlar

genelde igveren tarafindan yapilmaktadir. Nitekim, iilkelerin isgdrenleri feshe karsi
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koruyucu yondeki yasal diizenlemeleri, glinimiizde yasanan ekonomik global kriz ve
bunun sosyal yasamda meydana getirdigi degisiklikler de bahane edilerek
elestirilmekte ve bunun ardinda isgorenin korunmasindan ziyade organizasyonlarin
rekabet gliciinii zayiflattig1 gerekgesi ile isletmenin korunmasinin bu giin ¢ok daha

onemli oldugu savunulmaktadir.

Ancak bu iddialarin bilimsel dayanagi yoktur. Aksine II. Diinya Savasi1 sonra
feshe karsi giliglii koruma diizenlemelerine giden iilkeler ciddi ekonomik atilimlar
gerceklestirmislerdir. Yine son donemlere kadar Omiir boyu istihdamin gecerli
oldugu Japonya ve giiglii isgiivencesi diizenlemelerine sahip Bati-Kuzey Avrupa
iilkelerinde verimlilik diger iilkelere nazaran gozle goriiliir sekilde yiikselmistir.
1951 yilinda Feshe Karsi Koruma Yasasini ¢ikaran Almanya bu yasa sonrasinda tiim
Diinya’nm hayranligini kazanan ekonomik bir biiyiime tirendi yakalamistir (Celik,

1997).

Insanlar giiven duyabilecekleri, yakin iliskiler kurabilecekleri ¢evreye ihtiyag
duyar ya da belirli bir amag¢ i¢in bir araya gelmis organizasyonlar igerisinde
bulunmay1 arzu ederler. Bu baglamda organizasyonlar, insanlarin kendilerine ihtiya¢
duyduklar1 ve igerisinde bulunmay1 arzu ettikleri topluluklar olmaya ¢aligmalidirlar.
Giliven kazanmanm ilk adimi da igveren-igsgoren iligkilerinde isgiivencesi kavramina
etik acidan yaklasildigina olan inancin saglanmasi gerekir. Isgiivencesine etik
yaklasmayan organizasyonlarn da isgdrenlerden yapmasi gerekenlerden daha
fazlasini bekleme haklarinin olmamasi gerekmektedir. Dolayisiyla organizasyonlar
asir1 rekabetci ve tamamen kisa vadeli kara yonelik egilimlerinden vazgegmeli ve is

kavrami ile amag toplulugunu bagdastirmalidirlar.
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2.1.3. Isgoren Saghg Agisindan Etkisi

Isgiivencesi saglayamayan yasalarin ya da isgiivencesizliginin isgdrenler
tizerindeki olumsuz etkisi daha ¢ok isgdren saglig: lizerinde meydana getirebilecegi
etkisi yoniiyle ele alinmaktadir. Fakat ilsgiivencesi ve motivasyon iliskisi iizerine
yapilan ¢aligmalarda isgiivencesinin olumlu algilanmadigi durumlarda iggdrenlerin
sagligi lizerindeki etkisinin lizerinde fazlaca durulmadigi goriilmektedir. Bagka bir
ifade ile isgiivencesi genelde sadece yasal diizenlemeler kapsaminda ve isgdren
motivasyonuna etkisi agisindan ele alinmakta fakat iggdrenin isini kaybetme kaygisi
ve bunun ortaya cikarabilecegi bireysel ve Orgiitsel sonuglar iizerinde daha az
durulmaktadir. Oysa ki isini kaybeden ya da kaybedecegi endisesi tasiyan
isgdrenlerin, ne tiir sonuglarla karsilagsacaklari iizerinde durulmasi gereken 6nemli bir

sorundur.

Isgorenin karsi karsiya kalacagi ekonomik, sosyal ve psikolojik sonuglar
degerlendirildiginde, isglivencesinin sadece bir motivasyon aracit olarak ele
alinmasinimn yeterli olmayacagi ve bunun isgorenler iizerindeki etki ve sonuglarini da
stk sik dile getirmenin gerekli oldugunu gostermektedir. Zira iggiivencesi
eksikliginin isgorenlerin sagligl tiizerinde olumsuz etkilerinin oldugunu gosteren

arastirma sonuglari elde edilmistir.

Isgiivencesinin olumsuz algilanmasimin ortaya ¢ikardig: ilk etki, isgdrenin bu
durum karsisinda gosterdigi tepkidir. Klandermans & Vuuren (1999)’e gore, bu
tepkilerin ortaya ¢ikardigi sonuglar, bireysel ve Orgiitsel sonuclar olmak tizere iki
farkli sekilde ele alinmaktadir. Isgiivencesi eksikligi bireysel agidan isgdrenin
sagligina zarar verirken is motivasyonunu da diisiirmektedir. Orgiitsel agidan ise
isgorenlerin icerisinden bulunduklar1 organizasyona karsi olumsuz tutum igersine
girmesine ve isten ayrilma diislincesine neden olmaktadir. Ancak isgiivencesinin

yoklugunun bireysel yonii daha agirlikli olarak ortaya ¢ikmasidir (Cakir, 2007:3-4).

Isgiivencesinin yeterince olumlu algilanmadig1 durumlarda isgdrenin pek ¢ok
saglik sorunuyla kars1 karsiya kalacagi yapilan arastirmalarda (Klandermans vd.

(1991), Kinnunen vd. (1999), Probst&Bubaker, (2001), Ferrie, (1999), Onder ve
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Wasti, (2002), Ozyaman, (2007), Poyraz ve Kama, (2008), Olger, (2005), Godelek,
(2005) ortaya konulmustur. Bu aragtirmalarin sonuglarma gore; isgiivencesi
eksikliginin isgoreleri karsi karsiya getirdigi baslica saglik sorunlarmi su sekilde
ozetlemek miimkiindiir; Stres, kaygi, depresyon, 6z-giiven eksikligi, kendisinden ve
cevresinden memnuniyetsizlik, uykusuzluk, bas donmesi, kalp ¢arpintilari, su¢luluk
duygusu, iziintli, korku, kizgmlik, alkol ve sigara bagimliligi. Bu sorunlarin igéren
tizerinde meydana getirdigi etkinin bir kismi psikolojik olup isgdrenin kendisine
zarar verirken bir kismi da psikolojik sorunlara bagl olarak ortaya ¢ikan ve fiziksel

anlamda ¢evresine zarar veren ya da verdiren sorunlaridir.

Ozellikle igsizlik oraninmn yiiksek ve is bulma olanaklarmm smirl oldugu
zamanlarda igglivencesinin i motivasyonu iizerindeki etkisinin  arttig1
gozlemlenmektedir. Greenhalgh&Sutto ve Hellgren vd.’nin yaptiklar1 arastirmalarda
isgiivencesinin olmadig1 durumlarda iggorenin is motivasyonun, ise bagliliginin, is
gorme isteginin, fiziksel ve zihinsel etkinliklerinin azaldigini tespit etmislerdir

(Greenhalgh&Sutton, 1991:155; Hellgren vd, 1999:187).

Ferrie vd. (2001) ve Virtanen vd. (2002) tarafindan yapilan arastirmalarda,
Ozellestirme politikalarinin isglivencesi konusundaki endigeleri artirdig1 ve bunun da
fiziksel ve ruhsal sorunlara yol ag¢tig1, bu durumun siirekli kadrolardaki isgorenlerle
gecici islerdeki iggorenler arasindaki etkisi bakimindan 6nemli farkliliklar oldugu
saptanmistir. Ayni arastirmalarin  verilerine gore, gecici kadroda calisanlarin
isgiivencesi konusundaki diisiinceleri daha olumsuzdur. Bu durum onlarm ise
gelmeme ya da gec gelme, aile iliskilerinde bozulma ve is kazalarinda artis gibi

farkli saglik sorunlariyla karsi karsiya kalmalara neden olmaktadir.

Yine Bussing (1999) ve Pelfrene (2003) tarafindan yapilan arastirmalarda da
yukaridaki bulgular1 destekleyen benzer sonuglar elde edilmistir. Bussing ve
Pelfrene’nin elde ettikleri sonuglara gore, isglivencesi konusundaki endiselerin arttigi
ve igsizligin yiikseldigi donemlerde tiim igsgorenlerin streslerinin arttigi ve bunun bir
sonucu olarak akil, fiziksel ve fizyolojik saglik sorunlarnin bas gosterdigi

gbzlemlenmistir
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Amerikali kadinlar iizerinde yapilan arastirmalarda isinden olma endisesinin
koroner kalp rahatsizliklarini artirdigi sonucuna ulagilmistir. Ciinkii tekrarlayan stres,
kan basincinin artigina, hormonal bozukluga yeme aligkanliklarinda degismeye neden
olmakta bu durum ise insanlardaki koroner kalp rahatsizligini tetikleyebilmektedir.
Diinya Saghk Orgiitiiniin 2005 yilindaki bir saghk konferansinda isgiivencenin
olumsuz algilandig1 ortamlardaki isgdrenlerin depresyona girme risklerinin daha

yiiksek oldugu ifade edilmistir (WHO, 2005).

Isini kaybetme endisesi ve gelecek korkusu giiclii bir psikososyal stres ve
depresyon kaynagi olarak gosterilmektedir. Belgika’da 25 is yerinde 35-59 yas
gruplar1 arasindaki isgorenler {zerinde yapilan arastirmanin sonucuna gore
isgiivencesi i¢in yiiksek kaygi tasiyanlarda goriilen depresif degisikliklerin
isgiivencesini olumlu algilayanlara goére daha fazla oldugu saptanmis fakat erkekler

ile bayanlar arasindaki algilama diizeylerinde ¢ok belirgin fark goriilmemistir.

Isgiivencesi algismm isgdren iizerindeki etkisi ile ilgili, iilkemizde yapilan
aragtirmalarin sonuglar1 da yukaridaki bulgulari desteklemektedir. Onder ve Wasti
(2002)’nin Tiirkiye’de yaptiklar1 aragtirmada isgiivencesi memnuniyet diizeyi ile
stres arasmnda anlamli bir iliskisi bulundugunu saptamiglardir. Arastirmaya gore, is
giivencesinden memnuniyet azaldik¢a isgorenin stres diizeyi artmaktadir. Asik’in
(2005) Otel isletmelerindeki isgorenlerin stres kaynaklari iizerine yaptig1 ¢calismanin
sonuglar1 arasinda iggorenlerin yonetimden kaynaklanan sorunlar1 arasinda isten
¢ikarilma riski (%12,7) ikinci sirada algilanirken {icretlerin diisiik olmasi (%16.6) ilk
sirada yer almistir (Asik,2005:7). Dolayisiyla isgiivencesinin olusuz algilanmas: ile
isgoren stresi arasindaki bu sonug¢ da, Onder ve Wasti’nin yukaridaki bulgularini

desteklemektedir.

Ozyaman’in (2007) Tiirkiye’ki hemgireler iizerinde yaptig1 arastirmanin

sonucuna gore; isgiivencesi konusunda kendisini glivende hissetmeyen hemsirelerin
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depresyon tekrarlama sikligmm % 40,85" daha fazla oldugu gériilmiistiir (Ozyaman,
2007:29).

Bu arastirma sonuglarindan ortaya ¢ikan verilere gore; isgorenlerin islerinde
gelecek kaygist tasimalar1 onlarda bir takim davranigsal tepkiler ortaya g¢ikardigi
aragtirmalarla sabittir. Dolayisiyla isglivencesi faktorii isgérenleri memnun eden en
onemli motivasyon araglarindan biridir ve isglivencesinin olmadigi durumlarda

isgdrenin saglik sorunlariyla karsi karsiya kalmasi kagmilmazdir.

2.2. Motivasyon ve Motivasyon Araclart Konulu Arastirmalar

Bu arastirmada iizerinde durulacak olan igiivencesi ve motivasyon araclar1 ile
ilgili konular1 daha anlasilabilir kilmak icin dncelikle motivasyon ve motivasyon
araclar1 iizerine yapilmig arastirmalarin tarihi seyrine ve elde edilen bulgularin

sonuglarna yer vermek yerinde olacaktur.

Son 50 yili askin siiredir, iggérenlerin motivasyon sorununa ¢éziim Onerisi
sunmak ve bu baglamda motivasyon araglariin iggorenler iizerindeki etkisini 6lgmek
amaciyla kuramsal ve uygulamaya doniik pek c¢ok arastirma Ornekleri ortaya
konulmustur. Bu arastirmalar ele aldiklar1 konular itibariyle isgrenlerin motivasyon
konusundaki algilarin1 ve bunlarin isgorenler {izerindeki etkilerini dlgerek sorunlara

farkli ¢6ziim yollar1 6nermektedir.

Motivasyon ve motivasyon araclar1 konulu yapilan aragtwrmalarm ilki
1946°da gerceklestirilmistir (Hersey and Blanchard, 1969;35). Endiistriyel sektor
calisanlarin1 kapsayan bu arastirma New York Calisma Iliskileri Enstitiisii tarafindan

yapilmis ve ‘Foreman Facts’te rapor olarak da yer almigtir

1946°daki bu arastirmada, isgorenlerden bireysel tercihlerine gore “is 6diili”
olarak gordiikleri 10 tane motivasyon aracini siralamalart istenmistir. Bu

arastrrmanin sonucunda listenin en {istiinde (Bkz; Tablo 3) “yapilan isin takdir

* Ozyaman’1n aragtirmasinda nicel ve niteliksel olarak ayr1 ayr1 degerlendirilen isgiivencesi algisinin ortalamasi
alinmigtir.
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edilmesi”, listenin en altinda ise “disiplin” yer almistir. Yine bu yondeki benzer
aragtirmacilarin ilklerinden olan Kovach’in yaptigi uzun siire¢li (1980-1986-1987 ve
1992) arastrmalar motivasyon konusunda yonetim bilimine ©6nemli katkilar
saglamistir. Kovach, 1980°de 200 isgorene, 1946°da Onerilen motivasyon araglarini
tekrar sunarak ayni sekilde siralanmasini istemis ve sonugta en st sirada “ilgi ¢ekici

is” en altta ise “disiplin” yer almistir (Wiley, 1997:5-6).

Tablo 3. 1946-1992 Yillar1 Arasinda En Cok ve En Az Onemli Olan Motivasyon

Araglar1
Yillar Faktorler
En onemli En az 6nemli
1946 | Takdir edilmek Disiplin
1980 Ilging is Disiplin
1986 Ilging is Kisisel Problemler
1992 Iyi ticret Kisisel Problemler

Kaynak: (Wiley, 1997:14)

Yukaridaki tabloda 1946, 1980, 1986 ve 1992 arastirmalarinda elde edilen

cevaplarin karsilastirmas1 goriilmektedir.

Yine Kovach (1987), 1986’da 1000 endiistriyel calisan iizerinde yiiriittiigi
ayni dogrultudaki arastirmada listenin baginda yine ‘ilgi ¢ekici’ is ve en altta ise
‘kisisel problemlere karsi yonetimin ilgisi’ yer almistir. Kovach, bu arastirmasinda
ayni zamanda isgdrenlerin verdigi cevaplari alt gruplara gore de analize tabi tutarak
motivasyon araglarmin algilanma diizeylerinin cinsiyet, yas, gelir diizeyi, is tiirline

gore de degisebilecegi sonucuna varmistir (Kovach, 1987;60).

Kovach 1992’deki arastirmasini da isgorenleri islerinde motive eden
faktorleri incelemek icin tasarlamistir. Kovach’in bu arastirmasinda, 1986’daki
arastirmasinda kullandig1 alt katagorilerin benzerini kullanmistir. Bu arastirmanin
sonucu, iyi licretin motivasyon agisindan onemini vurgularken kisisel problemlere
karsi yoOnetimlerin yakin ilgisinin motivasyon acismmdan Onemli oldugunu

gostermistir.
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Tablo 4. Motivasyon Araglar1 Algisinin Tarihsel Degisim Siireci

Motivasyon Araclari 1946 | 1980 | 1986 | 1992
Yapilan igin takdir edilmesi 1 2 2 2
Onemli (ise yarayan) biri olarak algilanmak 2 3 3 9
Kisisel problemlere olumlu yaklagim 3 9 10 10
Isgiivensesi 4 4 4 3
Iyi iicret 5 5 5 1
Ilging (cazip) is 6 1 1 5
Terfi ve yiikselme imkan1 7 6 6 4
Kisisel veya organizasyon sadakati 8 8 8 6
lyi calisma sartlar1 (isgiivenligi) 9 7 7 7
Isyeri Disiplini 10 10 9 8

Kaynak: (Wiley, 1997:14)

Yukaridaki tabloda tarihi siirecte motivasyon araglarmin isgdrenlerce
algilanmasmdaki degisimin seyri goriilmektedir. Bu tablo motivasyon araglari
icerisinde isgilivencesinin yerinin goriilebilmesi agisindan da Onemli bir sonug

icerdiginden bir sonraki konuda tekrar ele almacaktir.

Motivasyon algisinda demografik 6zelliklerin kontrol degiskenlerinin etkisinin
oldugunu gosteren ve dolayistyla bu konudaki teorileri destekleyen gesitli arastirma
ornekleri ortaya konulmustur. Ornegin, Kuzey Kibris otel isletmelerinde resepsiyon
memuru, servis elemani, konsiyerj gibi miisteri ile ylizyiize olmay1 gerektiren
isgorenler lizerinde yapilan arastrmada, daha yaslh ve daha iyi egitimli isgorenlerin
icsel motivasyonlarmin diisiik oldugu buna ragmen daha uzun siiredir calisanlarin
icsel motivasyonlarmin ~ daha yiiksek oldugu sonucu c¢ikmistir. Yine is-aile
catigmasimnin i motivasyonunu azalttigi, bayan isgdrenlerin igleri ile ilgili
motivasyon diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek diizeyde oldugu, is-aile
catigmasmin isten ayrilma niyeti {izerinde bir etkisinin olmadig1 fakat is
tatminsizliginin isten ayrilma diislincesi {izerinde etkisi oldugu sonuglarma

ulagilmistir (Karatepe ve Uludag, 2007: 659-661).
Murphy ve Alexander (2000), basar1 ve motivasyon ile ilgili 20 farkl

kavramdan bahsetmektedir. Buna gore, bireylerin motivasyonunda belirleyici olan

baslica ii¢ faktor vardir. Bunlar;
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- Bireylerin amaglari,
- Bireylerin ilgileri,

- Bireylerin kendini tanimasidir.

Amag yonelimli motivasyonda kisinin dgrenme, performans, gorev anlayist
ve isi sahiplenme amaglar1 6nemli yer tutar. Ornegin, bir isi basardiginda
motivasyonu yiikselen bir isgérenden beklenen, bu amaca ulagmasi i¢in ¢ok daha
istekli ¢aligmasidir. Yine insanlarin ¢ok farkli amaglar1 vardir ve bu amaglara

odaklananlarm gayret ve azimleri digerlerine nazaran daha fazladir.

Chiang ve Jang (2008) motivasyon araclarinin algilanmasi ile ilgili yaklagik
300’e yakim otel ¢alisani lizerinde yaptigi ¢alismada, isgoérenlerin beklentilerine
cevap veren motivasyon faktdrlerinin organizasyonun motivasyon siirecini ¢ok daha
iyi acikladigi sonucuna varmistir. Yine ayni calismadaki bir baska sonuca gore,
isgdrenlerin motivasyonlarinda igsel motivasyon araglarinin  digsal motivasyon
araglarindan daha cok etkili oldugu gozlemlenmistir. Oysa Wu ve arkadaglari,
yazilim gelistiren isgOrenlerin gelecekteki projelere katilma niyetlerini etkileyen
motivasyon araclarinmn analizine yonelik yaptiklar1  caligmada, isgorenlerin
motivasyonlarinda hem i¢sel hem de digsal motivasyon araclarinin hemen hemen
aynt diizeyde etkili oldugu sonucunu elde etmislerdir (Wu, Gerlach&Young,
2007:259). Bu sonugtan anlagilmaktadir ki isgdrenlerin motivasyonlarinda dissal

motivasyon araglar1 g6z ardi edilememelidir.

Iletisimin kalitesi ile isgdrenlerin is motivasyonu arasindaki iliskiyi
aciklamaya yonelik Orpen’in 1997°de yaptig1 calismada, isgdrenler arasmdaki
kaliteli iletisimin ve Ozellikle yoneticilerle olan iyi iligkilerin isgdrenlerin
motivasyonu iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir (Chiu,

2004:34).
Toker (2008), Tiirkiye’deki 4 ve 5 yildizli otellerde motivasyon araglarmin is

doyumu iizerindeki etkisini 6l¢meye yonelik yaptigi arasgtirmasinda, motivasyon

araclarinm is doyumuyla ilgili 6nemli bir iligkisi oldugunu saptamustir.
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Verimliligin ddiillendirilmesi, klasik orgiit teorisinin temel ilkelerindendir ve
cok calisanin ¢ok gelir elde ettigi bir isyerinde, isgorenler ¢ok ¢alisarak gelirlerini
arttirmaya ¢alisirlar. Gelir artirmaya yonelik bir amag¢ isgorenler iizerinde bir
motivasyon sebebi olmaktadir. Nitekim bu varsayim, Goldsmith, Veum & Darity’nin
(2000) yaptiklar1 ortak ¢alismada da dogrulanmaktadir. Goldsmith ve arkadaslarinin
“organizasyonlar isgorenlerine performanslar1 Olglisiinde bir T{icret ikramiyesi
Odeyerek onlarm verimliligini artirabilirler”  seklindeki bir hipotezi test eden
aragtirmalarinda; verimlilikten dolay1 licretleri artan isgorenlerin is performanslarinin
da arttigr gozlemlemislerdir (Chiu, 2004:38). Bu sonuglar, performansin

degerlendirildigine inanan iggorenlerin motivasyonlarinin arttigini gostermektedir.

Ingiltere’de bagimsiz kalma ve serbest karar almanin motivasyon iizerindeki
etkisini 6lgmeye yonelik olarak Ogrenciler iizerinde yapilan caligmada; 6grencilere
beden egitimi derslerinde ogretmenleri tarafindan bagimsiz karar almalarina izin
verildiginde derslerine daha ilgili ve aktivasyonlar1 basarmada daha istekli olduklar1
goriilmistiir (Standage & Gillison,2007:714). Sproule vd.(2007)’nin bu yondeki
arastirmas1 bireylere kararlarinda 6zerklik ve belli oranlarda bagimsiz davranma
tolerans1 tanimanin onlarin is performansint ve motivasyonunu arttirdigini

dogrulamaktadir (Sproule vd, 2007: 1048).

2000 yilinda Rusya’da 1200 isgoren lizerinde yapilan bir arastirmada
isgdrenleri motive eden faktorler arastirilmistir. Caligmanin sonucunda yaslari daha
geng olan iggdrenlerin her durumda organizasyonlarina daha sadakatli olduklar1
bunun da motivasyonlarimi artirdigi goézlemlenmistir. Bayanlar ve daha yash
isgdrenlerin motivasyonlarinda ise islerindeki ¢aba ve performanslarini édiillendiren
politikalarin etkili oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir (Linz, 2004:282). Isgdrenlerin
uzun siire ayni igyerinde bulunuyor olmalar1 isgiivencesi endiselerini de ortadan
kaldirdigindan belki sadece {licret artigt onlardaki beklentiye cevap veren bir
motivatdr olabilmektedir. Bu aragtirmanin ortaya ¢ikardigi diger bir sonu¢ da daha
once igsiz kalmis iggorenlerin yeni islerinde daha diisiik Orgiitsel baghilik ve
motivasyon diizeylerine sahip olmalaridir Buradaki motivasyonsuzlugun nedeni ise

daha onceki is hayatlarindaki olumsuz deneyimler, ¢ok sik is kaybettikleri bir is
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gecmiglerinin olmasi dolayisiyla ayni1 seylerin tekrar edecegi endisesinden
kaynaklanmasi muhtemeldir. Ayni1 zamanda isgdrenin bu son isi aslinda sevmedigi
fakat herhangi 6zel bir nedenden dolayr kabul etmek zorunda kalmis olmasi da is

motivasyonsuzlugunun bir nedeni olarak goriilmelidir.

Organizasyonun igerisindeki bu durumda olan isgdrenlerin psikolojik destek
programlariyla motivasyonlarinin artirilmasi yoluna gidilmesi onlarin organizasyona
kazandirilmasi agisindan dogru bir davranig olacaktir. Zira psikiyatri kliniginde
calisan hemsirelerin 6fke diizeyleri ile is motivasyonlar1 arasindaki iligkinin
incelendigi bir arastirmada klinikte istemeyerek caligmanin, hemsirelerin 6fkelerini
arttirdig1 ve depresyona soktugu, sonugta is motivasyonlarmin diismesine neden
oldugu gorilmiistiir (Engin, 2004:168). Yine Hong’un (1995) bu yondeki
aragtirmasinda da iggorenleri destekleyen egitici programlarin is motivasyonlar1
tizerinde etkili oldugu ve bunun da organizasyona biiyiik katki sagladigi sonucuna
varilmigtir (Ertan, 2008:73). Ancak egitici programlarin iggéren motivasyonu
acisindan Onemli oldugu bilinmesine ragmen yoOnetimlerce iizerinde ¢ok fazla
durulmadig1 arastirma sonuglarinda sik sik vurgulanmaktadir. Ornegin, Abay’in
(2004) Tirkiye’deki otel igsgdrenleri lizerinde yaptigi arastirmanin sonucuna gore
arastirmaya katilanlarin % 66,8’1 igsgdrenlerin egitimi konusunda ydneticilerin tutum

ve davraniglarinin yetersiz oldugu belirtilmistir (Abay, 2004;101).

Yine Nelson’un isgorenleri motive etmenin yolu olarak saydigir 10 etmenin
arasinda “’gelisme ve yeni beceriler kazanmalar1 i¢in insanlara sans verilmeli”
(Nelson, 1996:68) seklindeki onerisi de egitici programlarin motivasyon tizerindeki
pozitif etkisini vurgulamasi agisindan énemlidir. Organizasyon igerisindeki egitici ve
destek programlar1 her iki tarafin amaglarmin gergeklesebilmesi i¢in kurulmus bir
ortakliktir ve hi¢ kimse ayni1 amag i¢in bir araya geldigi bu olusumun dagilmasini ya
da basarisizliga ugramasini istemez. Bilakis bu durum katilimecilarin sahiplenme
duygusunu daha da artirirken 6te yandan tiyelerin eksik yOnlerini tamamlamasma
katki saglar. Is ile ilgili ulasilan bilginin seviyesi isgdrenin kendisine olan giivenini

artirmakta ve gliven duygusu bir motivasyon sebebi olabilmektedir.
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Motivasyonla ilgili yapilan arastirmalarda; isgorenlere sevdikleri ve
istedikleri islerde ¢alisma firsati sunulmasinin herkesin mutlu oldugu bir is ortaminin
olusmasinda etkili oldugu, bu tiir ortamlarin ise i motivasyonunu ve isgorenler
arasindaki dayanigma duygusunu artirdigir goriilmiistiir. Motivasyonun yiiksek
oldugu is ortamlarindaki isgdrenler arasinda kurulan duygusal bag, grup iiyelerinin
birbirlerinin ¢ikarlarmi korumada ortak hareket etmelerine neden olmaktadir.
Ormnegin, Soyer’in (1996) orgiitlerdeki degisimin isgdrenler iizerindeki etkisini
Olgmeye yonelik yaptigi caligmasinda, aymi isyerindeki isgdrenlerin degisim
amaciyla bazi bolimlerdeki isgdrenlerin isten ¢ikarilarak yerlerine tecriibeli ve
egitimli olanlarin almmast ile ilgili Onermeye isgorenlerin %47°si kars1 goriis
bildirmis ve arkadaslarinin isten ¢ikarilmasina taraf olmamiglardir. Oysa arastirmaya
katilan iggorenlerin %90’mm her alanda degisime “evet” dedikleri goriilmektedir
(Soyer, 1996:135-140). Bu arastirmaya gdére ayni is ortamini paylasan isgdrenler,
degisimin kendi hayatlarma getirecegi olumlu katkiyr bildikleri halde bunun
faturasinin i¢lerinden birkag is arkadaslarina kesilmesine ve isten ¢ikarilmalarina razi
olamayacaklarini ifade ederek iyi bir dayanigma 6rnegi gdstermislerdir. Ayrica iyi bir
is ortaminda igsgOrenlerin ¢evresinden etkilenmeyecegini sdylemek onun duygusal

yOniinii inkar etmek olacaktir.

Motivasyon araglar1 ile ilgili degiskenler {izerine yapilan yukaridaki
arastirmalari yani sira bir kisim arastirmalar ise iggiivencesi-motivasyon iligkisini
ele almustir. Isgiivencesi-motivasyon iliskisini ortaya koyan bu yondeki arastirmalar,
sonuglar1 itibariyle bu arastirmayr da yakindan ilgilendirmesi bakimmdan
onemlidirler. Bu sebeple motivasyon aracglar1 i¢erisinde isglivencesinin yeri ve d6nemi
lizerine yazilacak olan bilgilerin ilgili arstrma Ornekleriyle desteklenerek ayri bir

baslik altinda ele almacaktir.

2.3. Motivasyon Konulu Arastirmalar Ii¢erisinde Isgiivencesinin Yeri

Literatiirde son 50 yildir kullanilan iggiivencesi kavrami, motivasyon araglar1
icerisinde iggorenlerin davraniglar1 lizerinde etkili olan bir degisken olarak ele
almmaktadir (Porter, 1961; Katzell vd, 1961). Dolayisiyla bu bolimde bir

motivasyon aract olarak kabul edilen isgiivencesinin, motivasyon araglar1
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icerisindeki yeri ve Onemi arastrma sonuglarina dayandirilarak agiklanmaya
calisilacaktir. Uzerinde durulan arastirmalarin, isgiivencesinin bir motivasyon araci

olup olmadig1 konusundaki meraklar1 da gidermesi beklenmektedir.

Organizasyonlarda iggérenleri motive eden faktdrlerin neler oldugu, bunlarin
ihtiyaglar1 karsilamadaki oncelik siralamasinin nasil olustugunu 6grenmeye yonelik
olarak ge¢cmisi 1946 yilindan baslayan ve giiniimiize kadar da (Kovach, (1980-1986-
1992-1995); Harpaz, (1990); Hunt ve Beck, (1991); Blunt ve Spring,(1991);
Sapancali,(1993); Fisher ve Yuan, (1998); Lindner, (1998); Jurkiewich vd.(1998);
Wiley,(1998); Leete,(2000); Birdir,(2001); Adak ve Hanger, (2002); Olcer,(2005);
Karatepe,(2005); Karakaya ve Ay, (2007); Toker,(2008); Ertan,(2008) devam eden
pek cok arastirmayla ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Bu konuda yapilan ¢aligmalarin
oziinde, isgorenlerin ihtiyaclarmi, istek ve beklentilerini karsilayan dogru
motivasyon aracinin tespiti ve sonucta da herkesin hosnut olacagi bir is ortamimnin
olusturulmasi vardir. Zira bu ortamlar iggdrenlerin i motivasyonunu artirirken diger
yoniiyle de igerisinde bulunduklar1 organizasyonun verimliligini yiikseltmektedir.
Organizasyonlar icin arzulanan bdyle bir sonu¢ ise motivasyon siire¢lerinin temel
amacidir. Bu sebepledir ki Oncelikli faktorlerin belirlenmesi is motivasyonu

acisindan dnemlidir.

Huling, (2000) bu 6nemi vurgulamak i¢in; “Hangi amag ya da biiyiikliikte ve
ne kadar giiclii bir yonetim sekli olursa olsun, bir organizasyonun biiylimesi
isgorenlerinin gelisimine baghdir. Bunun i¢in ise isgdrenlerin 6grenme ve bagarma
isteklerini artiracak ve yaptiklar: ig ile ilgili kisisel motivasyonlarmi saglayacak
uygun ortamlarin olusturulmasi gerekir. Aksi durumlarda iggérenlerin motivasyon
saglayan bagka is ortami aramalar1 kag¢milmaz olacaktir” der (Huling, 2000:31).
Dolayisiyla Huling’in ve diger pek ¢ok teorisyenin motivasyonla ilgili benzer savlar1

aragtirmacilarin bu konuya olan ilgisini artirmaktadir.
Motivasyon iizerine yapilan aragtirmalarm c¢ogu, yoneticilerin iggorenlerin

verimli ¢aligmasini saglamak icin Oncelikle onlar1 neyin motive ettigini bilmeleri

gerektigine odaklanmaktadir. Ciinkii son yillarda motivasyon konusu {iizerinde
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caligma yapan arastirmacilar, yOneticilerin iggorenler iizerinde etkili olabilecek
motivasyon araclarinin tespiti konusunda zaaflarmin oldugu disiincesindedirler.
Kovach’in 1946-1995 yillar1 arasin1 kapsayan arastirmalar: bu diislinceye dayanak
olmaktadir. Kovach, bu siire zarfinda iggbéren ve yoneticiler lizerinde yaptigi
arastirmalarinda isgorenleri motive eden motivasyon araclarinin algilanmasinda
belirgin sekilde degisiklikler oldugunu gozlemlerken, yoneticilerin iggdrenleri neyin
motive ettigi konusundaki diislincelerinde 6nemli bir degisikligin olmadig1 sonucuna
varmigtir. Kovach’m yoneticilerle ilgili elde ettigi bu sonuc¢ Hise,(1993), Yearta
vd.(1995), Creech, (1995) , Wiley, (1998), Williams vd., (1999) ve Forrest (2004)’in

arastirmalariyla da desteklenmektedir.

Bu ve benzer arastirmalardan elde edilen sonuglara gore; yoneticiler,
zamanlarinin %10°nu (Hisse,1993), isgdrenlerin motivasyonlart ile ilgili caligmalara
ayirdiklarini ifade etmelerine ragmen, kendilerinin isgdrenleri motive eden
motivasyon araglar1 hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadiklar1 ve motivasyonla ilgili
uygulamalarin iggorenler iizerindeki etkilerini dogru bir sekilde Olgmedikleri
goriilmiistiir. Oysa isgorenlerin ihtiyaglarina cevap veren uygun motivasyon aracinin
tespiti, motivasyon siire¢lerinin basarisi agisindan en Onemli sorunlardan biridir.
Dolayisiyla gerek yoneticilerin gerekse onlarin astlari konumundaki isgdrenlerin
motivasyon araglarini nasil algiladiklar1 sorusu yonetim bilimcilerinin konu iizerinde

pek cok arastirma yapmalarma neden olmaktadir.

Bu calisma, motivasyon araglarmin dnceliklerinin tespitine yonelik yapilan
aragtirmalar1 sadece bu aragtrmaya bakan yonii ile ele alarak irdelemekte ve
baglamda algilanan motivasyon araglar1 igerisinde iggiivencesinin yeri ilizerinde
durmaktadir. Ciinkii motivasyon araclarinin algilanmasina yonelik yapilan
arastirmalarm sonuclar1 bu arastirmanin bulgularindan yola ¢ikilarak arastirilacak
olan motivasyon araglar1 igerisinde isgiivencesinin yerini gormeyi saglayan veriler

sunmaktadir.

Motivasyon araglarmin algilanmasina yonelik yapilan arastirmalarin

onciilerinden kabul edilen Kovach, 6zel sektor ¢alisanlarmin motivasyon araglarini
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algilama diizeylerini 6lgmeye yonelik yaptigi arastirmasinin  sonuglar1 Tablo 5°de

gosterilmistir.

Tablo 5. Kovach (1995)’in Ydnetici ve Isgéren Motivasyonlar1 Uzerine Yaptig Arastirma

Sonucu
Isgorenlerin Oncelik . Yoneticilerin Oncelik
Siralamasi HOMINAENIER AL LA Siralamasi
1 Ilgi Cekici Bir Is 5
2 Yapilan Isin Takdir Edilmesi 8
3 Kararlara Katilma 10
4 Is Giivencesi 2
5 Iyi Bir Ucret 1
6 Terfi ve Yiikselme Imkanlari 3
7 Iyi Calisma Kosullar 4
8 Yonetici-Personel iliskileri 6
9 Olumlu Disiplin 7
10 Kisisel Sorunlara Yaklagim 9

Kaynak: Kovach, K.A. (1995). Employee Motivation: Addressing A Crucial Factor In Your
Organization’s Performance. Employee Relations Today, 22 (2), 93-105
Motivasyon araglarinin yoneticiler ve astlar1 tarafindan ¢ok farkli diizeylerde
algilanmasi1 yOneticilerin igsgdrenlerini motive eden motivasyon araglar1 hakkidaki
diistinceleri ile isgorenleri gergekte neyin motive ettigi konusunda ortaya ¢ikan sonug
aslinda ortada biiyliik bir yanilgmm oldugnu goéstermektedir. Diger bir ifade ile
tablodan ¢ikarilan sonuca gore, yeticilerin iggdrenlerini yeterince tanima konusunda

istekli olmadiklar1 goriilmektedir. .

Motivasyon araglarmim ihtiyaglar1 karsilama etkisi bunlar1 algilayanlarin
beklentilerine, i¢sel ya da digsal bir takim faktorlerin etkisine gore degisebilmektedir.
Tablo 5. lizerinde goriilecegi iizere isgiivencesi, yoneticiler tarafindan ikinci sirada
algilanirken iggorenler arasinda isgiivencesinin tercihler siralamasindaki yeri ‘dort’
olarak belirlenmistir. Buna gére bir motivasyon aracinin yiiksek diizeyde algilanmasi

ondan duyulan memnuniyetin bir gostergesi olduguna gore isgdrenler icin isgiivencesi,

yoneticilerden iki kat daha eksikligi hissedilen bir motivasyon araci olarak algilanmigtir.
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Dolayisiyla yoneticilerin motivasyonlar1 agisindan eksikligini duyduklar1 en
onemli motivasyon arac1 10.swrada algilanan “Kararlara Katilma” olurken isgdrenler
icin en etkili olabilecek motivasyon araci yine 10.swrada algilanan “Kisisel Sorunlara
Yaklasim” olmaktadir. Isgiivencesi degiskeni ise isgorenler iizerinde ydneticilerden
iki kat daha etkili olabilecek bir motivasyon araci oldugu sonucu c¢ikmuistir.
Motivasyon araclarinin algilanmasinda 6nemli farkliliklarin olabilecegini gosteren
bu sonug, baska aragtirma sonuglariyla da desteklenmektedir. Buck ve arkadaslarinin
(2003) yaptiklar1 arasgtrmada, isgdrenlerin motivasyon araglarmi algilama
tercihlerinde ilk sirayr “ilgi c¢ekici bir is” almigtir. Bu ¢alisma Kovach’in (1995)
yukaridaki arastirmasini desteklemektedir. Fakat buna karsmm, Buck’un bu
calismasinda yoneticiler, “yapilan igin takdir edilmesi” ni en Oonemli motivasyon
faktorii olarak ilk sirada algilamiglardir. Dolayisiyla bu sonu¢ Kovach’in elde ettigi
sonuctan ¢ok farkli bir sonugtur. Cilinkii “yapilan isin taktir edilmesi” Kovach’in
(1995) caligmasinda yoneticilerce ancak sekizinci sirada algilanan bir motivasyon

araci olabilmistir.

Harpaz (1990) tarafindan yapilan ¢alismada, motivasyon araclarinin
algilanmasinda olusan ilk 3 siralama;
1- 1lgi ¢ekici bir is
2- Tatminkar bir {icret

3- Isgiivencesi
seklindedir (Olger, 2005:6).

Isgorenleri iicretin  disindaki motivasyon araglarinm  ddiillendirme
yonetimindeki 6nemini vurgulayan Pfeffer, hem organizasyon hem de isgdren i¢in

is memnuniyetini artrmanin yontemlerini asagidaki gibi siralamaktadir (Pfeffer,

1995:7);
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1. Isgiivencesi

2. Ise almada segicilik

3. Yiiksek ticret

4. Tesvik primi

5.Isgorenlerin organizasyona ortaklig1
6. Bilgi paylasimi

7. Kararlara katilim

8. Adil iicret politikasi

9. Yiikselme ve terfi

10. Ekip ¢aligmasi ve is tasarim

11. Farkli isler yapma imkani sunulmasi (¢apraz egitim)
12. Yetkilendirme

13. Uygulamalarin 6l¢iilmesi

14. Uzun vadeli bakis agis1

15. Biitiinliik felsefesi

Pfeffer’in bu arastrmasinda da  goriilecegi lizere iicret artist disindaki
motivasyon araglar1 siralamasinda isgiivencesi en Onemli bir motivasyon aract
olarak ilk swrada yer almaktadir. Pfeffer’in “iggdrenlerin motivasyonunda {icretin
disinda da 6nemli olan baska motivasyon araclari vardir” seklindeki Onermesi,
Blunut vd.(1994), Kovach (1995), Wiley (1998) ve Hodgetts (1999)’in
arastirmalariyla da desteklenmektedir. Yukaridaki bu arastirmalarin sonuglarina gore,
yeri geldiginde iggoérenler; isgiivencesi, takim caligmasi, topluma yararli olma gibi
faktorlere, yiiksek iicret, prestij ve bagimsiz ¢aligma gibi faktorlerden daha fazla
onem verebilmektedirler. Hodgetts’in arastirmasi, yoneticilerin gelisim ve sunulacak
imkanlar1 licret artisina, isgdrenlerin ise isgiivencesini ya da topluma faydali olmay1
yiiksek iicrete, prestije, ya da is bagimsizligma tercih ettiklerini ortaya koymustur
(Hodgetts, 1999:493). Oyleyse iicret, her zaman ve her kosulda gecerliligi olan bir
motivasyon araci olamamaktadir. Bu nedenle Isgdreni motive edebilmek igin
sorumluluk, egitim ve gelisme imkan, isgiivencesi, saygi gorme, terfi, takdir ve
kararlara katilma gibi motive edici bagka faktorleri de dikkate almak gerekmektedir

(Bakan, 1995;43).
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Lindner (1998)’in yaptig1 arastirmada, motivasyon ara¢larmin iggorenlerce
algilanma Oncelikleri;
1- Tlgi ¢ekici bir is
2- Tatminkar bir ticret
3- Yapilan isin takdir edilmesi
4- Is giivencesi
5- 1yi ¢alisma kosullar (isgiivenligi)
6- Yiikselme ve terfi olanaklar1
7- Kararlara katilma
8- Yonetici-igsgoren personel iliskileri

9- Disiplinli ¢alisma ortami

seklinde swralanmis vebunlar arasinda isgiivencesinin yeri 4.swra olarak
gerceklesmistir.

ABD ve Kanada’daki 12 otelin 278 otel calisanindan, isleri ile ilgili
beklentilerini ve motivasyon araglarmin etkisini 6grenmek amaciyla ilk kez 1946’da
ve sonrasinda da Kovach basta olmak {izere pek ¢ok arastirmaci tarafindan kullanilan

yukaridaki 10 motivasyon aracini 6nceliklerine gore siralamalari istenmistir.

Arastirmanin  sonucunda otel calisanlar1 kendi isverenlerinden en ¢ok
istedikleri ti¢ seyi su sekilde belirtmislerdir (Simons&Enz, 1995:24);
1. Iyi iicret
2. Isgiivencesi

3. Yiikselme ve terfi firsati

Goriildigii tizere bu aragtirmada da isgilivencesi etkisi yiiksek bir motivasyon araci

algilanmigtir.

Ayrica otel calisanlarina yonelik yapilan bu arastirmada isgorenlerin
motivasyon araglarini algilamalarinda demografik ozelliklerin ya da calisilan
birimlerin etkili oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular Kovach’m bu ydndeki teorisini
desteklemektedir.  Nitekim, otel c¢alisanlar1 iizerinde yapilan yukaridaki

(Simons&Enz, 1995) arastirmada, tiim iggdrenler iyi ticreti tek en dnemli motivasyon
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arac1 olarak goriirken alt katagorilerde siralamanin degistigi goriilmiistiir. Ornegin,

yaslar1 daha geng olanlar i¢in en 6nemli ilk ii¢ motivasyon aract;

1 lyi ticret
2. Terfi ve yiikselme imkani

3. Ilging (cazip) is

seklinde olurken bunun aksine 30 yasindan biilyiik isgdrenler i¢in en dnemli ilk ii¢
motivasyon araci;

1. Iyi iicret

2. Isgiivencesi

3. Iyi calisma sartlar1 (isgiivenligi)

seklinde smralanmistir. Motivasyon algis1 isgdrenlerin  g¢alistiklar1  birimler
(departman) arasinda da farkliliklar gdstermistir. Ornegin, yiyecek ve igecek servis
biriminde istthdam edilen isgorenler icin en Onemli ilk iic motivasyon aracinin
siralamasi;

1. Iyi iicret

2. Terfi ve yiikselme imkani

3. Isgiivencesi

seklinde olusurken, 6nbiiro’da istihdam edilen isgdrenler i¢in bu siralama;

1. Iyi iicret
2. Terfi ve yiikselme imkani
3. Yapilan isin takdir edilmesi

4. Isgiivencesi

seklinde olusmus ve iggiivencesi dordiincii sirada yer almistir. Yine insan kaynaklari,
muhasebe ve satig ve pazarlama birimlerinde istihdam edilen isgorenlerin de ilgi
cekici isi, terfi ve yiikselme firsatlarina tercih etme egilimi gosterdikleri

gbozlemlenmistir (Simons&Enz, 1995:24-26).
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Gelismis iilkelerdeki gibi ge¢misi cok geriye gitmemekle birlikte konu ile
ilgili lilkemizde de motivasyon araclarinin algilanmasi ile ilgili benzer ¢aligmalar

yapilmis ve yapilmaktadir.

Ulkemizdeki ¢ogu arastirmalarda iyi bir iicretin dnemli bir motivasyon arac1
oldugu, isgiivencesinin ise siralamalardaki yerini koruyan ve her zaman 6nemli bir
motivasyon araci olarak algilandigini gosteren (Oktem, 1991; Ay, 1995; Abay,
2004; Olger; 2005; Birdir, 2001) arastirma sonuglar1 mevcuttur. .

Bu konuda A&G Arastirma Sirketinin (1999) yaklasik 3.000 isgoren iizerinde
yaptig1 arastirma  sonuglarina goére motivasyon araglarinin iggdrenlerce tercih

siralamasi (Olger, 2005:6);

1-Yiiksek ticret, (%82,2)
2- Uyumlu Calisma Ortami, (%381,4)
3- Terfi Etmek, (%81,2)
4- Isgiivencesi -is siirekliligi-, (% 79)

seklinde sonuclanmistir. Tortop (1999)’un yaptig1 arastrmada da iyi bir {licretin
disindaki diger motivasyon araglarinin isgdrenlerce tercih siralamasi su sekildedir

(Tortop, 1999:263);

1. iggiivencesi (Gérevin devamliligi)
2. Terfi sisteminin adil olmasi

3. Isin esas ve dneminin bilinmesi
4. Talimatlarin anlagilir olmasi

5. Isteklerin iizerinde durulmasi ve ¢dziimlenmesi

Yine Birdir’in (2001) Tiirkiye genelindeki otel ¢aligsanlar1 lizerinde yaptigi
aragtirmanin sonucuna gore, algilanan igglivencesinin diger motivasyon araglar1

icerisindeki yeri asagidaki sekilde sonuglanmistir (Abay, 2004:94);

128



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

1. Tatminkar Ucret

2.1yi Calisma Ortami

3.Isgiivencesi

4.Calisanlara Giivenilmesi

5. Tlerleme ve Terfi Olanaklari

6.Basarilarin Takdir Edilmesi
7.Yapilan Iste S6z Sahibi Olmak

8.Anlayish disiplin

9.Kisisel Problemlere Yardimci Olunmasi

Sapancali (1993) tarafindan bankacilik sektoriindeki iggérenler iizerinde

yapilan arastirmanin sonucuna gore motivasyon araglarinin algilanma sirasi;

1-Calisma arkadaslariyla iliskiler
2-Ucret

3-Sosyal Giivenlik

4-Sendika Hakki1

5-Kararlara Katilim

6-Bagimsiz hareket ve bagimsiz diisiinebilme
7-Isgiivencesi

8-Yoneticilerle iyi iliskiler
9-Yetki kullanabilme

10-Statii

11-Yiikselme ve terfi

12-Mesleki egitim

13-Taktir Edilme
14-Odiillendirilme

seklinde olusmus ve isgiivencesinin algilamadaki 6nemi ilk kez bu kadar geri plana

giderek Onerilen tiim motivasyon degiskenleri icerisindeki algilama oran1 % 50’lerde

kalmistir. Bu da bankada calianlarin isglivencesi endiselerinin daha az oldugunu

gostermektedir.
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Agirbas vd, (2005)’nin iilkemizdeki hastane baghekim yardimcilar1 iizerinde
motivasyon ve is tatminine yOnelik yaptig1 arastirmasinda 19 motivasyon
degiskeninin algilamadaki 6nem derecesine gore olusan siralamasinda isgiivencesi
16.sirada ticret ise 13.swrada yer almistir. Bu sonug, isglivencesinin algilanmasinda
meslek gruplarmin 6nemli bir etken oldugunu da gostermektedir (Agirbas vd,

2005:336).

Isgiivencesinin algilanmas1 sektdrel ya da meslek gruplari acisindan
karsilagtirildiginda  banka ¢alisanlarmin  isglivencesi algisin1  diger sektor
isgorenlerinden daha pozitif yonde algiladiklarini gdstermektedir. Bashekim
yardimcilarinin ise isgiivencesini banka ¢alisanlarindan daha pozitif diizeyde
algilamistir. Bir bagska ifade ile bashekim yardimcilar1 banka calisanlarindan,

islerinin gelecegi ile ilgili kendilerini daha glivende hissetmektedirler.

Isgiivencesi algisinmn iilkedeki sektdrlerin, i¢inde bulunduklar1 duruma gére
de degisebildigini gdsteren arastirma sonuclar1 gérmek de miimkiindiir. Ornegin,
Olger (2005) tarafindan Adana ili smirlar1 icerisindeki hizmet isletmelerindeki
isgorenlere yonelik sorulan motivasyon araglari ile ilgili 38 degiskenin igerisinde
isgiivencesi degiskenin yeri ‘onbir’ olmustur. (Olger,2005:6). Sahin’in ydnetici
kademelerinde bulunanlar iizerinde yaptigi arastirmasinda, motivasyon araglarmnin
algilanma diizeyleri agsagidaki sekliyle siralanmistir (Sahin, 2004;21);
1.1si benimseme
2.Basar1 ve gurur duygusu
3.Hukuki ig giivencesi
4.Saglik hizmetleri
5.Kisisel ilerleme ve takdir

6.0diillendirme

2004 ve 2005 yillarinin iilke ekonomisinde istikrarli donemler olmas1 sektor
calisanlarinin isgiivencesini daha olumlu algilamasinda etkili olmus olabilecegi
diistiniilebilir. Ciinkii ekonomik gostergelerin iyiye gittigi donemlerde sektdrlerin

icerisinde bulunduklar1 sartlar isgdrenlerin  motivasyon araglarmi algilama
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oncelikleri degisebilmektedir. Dolayistyla aragtirmanin yapildig: yillardaki ekonomik
gidisat ya da sektoriin icerisinde bulundugu mevcut durum isgérenlerin motivasyon
araclarinini algilama diizeylerinde etkili olabilmektedir. Nitekim, Adak ve Hanger’in
(2002) bes yildizli konaklama isletmelerindeki isgdrenleri motive eden faktdrleri ve
orgiitsel ihtiyaclarini tespit etmek ve bunlarin algilamadaki 6nem sirasimi belirlemek
amaciyla yaptiklar1 c¢aliymanm sonucunda algilanan motivasyon araglarinin

siralamasi asagidaki sekilde gerceklesmistir;

1. Isgiivencesi

2. Isgiivenligi

3. Yapilmaya deger is
4. Ucret artist

5. Yiikselme imkani

Elde edilen bu sonuca gore isglivencesinin ilk sirada algilanmis olma nedeni
arasinda iilkenin karsi sarsiya kaldigi 1999 Marmara depreminin iilke ekonomisi

tizerindeki devam eden etkisi gosterilebilir.

Yukarida sunulan arastirmalarin tarihleri ve bu arastirmalardan elde edilen
sonuglar dikkate alindiginda isgiivencesinin diger motivasyon degiskenleri arasindaki
yerini ve tarihi siirecteki seyrini bir arada gdsterebilmek diisiincesiyle asagidaki
Tablo.7 olusturulmustur. Sadece bu c¢alismada yer verilen arastirmalar dikkate
alinarak olusturulan bu tablonun, motivasyon araclar1 igerisinde iggiivencesinin

yerinin goriilebilmesi agisinda 6nemli oldugu diistiniilmektedir.
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Tablo 6. Motivasyon Araglar1 Igerisinde Isgiivencesi Algisin Kronolojik Seyri

Motivasyon Araglar1 Siralamasinda Isgiivencesinin Yeri *

112345678910

Calisma Iliskileri Enst.New vork) X
(1946)
Kovach X
(1980)
Kovach X
(1986)
Harpaz X
(1990)
Kovach X
(1992)
Sapancali X
(1993)
Simons ve Enz (**) X
(1995)
Pfeffer X
(1995)
Lindner X
(1998)
A&G X
(1999)
Tortop X
(1999)
Birdir ** X
(2001)
Adak ve Hanger ** X
(2002)
USA Today X
(2003)
Ross X
(2003)
Sahin X
(2004)
Toker ** X
(2008)
Senol ** (1) X
(2010)

Aragtirmaci ve Aragtirmanin Tarihi

( *) Isgiivencesinin Motivasyon Araglar Igerisindeki Oncelik Siralamasini belirlemek
amaciyla olusturulan 1-10 aralig: ilk kez 1946 yilinda temel olarak kullanilan (Bkz;
Tablo 3) 10 tane motivasyon araci dikkate almarak olusturulmustur.

(**) Bu arastirmalar otel ¢alisanlar1 {izerinde yapilmustir.

( 1) Bu sonug arastirmanin analiz sonuglarindan sonra eklenmistir. (Bkz; Tablo 43)

Yukaridaki bu tablo, Diinya’nin her yerinde isgiivencesinin, iilkelerin
ekonomik gidisatina ya da sektorlerin 6zelliklerine baglh olarak algilamadaki yeri
birka¢c basamak degismekle birlikte iggérenlerce ¢ok dnemli bir motivasyon aract

olarak algilandigin1 ve gecen yillara ragmen giincelligini hi¢ kaybetmedigini
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gostermektedir. Aykir1 bir sonu¢ olarak goriilen Sapancali (1993)’nin aragtirmasi
iilkemizde banka calisanlart iizerinde yapilmigtir. Ancak kamu bankalarindaki
isgdrenlerin isglivencesi algilarinin 6zel sektor banka calisanlarma gore her zaman

daha yiiksek olacagi ise beklenen bir durumdur.

Diinyadaki ekonominin seyrine gore isgiivencesinin algilamadaki yeri yillara
gore degisiklik gosterdigini Tablo 6’da gormek miimkiindiir. Yine ayni
arastirmalardan elde edilen bulgulara gore algilanan motivasyon araglari, konumuza
bakan yonii ile onceliklere gore swralandiginda ilk 5 motivasyon aracin asagidaki
sekilde siralanmaktadir;

1. Iyi iicret

2. Yapilan isin taktir edilmesi
3. Isgiivencesi

4. Terfii ve ylikselme imkanlari

5. Tlgi gekici is

Gorildigi tizere iilkelerde motivasyon araglarinin algilanmasina yonelik
yapilan arastirmalarda iggiivencesinin oncelikler icerisindeki yeri hep 6n siralarda

olmustur.

Sonug¢ olarak; Motivasyon araglar1 igerisinde isgiivencesi Diinya’nin her
yerinde Onemli bir motivasyon araci olarak algilanmaktadir. Tirkiye’de yapilan
aragtirmalarin  sonuglar1 da diger ilkelerdeki benzer arastirmalarla ayni
parelelliktedir. Oyleyse siralamadaki yeri diinyadaki ekonomik dalgalanmalara bagl
olarak degismekle birlikte isglivencesi, motivasyon araglari icerisindeki yerini ve
onemini korumaktadwr ve muhtemelen de isgiicii fazlasinin oldugu, {iretimin
daraldigi, iiretim yontemlerinin degistigi ve iilkelerin birisindeki ekonomik krizin
diger iilkeleri de etkiledigi global diinyada bundan sonrasinda da bu Onemini
korumaya devam edecektir. Bu sebeple isgiivencesi, organizasyonlardaki
isgdrenlerin motivasyonlarint ve verimliliklerini artrmada kullanilabilecek 6nemli
bir motivasyon aracidir. Ozellikle isten ¢ikarilma korkusunun Diinya’nin her yerinde
hissedildigi giiniimiizde ‘isgiivencesi’ en c¢ok telaffuz edien bir kavram haline

gelmistir. Bu baglamda isglivencesinin krizle birlikte artan motivasyon giicii,
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arastirmacilar i¢in énemli bir arastirma konusu olarak ilgi gormektedir. Ciinkii bu
yonde yapilan aragtrmalarin sonuglari, gelecekte organizasyonlarin, en Onemli
sermayeleri olarak  diisiindiikleri isgorenlerini elde tutmak icin gerekli olan
motivasyon siire¢lerinin nasil yOnetilmesi gerektigi konusunda yoneticilere yol

gosterici olmaktadir.
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3. “ISGUVENCESI-MOTiVASYON iLiSKiSi” KONULU YAPILMIS
ARASTIRMALAR

3.1. Isgiivencesi-Motivasyon Konulu Arastirmalarin Gerekgesi

Glinlimiizde pek c¢ok iilkede, iicret artis1 isgérenlerin motivasyonlarini
artirmaya yonelik dnemli bir motivasyon araci olarak goriiliirken gelismis {ilkelerde
bu diislince yerini iste stireklilik saglayan uygulamalara birakmaktadir. Kabul goren
bu ydndeki motivasyon araglarindan biri de ‘isgiivencesi’ dir. isgdrenlere dolayli bir
bicimde yansitilan ve bir 06diil sisteminin parcasi olan isgiivencesi, iggdrene
psikolojik bir giivence ve tatmin saglamaktadir. Dolayisiyla  isgiivencesinin
dayandig: felsefenin amaci; iggorenlerin kendilerini glivende hissetmelerini saglamak
ve boylece igerisinde bulunduklar1 organizasyonla 6zdeslestirerek organizasyonun

amaglarin gergeklestirmektir.

Bir ¢ok organizasyon tarafindan basar1 ile uygulanmakta olan isgiivencesi,
organizasyonlarda iretimi artwrarak, isglici maliyetini de azaltan Onemli bir
odiillendirme sistemidir. Isgdren isgiivencesiyle, isten cikarilip hi¢ gelir elde
edememektense, licret artigi talep etmeyerek az ama siirekli bir gelire sahip olma
firsat1 elde etmektedir. Ayrica verimlilige dayali bir {icret artig politikasinin
benimsendigi organizasyonlarda bu durum hem isgdreni motive etmekle hem de
organizasyonun karliligin1 artirmaktadir. Yeter ki isgorenler arasinda, kazanimlarin
adil bir sekilde yansitildigmma dair inan¢ saglanmis olsun. Fakat son yillarda
isgiivencesi kavramina yiiklenen mesaj icerikli farkli diisiincelerin ortaya ¢iktigini
hatirlatmak gerekmektedir. Ornegin, danismanlik yaptigi sirketler arasinda Pepsi,
General Motors ve Shell gibi énemli Diinya devleri bulunan giiniimiiziin 6nemli

yonetimcisi Charles Handy’ye (2002) gore;

“Diinya’nin neresinde ve hangi organizasyon igerinde ¢alistyor olursak olalim
arttk isten atilma korkusu olmadan c¢alismak miimkiin goéziikmemektedir.
Isgiivencesinin en iyi uygulandig1 Japonya bile artik isgiivencesi konusundaki eski

iniinii kaybetmektedir. Siiphesiz bunda ¢agimizda isgiivencesi kavramina yiiklenilen
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yeni bakis acilarinin da etkisini oldugunu kabullenmek gerekir. Zira, ‘isglivencesi’
kavramina getirilen yeni bakis agilarina gore, artik isgiivencesini isgorenler kendileri
olusturmak zorundadirlar. Kisisel davraniglar, is hayatinda gecirilen siire, mezun
olunan okul gibi kistaslar igglivencesi i¢in yeterli goriilmemektedir. Asil onemli
olanin iggérenlerin igverenler icin kendilerini énemli hissettirebilecek gelismeyi
gostermeleri, degisen teknolojilere ayak uydurabilmeleri, ve bu yondeki egitimden

uzak kalmamalaridir.”

Isgiivencesinin bu sekilde algilanmasi calisanlar acisindan oldugu kadar,
isverenler acisindan da 6nem tasimaktadir. Isverenler, artik isyerine bagl elemanlar
bulmanin zorlastigni, isgdrenlerin kendi glivencelerini organizasyonun amaglarindan
onde tuttuklari ve ayrica da isglivenligi tam olarak saglanmis isgorenlerin

motivasyonlarinin daha da zor oldugunu ifade etmektedirler.

Organizasyonlarda iggoérenlere igsglivencesi saglamanin {i¢ yolu vardir;

1. Yasal diizenlemeyle elde edilen isgiivencesi
2. Sahip olunan bilgi birikiminin (Aranan eleman olma) sagladig isgiivencesi

3. Karsilikl gliven esasina dayanan psikolojik isgiivencesi

Diinya’nm her yerinde isgiivencesi yasalar1 iggérenlere yasal bir koruma
saglamaktadir. Pek c¢ok teorisyen de gercek bir isglivencesinin ancak yasalarla
miimkiin olabilecegine inanmaktadir. Ancak bu yonlii bir korumaciligin isgérenleri
tembellige itecegi diisiincesiyle bu yollu korumaciliga isverenler genelde hep karsi
cikmaktadir. Dolayisiyla isgdrenlere isglivencesi saglayacak bagska alternatiflerin

denenmesi kaginilmazdir.

Yasal korumaciligin disinda isgdrene isglivencesi saglayacagi diisiiniilen
diger bir yontem ‘aranan eleman olmak’ dir. Bu ydntemin 6ziinde, kendini kabul
ettirmek ve is teklifinin igverenlerden gelmesini saglamak vardir. Ancak igsgdren ‘yeri
doldurulamaz’ biri olabilmek i¢in stirekli kendisini gelistirmesi, egitici programlarla

bilginin giiciinii elinde bulundurmalidir.
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Giliniimiiz is diinyasinda, egitimin okuldan mezun olduktan sonra bitmedigi
ve bireylerin kendi konulartyla iliskili oldugu dallarda siirekli kendilerini
gelistirmeleri gerekmektedir. Ciinkii igglivencesinin her zaman yasal diizenlemelerle
degil kendisini kabul ettirmis diizeyde bir birikime ve is tecriibesine sahip olduguna
inandirabilmeleri isgorene yasal korumadan daha giiclii bir iggiivencesi saglayabilir.
Handy’nin gelecekle ilgili yukaridaki sozleri bu konuda dikkate alinmasi gereken

onemli mesajlar igermektedir.

Isgorene isgiivencesi saglayan diger bir secenek de isveren-isgdren
sozlesmelerinde varilan karsilikli mutabakattir. Karsilikli giivene dayali bu yonlii
sozlesmelerin isgdrene sagladigi psikolojik isgiivencesinin motivasyon etkisi cogu

zaman yasal korumadan daha fazla etkili olabilmektedir.

Isveren-isgdren sdzlesmeleri karsilikli rizaya dayali olarak ii¢ sekilde ortaya
cikar. Bunlar; ‘esnek isgiivencesi’, ‘yar1 esnek isglivencesi’ ve ‘tam isgiivencesi’
saglayan is sozlesmeleridir. Ancak Diinya’da 1970’lerden sonra bu tiir sdzlesmeler
yerini ‘partime’, ‘gegici’ ya da ‘yar1 zamanli is’ kavramlarma birakmustir. Levenson
(1996) 1970’11 yillarin basinda yar1 zamanli ve gegici islerin daha ¢ok vasifsiz bayan
ve erkek isgdrenler arasinda yayginlastigini fakat gilinlimiizde vasifsiz sayilan
kesimin giderek daha kotii isler olarak algilanan islere dogru kaydigini bunun yerine
part time islerin ise daha uzmanlik ve yetenek gerektiren isler haline geldigini
sOylemektedir. Ayni1 zamanda giiniimiizdeki bu tiir isler diger islere nazaran daha
az siireli olmasina ragmen zaman zaman is motivasyonu agisindan daha etkili
oldugu durumlar olusturabilmektedir. Nitekim gecici islerde istihdam edilen
isgdrenler icin o isin dogasi geregi uzun siireli ¢alisma firsatt sunmuyor olsa da
isgbrenler acisindan yine de istihdam ve muhtemelen de daha fazla kazandirmasi

nedeniyle iggorenler lizerinde motivasyon etkisi yapabilmektedir.

Polivka (1998)’ya gore ise, esnek isgilivencesi saglayan sozlesmeler onlarin
gegici olarak bulunduklar1 kadrolardan daha uzun siireli olabilecekleri pozisyonlara
geemek icin Onlerine konulmus bir hedef olarak algilanir ve amag teorisine gore bu

durum onlarin motivasyonlarmi artirir. Fakat isgérenlerin gegici isgiivencesi
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saglayan isleri kabul etmede etkili olan ¢evresel sartlar ya da gosterilen performansin
igverenlerce Odiillendirilmedeki samimiyet konusundaki kuskular, gecici islerdeki

isgdrenlerin motivasyonlarmin yiiksek olacag: diislincesini zayiflatmaktadir.

Nitekim gecici iggiivencesi sdzlesmesiyle istihdam edilen isgdrenlerin devir
hizi, tam igglivencesi sdzlesmesiyle istihdam edilen isgdrenlerin devir hizindan daha
yiiksek oldugu arastirmalarla ortaya konulmustur (Neumark,2000:20). Bu sebeple
gegici igglivencesiyle istihdam edilen igsgdrenlerden gerektigi gibi yararlanmak ve
organizasyonu muhtemel risklere karsi korumak icin gerekli egitimi almig isgdrenleri
tercih etmek ya da onlar1 isbasi egitime tabii tutmak dogru bir davranig olacaktir

(Pfeffer, 1994:20).

Yapilan arastirmalar genelde isverenlerin, her tiirlii is sdzlesmelerinde isin
dogasina bakilmaksizin ve kendilerine gore hakli gerekce olarak gordiikleri
kendilerini koruma amaciyla, isgiivencesi ile ilgili metinlerin olusturulmasinda
esnek isgiivencesi ongdren bir tavir takindiklarmni gostermektedir. Upjohn Enstitiisii
(1995) igverenler iizerinde yaptig1 anket sonuglariyla igverenlerin her tiirli is
sozlesmelerinde esnek isgiivencesi yoniinde bir tutum c¢ersinde bulunduklarini
kanitlanmustir. Isverenler, neden esnek isgiivencesinde 1srarli olduklarinin nedenini
ise; ‘yeni isgdrenlerin organizasyon icerisinde daha uzun siireli calisabilecekleri
islere kaydirmak ya da mevcut islerinde kalic1 yapabilmek i¢in dnceden bir siire

gbzlemleme yapmak’ seklinde agiklamaktadirlar.

Aslinda yasal diizenlemelerin digindaki her tiirlii igglivencesi amagli
uygulamanin psikolojik yonii agirliktadir. Duygusal anlamda algilanan psikolojik
giivencenin 6ziinde isgdrenin, isverenlerin kendilerine yonelik olumsuz bir davranis
sergilemeyecegine inanmalar1 vardir. Dolayisiyla yonetimden bu yonde isglivencesi
aldigin1  diistinen isgorenlerin is motivasyonlar1 yiiksek olmaktadir (Keser,

2006:171).

Ulkelerde yasal korumanm disindaki diger giivenceler organizasyonlarin
isgorenleriyle olan iligkilerinde gerekli esnekligi saglayamamasi ve ekonomik
dalgalanmalarin ortaya ¢ikardigir isgiicii piyasasindaki belirsizliklerle stirekli

isgdrenlerin aleyhinde geliserek onlar1 korumasiz birakmaktadwr. Bu nedenle de
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giiniimiizlin isgorenleri i¢in isgilivencesi, i$ hayatmin en énemli bir konusu ve ayni

zamanda tiim Diinya’nm ortak bir sorunudur.

Dolayisiyla her kosulda ilgi gorecegi ve gelecegin is hayatindaki ~ 6nemi
daha da artacagi diisiiniilen isglivencesi-motivasyon iligkili arastirmalarin
yapilmasinda  yonetim bilimcilerine 6nemli gorevler diismektedir. Nitekim,
motivasyon siire¢lerinde igglivencesi kavramimna yiiklenen yeni anlamlar ve son
yillardaki ekonomik dalgalanmalarin sebep oldugu issizlik korkusu, konu ile ilgili
aragtirmalara olan ilgiyi artwrmaktadir. Asagida, motivasyon ve motivasyon
araclarinin iggorenler lizerindeki etkisini farkli yonleriyle ele bazi arastirmalara yer

verilmig ve sonuglar1 aragtirmamiza bakan yonii irdelenmistir.

3.2. Isgiivencesi-Motivasyon Araglari Iliskisi

Literatiirde, isglivencesi kavraminin ¢ogu kez isin fiziksel sartlari, sosyal
haklar ve gelecek kaygisi gibi ihtiyaglar1 igerisinde toplayan isgilivenligi faktorii
icerisinde ele alindig1 goriilmektedir. Ancak ¢ogu arastirmacilar, bu yaklagimimn eksik
oldugu ve motivasyon terimleri icerisinde isgiivencesinin ¢ok daha Onemli bir
kavram olarak ele almmasi gerektigi konusunda hemfikirdirler. Ciinki
isgiivencesinin iggdren motivasyonu iizerinde son derece etkili oldugu ve 1946’dan
beri motivasyon araglarmin algilanmasina yonelik yapilan arastirmalarin sonuglarida
bunu dogrulamistir. Nitekim yukarida sunulan arastirma oOrneklerinde isgilivencesi,
motivasyon araglar1 i¢erisinde en On siralarda yer aldig1 goriilmiistiir. Bu yoniiyle de
bir motivasyon araci olarak islev gdren igglivencesinin isgéren motivasyonu olumlu
yonde etkileyecegi diisliniilmektedir. Dolayisiyla bu arastirmalar isgilivencesinin,
organizasyonlarm gelecegine iligkin belirsizlikleri ve bu konudaki endigeleri
gidererek isgorenlere huzurlu ve gilivenli bir is ortami saglanmasi seklinde

algilanmasi gerektigini gostermistir.

Tiirkiye ve Diinya’nim son yillarda kars1 karsiya kaldigi ekonomik krizler ve
belirsizlikler paralelinde degisen rekabet kosullari, iggdren-isveren iliskilerinde koklii
doniisiimlere yol agmistir. Isten ¢ikarmalarin yayginlastigi durumlarda isgiivencesi

isgorenler i¢in dnemini artirirken igverenlerin bu kavrama karsi olan ilgisizliklerinde
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biiyiik 6lciide azalmanin oldugu gozlemlenmektedir. Ote yandan ise, ekonominin
yolunda gittigi ve istihdam sorununun olmadigi donemlerde de isgérenlerin

isgiivencesine olan ilgi ve algilar1 azalmaktadir.

Valetta, Stewart ve Bernhadrt gibi arastrmacilar 1976-1992 yillar1 arasinda
isgorenlerin isten ¢ikarilma olasiliklarinin neler olabilecegine iligkin yaptiklari
arastirmalarda bu olasiliklar1 farkli nedenlere baglamaktadirlar. Arastirmacilar, isten
ayrilma ya da ¢ikarilma nedenleri arasinda, sektorlerin farklilifi, ekonomilerin
gidigatl, isin daimi veya gecici olmasi veya isgdrenlerin egitim diizeyleri gibi

farkliliklarin etkili olduguna yonelik kanitlar sunmaktadirlar.

Gelisen ekonomilerde isgdrenler, kendilerinin isten ¢ikarilma olasiliklarini
daha diisiik ihtimalli gérmektedirler. Bunun aksine ekonomilerin daralma yasadigi
donemlerde isten ¢ikarilmalar artmaktadir. Ornegin 19701i yillardan 1980°1i yillara
kadar issizlik oranlarinda artiglar so6zkonusu olmustur. Fakat isgiivencesinin
saglanmamis oldugu ve isten ayrilmalarin daha sik goriildiigii ekonomilerde bu
durumun her zaman istihdam azaltici etkisinin olacag1 ya da igsizlerin arttig1
anlamma gelmemektedir. Bir baska deyisle isgdrenin ister kendi istegi isterse
isverenin isten c¢ikarmasiyla olsun igini kaybetmesi is kaybi ile es anlamh
goriilmemektedir. Ciinkii isini kaybeden hemen hemen her isgéren dogrudan baska

islere girmekte ve ekonomiler i¢in alternatif bir bakis agis1 sunmaktadirlar.

Diinya’nmn karsit karsiya kaldigi 1990’lardaki ekonomik durgunluk,
1970’lerdekinden daha yiiksek olmasma ragmen igsiz kalanlarm oranlarinda artis
1970’lerdekinden daha diisiik olmustur. Isini kaybedenler arasinda lise ve alt1 egitim
alanlarin daha fazla oldugunu gosteren arastirma sonuglari elde edilmistir. Hatta
isgiivencesine olan ilginin bu yillarda azaldiginin basinda abartili olarak ele alindigy,
rakamlarin gercekleri yansitmadigi bunda da basin c¢alisanlarinin isten atilma
oranlarinin diger sektorlere nazaran daha fazla olmasmin etkili oldugu ifade

edilmektedir (Neumark, 2000:11-16).
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Yine Neumark’in isgiivencesi iizerine yapilmis arastirmalar1 inceleyerek

arastirmacilarin ve bunlarin elde ettikleri bulgulari iceren sonuglari

Tablo 7’de

Ozetlemistir. Bu tablo bize isgiivencesinin kronolojik ge¢misini sunmasmin yaninda

isgiivencesinin motivasyon i¢in neden ¢ok gerekli oldugunu da gérmemizi saglayan

Onemli veriler sunmaktadir.

Tablo 7. Isgiivencesi Uzerine Yapilan Arastirma Ornekleri Ve Bulgularin Ozetleri

inceleyen Incelenen T
Arastirmac1 | Arastirma ve yil weu
1966-1981 Bu yillarda isten ayrilanlarin oranlarinda artiglar s6z konusudur.
Bernhardt, ce .. .
. 14-22 yas gruplar1 arasindaki igsgérenlerin isgilivencesi algilamasi
Morris . L Lo N
(isten c¢ikarilma endisesi) 30 ve daha {izeri yas gruplarma gore
1979-1994 daha yiiksektir. Ekonominin istikrarlt oldugu donemlerde
Handcock, Monks ve Pizer | isgiivencesi algist geri plana diiserken ekonominin bozuldugu
Scott 1998 stireglerde isgiivencesi algisi yiikselmektedir.
1973-1976 1976’dan 1988’e kadar diisiik gorevlerde istihdam edilen ve
Marcotte,1996 | gecici islerde istihdam edilen geng erkek isgorenlerin oraninda
Rose, 1995 artis oldugu gozlemlenmistir.
Gottschalk ve Isgorenlerin isgiivencesini algilamalarinda, iste ¢aligilan siirenin,
Jeager ve o L s .
Stewens Moffitt,1994 egitim durumunun ve yas durumlarinin etkisi vardir. Isgorenlerin,
Polsky,1999 terfi ve yiikselme konusundaki olumsuz diisiinceye sahip
Farber,1998a olmalarinin bir nedeni de islerinde bir yildan daha fazla
Monks ve Pizer | caligtirilma ihtimalinin diisiik olduguna inamlaridir.
1998
Isgiivencesinin olumlu algilanmasi 1970’lerin basinda diismiis
fakat 1970’lerin ortasindan 1990’larin ortasina kadar c¢ok az
Farber, 1997b | qesisiklik olmustur 1980°lerdeki is kaybi 1970’lerden daha yiiksektir.
Boisjoly etal, | Ayrica 1982°deki Diinya ckonomik krizi 1990°dan daha fazla olmasima
Stewart 1998 ragmen i kaybi orani 1990°da daha yiiksek olmustur. Monks ve
Monks ve Pizer, | Pizer,(1998) gore diisiik egitim alanlarm isini kaybedenlere arasindaki
1998 oranlar daha yiiksektir fakat diger arastirma bulgularma gore isini
kaybedenler arasinda egitim diizeylerinin belirleyici oldugu konusunda
yeterince kanit yoktur.
1983-1987
1991-1995 Jeager ve Stewens’in bulgularina gore, 1990’lar sonrasinda is
Neumark, 1996 stireleri 10 yili agan isgorenlerle profesyonelligi kabul gbrmiis
Polsky, Cappelli et al. isgorenler isgiivencesi konusunda kendilerini daha fazla giivende
ve Hansen 1997 hissetmektedirler. Cappelli’nin arastirmasi ise 1990 sonrasinda
Farber,1997 hizlanan  orgiitsel ~ degisimler  isgorenlerin  isgilivencesi
Jeager ve konusundaki diisiincelerinin degismesinde etkili olmustur.
Stewens 1999
Zorunlu isten ¢ikarmalar ve is kayiplarinin artmast 1970’lerden
1983-1985 ) . .
1980’lere kadar artarak siirmiis ancak bu tarihten sonra artig
Gottschalk 1981-1992 . - O g .
. yoniinde seyreden grafigin yonii asagiya donmeye baslamistir.
ve Moffitt Boisjoly et al., AN . -
Isini kaybedenler arasinda egitim durumu diisiik olanlar oransal
1998 . .
olarak daha yiiksektir.
1990-1997 Isgiivencesi algisinda isgdrenin yasi, egitim ve calisma
Allen ve stirelerinin etkisi vardir, Calisma siiresi 10 yilin altinda olanlarla
Scieber vasifsiz isgorenlerin islerini kaybetme oranlar1 digerlerinden daha

yiiksektir. Oysa Waletta’nin bulgularma gore, diisiik vasifli
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isgorenler ile gecici statiideki isgorenler arasinda da isgiivencesi
konusunda olumlu yonde bir algilama trendi olustugu ve bu

Waletta 1976-1992 durumun cinsiyet farki olmaksizin onlar arasinda da islerinde
yiikselme beklentilerini artirdigi sonucu ¢ikmistir.
Is kayiplarinin iiniversite mezunlarna gére lise mezunlarmmn
Monks ve daha fazla oldugu sonucunun yanlis bir ifade olacagi ¢iinkii iki

1998 farkli okulun birbirlerine kiyaslanmasi durumunda oransal olarak
zaten birinin digerinden farkli bir sonug¢ ortaya c¢ikarmasi
beklenen bir durumdur.

Pizer

Organizasyonlarin isgéren sayilarini azaltma yoluna gitmesi
isgorenler arasindaki sendikalagsma temayiiliinii artirirken diger
yandan isgiivencesi konusundaki olumlu havanin degismesine
Cappelli 1994-1997 neden olmaktadir. Ayrica isgbren azaltma politikast is
performanslarinin diigmesine sonug itibariyle de isgdren bagina is
maliyetinin yiikselmesine neden olmaktadir.

Kaynak: (Neumark, 2000:26-29)

Isgorenlerin isgiivencesi konusunda en korumasiz kaldiklar1 durum
ekonomik belirsizliklerin oldugu ortamlardir. Bu tiir ortamlarda ¢cogu kez isgorenler,
ya organizasyonlarin kendilerini korumak istemeleri ya da hiikiimetlerin yasal
diizenlemelerde isverenlerin taleplerine direnememesi nedeniyle korumasiz
kalabilmektedir. Bu durum ise onlarin is streslerini ve yasam psikolojilerini derinden
etkilemektedir (Onder ve Wasti, 2003:639). Ornegin, son olarak ABD’de yapilan bir
arastirma, kiiresellesmeyle birlikte artan isten ¢ikarilma korkusunun, iggérenlerin
ruhsal ve fiziksel sagligini ciddi bigcimde etkileyebilecegini ortaya koymustur.
Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitii’siiniin 60 yas altindaki 1000° den
fazla bayan ve erkek isgdren tizerinde 3 yil ara ile iki defa ulusal capta diizenledigi
anket sonuglarindan elde edilen bulgulara gore, isgorenlerin yaklasik % 25’1 isten
cikarilma korkusu yasadiklarimi ifade etmislerdir. Arastrmayi yapan uzmanlarin
yaklagimma gore ise iggOrenler islerini kaybetsin veya kaybetmesin bu korkunun
onlar1 bir hastalik kadar ciddi psikolojik rahatsizliklarla kars1 karsiya birakabilecegini
ifade etmektedirler. Ciinkii aragtrmada bu duyguyu yasayan isgorenlerin orani
isgiivencesine sahip olduklarini ifade edenlerin iki kat1 olmustur. Ayni arastirmanin
bir diger sonucuna gore, isini kaybetme korkusunun 6zel sektor calisanlarini daha

fazla etkiledigi seklindedir (Zaman, 2009:23).

Global Diinya’nm ekonomik kosullar1 organizasyonlar1 insan kaynaklarindan

optimum diizeyde yararlanarak rakipleri karsisinda siirdiiriilebilir bir rekabet
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ustiinligii elde etmelerini zorunlu kilmaktadwr. Bunun bir yolu da isgdrenlerin
motivasyonudur. Ancak bunu nasil saglayacaklar1 konusu 6nemli bir sorundur.
Clinkii bunun net bir cevabi olmadigi gibi ayn1 zamanda her organizasyon i¢in de
degisebilmektedir (Kovach,1995; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; Olger, 2005). Bu
nedenledir ki bugiine kadar gelistirilen motivasyon araglarmin her organizasyondaki
isgorenler tzerindeki gegerliligi ispatlanamamustir. Ciinkii  motivasyon arag¢larinin
etkinligi, isgorenlerin deger yargilarina, sosyal ve egitsel diizeylerine, ¢evre
faktorlerine, yonetimlerin basarisina ya da ekonomik giiclerine bagli olarak

degisebilmektedir (Keenan, 1996:15).

Giliniimiiz organizasyonlarinda rekabet {istlinliigii saglamada organizasyonun
elindeki en giiclii sermayenin kazanilmus isgiicli oldugu savunulmaktadir. Kazanilmis
isgiiciinden kasit ise organizasyon liyelerinin motivasyonlarinm yiliksek olmasidir.
Motivasyon araglart iizerine yapilan caligmalar isgdrenleri motive eden Onemli
motivasyon araglarindan birisinin de isglivencesi oldugunu gostermektedir. Cilinkii
isglivencesiyle getirilen hiikiimler, isgdrenleri sebepsiz yere isten c¢ikarilmalarini
siirlandirarak onlarin gelecege giivenle bakabilmesini saglamaktadir. Gelecege giivenle
bakabilen bireylerin yasam standardi daha yiiksek olacaktir. Bu yonii ile isgdrenlerin
motivasyonlarinin  yiiksek olmasinda etkisi kabul edilen isgiivencesi faktort,
organizasyonlarin elinde isgorenlerini motive edebilecekleri giiclii bir odiildiir.
Dolayisiyla iggdrenlerin i3 ortamina uyumlarinin saglanmasi, organizasyona
yabancilagsmalarmin onlenmesi ve bdylece sosyal kaynagsmanin saglanmasi1 yoniindeki
her tiirlii ¢abayr gostermek ya da diger bir ifade ile her tiirlii motivasyon aracina
basvurmak yonetimlerin O6nemli gorevlerindendir. Nitekim organizasyonlarin amaci
isgorenlerin isteki verimliliklerini arttirmak, vazifelerini yiiksek bir performansla yerine

getirebilmelerini saglayacak kosullar1 olusturmaktir.

Gilinlimiizde organizasyonel performansi belirleyici en 6nemli unsurun iggorenler
oldugunun agik¢a ifade edilmeye baglamasi, isgorenler iizerindeki c¢aligmalari
yogunlagtirmistir. Artik, organizasyonlarin rekabetci istiinliigiiniin temel kaynagi
isgorenlerin yenilik yapma ve kisisel kabiliyetlerini ortaya koyma potansiyelleri

olduguna inanilmaktadir. Ancak bir igin yapilabilmesi o isi yapanin istekli olmasini, isi
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benimsemesini ve yeterli ¢abay1 gostermesini gerektirir. Ondaki bu istegi saglayan gii¢

ise motivasyon diizeyini yliksek tutacak dogru bir motivasyon aracidir.

Organizasyonlarda igsgorenler i¢in birisine problem olan bir sey bir digerine
problem olusturmayabilmektedir. Bu durum isgdrenlerin dnceliklerinin farkliligindan
ileri gelmektedir. Ideal organizasyonlarda ise ayn1 durum ¢ok biiyiik bir problem gibi
algilanmaz ve herkes i¢in motivasyon saglayacak bir seyler bulunabilecegine

inanilmaktadir (Keenan,1996; Olger, 2005).

Isgorenlerin motivasyonlar1 konusundaki ortak kanaat, en iyi odiiliin {icret
artig1 oldugu yoniindedir ve motivasyon araglarinin algilanmasina yonelik yapilan
aragtirmalarda da bu faktdriin cogu kez ilk siraya yerlestigi goriilmektedir. Ornegin,
Giiney Kalifornia Eyaleti’ndeki Disneylan’da, Knott’s Berry Farm ve Universal
Studios eglence merkezlerinde ¢aliganlarin memnuniyetlerini analiz etmek amaciyla
her yil sorulan “Nigin daha ¢ok c¢alisiyorsunuz?” sorusuna verilen cevaplarin
siralamasi asagidaki sekliyle siralanmistir (Jerome & Kleiner, 1995:24);
1.Ytksek iicret
2.Kabul edilme (taninma)

3.Daha fazla ilgi gérme

Hanks’in yoneticiler iizerinde yaptig1 arastirmada da yiliksek iicret beklentisi
ilk sirada yer almistir (Hanks, 1999;114). Bu yondeki arastirmalarda ortaya c¢ikan
sonuglarin  ortak noktasi licretin motive edici olmasidir. Fakat motivasyon araci
olarak kullanilan ticret artiglari, organizasyonlar i¢in maliyeti yliksek bir odiildiir ve
etkisinin de uzun siirecegi garantisi yoktur. Bu nedenle organizasyonlar motivasyon
araglarindan taktir edilme, taninma, igglivencesi ya da yonetime katilim gibi simgesel
anlamdaki maliyeti daha diisiik olan motivasyon araglarinin algilanmasi yoniinde
programlar sunmaktadirlar. Ustelik yapilan bilimsel c¢alismalar organizasyon
yonetimlerinin adil olmasi, isgorenlerin diisiincelerine saygi, isyeri kosullarinin
iyilestirilmesi, sosyal ve kiiltiirel aktiviteler, acik iletisim, ya da isgiivencesi gibi
maddi olmayan bu faktorlerin isgdrenler {izerinde zaman zaman ¢ok daha 6nemli

etki yaptigmi gostermistir. Ornegin, BRISA’da her yil diizenli olarak yapilan
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“Personel Kanaat Anketi” nden ¢ikan sonuglara gore maddi beklentiler, soyut

beklentilerin arkasinda kalmaistir.

BRISA Personel Kanaat Anketi’inden ¢ikan sonuca gore beklentilere cevap
verecegi disiiniilen motivasyon araglarinin 6nem derecesine gore siralamasi

asagidaki sekliyle olusmustur™;

. Tanima

. Takdir Yontemleri

. Sirket Politika ve Stratejisi

. Cevre Duyarlilig1

. Is Gereksinimleri (Gorev Bilinci)
. Maddi Tatmin

. Diger Kuruluslar ile Kiyaslama

. Calisanlarin Degerlendirilmesi ve Hedef Belirleme
. Yetkilendirme

10. Katilm

11. Egitim

12. Yonetim Modeli ve Etkinligi
13. letisim

14. Kariyer Gelistirme

15. Calisma Ortami

16. Toplumun Sirketi Algilamas1

O 00 1IN DN B WK =

Yukaridaki bu sonuglar, BRISA ¢alisanlar icin i¢sel motivasyon araglarinin
biiyiik 6neme sahip oldugu ve maddi olmayan faktorlerin motivasyonlarinda daha

etkili oldugunu gostermistir.

Organizasyonlarda yOnetimlerin motivasyon araclarina ilgi duymalarmin
oziinde isgorenlerin isteki performanslarini artirmak neticede de yiiksek verim elde
etmek vardir. Zira isine motive edilen isgdren, sahip oldugu bilgi, beceri, tecriibe ve
yetenekleri sonuna kadar c¢alistig1 is ile ilgili konulara aktarir ve {rettigi {irlinlin
kalitesiyle miisteriyi memnun eder. Bu sebeple de organizasyon icerisinde isgorene
yiiksek motivasyon saglayacagi diisiiniilen isglivencesinin motivasyonla iligskisinin

oldugu konusunda arastirmacilarin ortak kanaati s6z konusudur.

%% http://www.metin2.biz/halkla-iliskiler-turizm-ve-insan-kaynaklari/29069-calisma-hayatinda-insan-
faktorunun-onemi.html
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Is ortami ve islerinin gelecegine iliskin belirsizliklerin ve bu konudaki
endiselerinin giderilmesi agisindan calisanlara huzurlu ve giivenli bir is ortami
sagladig1 diisiiniilen isglivencesinin davraniglart da olumlu yonde degistirecegi
muhakkaktir. Poyraz ve Kama’ya gore; isglivencesinin, igsgorenlerin olumsuz is
davraniglari ve isten ayrilma diisiincesini degistirmesi, orgiitsel baglilig1 artirmasi,
is memnuniyeti saglayarak verimlilik artisina neden olmasi sebebiyle nemli bir
motivasyon araci olarak islev gérmektedir (Poyraz ve Kama, 2008:2). Dolayisiyla
isgorenler iizerindeki olasi etkileri dikkate alindiginda, isgiivencesi konusunun
organizasyonlar a¢ismdan son derece onem arz ettigi ve isgiivencesi ile motivasyon

araglar1 arasinda 6nemli bir iligkinin ve etkilesimin oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

3.3. Isgiivencesi ve Motivasyon Konulu Arastirmalar

Yapilan literatiir taramasinda isglivencesinin diger motivasyon araglarinin
algilanmasmdaki etkisini bir biitlin olarak ele alan ve konumuzla benzerligi bulunan
doktora diizeyinde bir calisma 6rnegine rastlanmamaistir. Ancak isgiivencesi ile temel
sayllan diger bazi motivasyon araglarim1 farkli yonleriyle ele alan analizlerin
yapildig1 arastirma Ornekleri meveuttur. Isgiivencesi-motivasyon {izerine yapilan
caligmalarin bir kismi, igglivencesi algisinin iggdren iizerindeki motivasyon etkisini
incelerken bir kismi da isgilivencesinin diger motivasyon araglarmin algilanmasi
tizerindeki etkisini 6lgmeyi amag¢lamistir. Dolayisiyla bu ¢aligmaya katkisinin olacagi
gerceginden hareketle isglivencesi-motivasyon konulu arastirmalarin irdelenmesi

yerinde goriilmiistiir.

Isgiivencesi-motivasyon iliskisi iizerine yapilan akademik caligmalara gére,
isglivencesi, iggorenlerin beklentilerine cevap bulan bir yol haritasidir. Ancak haritay1
okumakla, yolculuga c¢ikmak farkli seylerdir. Haritalar insana bazi ana hatlari
gosterebilir fakat arazinin zenginlikleri ya da sartlariyla karsi karsiya kalmak sadece
yolculuk aninda miimkiindiir. Dolaysiyla isgiivencesi ile ilgili her bir akademik
caligma ortaya koydugu sonuglar itibariyle daha zengin ve detayli analizler sunarak

yeni ilging yan yollar ve hatta karmagik fakat konuyu daha iyi anlagilmaya davet eden

146



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

ve belki daha Onceden hi¢ kullanilmamig birka¢ anayolun daha kesfedilmesini

saglayabilir (Neumark, 2000:22).

Isgorenlerin is siirelerinin azalacagi endisesi ya da daha ¢ok kazanma
firsatlarin1 degerlendirme diisiincesi, (ki bu durum ekonomik gelisme tirendi yakalayan
tilkelerde daha sik rastlanan bir durumdur) onlarin kendi istekleriyle islerinden
ayrilmalarmma neden olabilmektedir. Bu tarz isten ayrilmalar belki isgdrenlerin lehine
sonuclar ortaya cikarabilir ancak bunun aksine isgiivencesinin istem dis1 isten
ayrilmayr ongormesi halinde bu durumun isgdrenlerin motivasyonlar1 iizerinde
olumsuz sonuglar doguracag: asikardir. Ozellikle gelecekteki beklentilerini islerindeki
stireklilige  endeksleyen isgorenler, islerini kaybettiklerinde hayallerini de
kaybedebilmekte ve bu durum onlarm hem psikolojileri hem de sosyal yasantilari

tizerinde olumsuz etki yapabilmektedir.

Issiz kalma korkusu sadece isgorenlere ait bir duygudur ve bir ise sahip olmak
ya da olmamak arasinda ¢ok onemli bir fark vardir (Ozyaman, 2007:13). Issiz
kalmanin iggdren iizerinde meydana getirecegi baskmm daha sonra nelere yol
acabilecegini dnceden kestirmek cok zordur. Issiz kalma ve isin psikolojik etkilerinin
incelendigi arastirmalarm sonucuna gore, isgdrenlerin iyi hallerinin islerini kaybetme
endisesi tasimaya bagladiklar1 andan itibaren bozuldugunu gostermektedir
(Domenighett, 2000; Ozyaman, 2007). Bu nedenle isgiivencesi iizerine yapilan
aragtirmalar genelde iggilivencesinin iggdren motivasyonu iizerindeki etkisi iizerinde

yogunlagmaktadir.

Ornegin, U.S. News&World Report’in yayimladig1 bir arastirma sonucuna gore
isini kaybedecegi endisesi tasiyan isgOrenlerin motivasyonlari, isgilivencesi algisi
yiiksek olan iggoérenlere oranla daha hizli bozulmakta ve bu durum onlarmn kalp krizi
riskini artirmaktadir. Cambridge Universitesinin yaptig1 diger bir arastirmaya gore ise
isgbrenlerin saglik problemleriyle ilgili sikayetlerinde isgiivencesinin diisiik diizeyde
algilandig1 zaman dilimlerinde, isgiivencesinin yiiksek diizeylerde algilandigi
donemlerdekinden 5 kat daha fazla oldugu gozlemlenmistir (Worklife Report, 1999).

Gorildigi gibi stirprizlerle karst karsiya kalmak istemeyen isgdrenler i¢in islerini

147



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

kaybetmemek adma iggilivencesi daha bir 6nem kazanmaktadir. Dolayisiyla calistigi
organizasyon icerisinde isgiivencesine sahip olan bir isgdérenin motivasyonunun
yiiksek olmas1 beklenen bir durumdur. Isgiivencesi ve motivasyon arasmndaki bu
iligkiyi farkli yonleriyle ele alan ©Onemli arastirmalar yapilmis ve 6nemli bulgulara
imza atilmistir. Ornegin Jacobson (1987 ve Burke (1992) isgiivencesinin isgorenlerin
saglig1 lizerindeki etkisini, Roskies & Louis-Guarin (1990) isgiivencesi ve stres iligkisini,
Lim (1996) isgiivencesiyle is tatmini iligkisini, Armold&Feldman (1982) isgiivencesinin
isgorenlerin isten ayrilma diislincesi iizerine etkisini, Bacon&Blyton (2001) isgiivencesi ile
isgorenlerin is performanslar1 iizerindeki etkisini, Ozyaman, (2007) isgiivencesinin
isgoren saglgi iizerindeki etkisini, Unliidnen vd. (2007) isgiivencesi ile psiko-sosyal
motivasyona araglari arasindaki iligskiyi, Poyraz ve Kama, (2008) isgilivencesinin is
tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisini, Bakan ve
Biiyiikbese, (2004) isgorenlerin isgiivencesi-genel is davranisi arasindaki iliskiyi
Olgmeye yonelik arastrmalar yapmus ve isgiivencesinin farkli degiskenlerle olan kayda

deger onemli etkisinin oldugunu tespit etmislerdir.

Podolske (2003)’nin bir arastirmasinin sonucuna gore, isgiivencesi konusunda
iyimser olan isgoérenlerin i ortammdaki motivasyonlar1 digerlerine gére daha yliksek
olmaktadir. Bu sebepledir ki is ortaminda iggéreni en iyi motive eden motivasyon
araci isgiivencesi olmustur. Toker (2008)’in Tiirkiye’deki 4 ve 5 yildizli otel ¢alisanlari
tizerindeki yaptig1 arastrmada iggorenlerin ig motivasyonunu artiran en giclii
motivasyon aracinin yine isgiivencesi oldugu sonucu ¢ikmustir (Toker, 2008;86). USA
Today’in isgdrenleri motive eden motivasyon araglarinin tespitine yonelik benzer bir
arastirmasinda ise isgilivencesi isgorenin elde ettigi kazangtan sonra en iyi motivasyon

araci olarak algilanmistir (Keser, 2006:95).

Bir ise yerlestirme firmasi olan Parity’nin yaptig1 bir bagka arastirma sonucuna
gore isglivencesi algisinin olumlu olmasi durumunda digsal motivasyon araglarinin
isgéren tizerindeki motivasyon etkisi daha yiiksek olmaktadir. Ayni arastwrmada
isgorenleri motive eden digsal motivasyon araglarinin iggdreni motive eden etkisine
gore olusan siralamada isgiivencesinin ligiincii faktor olarak yer almasi isgiivencesinin
motivasyon lizerinde her zaman Onemli bir etken oldugunu gdstermesi agisindan

Onemlidir.
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1999-2000 yillar1 arasinda Feld ve arkadaslarmin (2003) yaptiklar:
arastirmada isgiivencesini olumlu algilayan igsgdrenlerin kendilerine olan giivenlerini
artirdigini, isglivencesinin yoklugunun ise isgdrenin kendine olan giivenini azalttigi
gbozlemlenmistir. Yine Ashford, Lee ve Bobko (1989) tarafindan yapilan aragtirma da
isgdrenlerin igglivencesini olumsuz algilamalar1 durumunda orgiitsel bagliliklarinin
azaldig1 ve isten ayrilma niyetinin olusmasinda etkili oldugu goriilmiistiir. Ashford
vd.’nin iggiivencesi ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif yonli iligkiyi ortaya
koyan bu verileri, Arnold ve Feldman (1982) ile Tiirkiye’de Poyraz ve Kama’nin
(2008) arastirma bulgular1 da desteklemektedir.

Poyraz ve Kama (2008)’nin yaptiklar1 aragtrmada isgiivencesi ile diger
motivasyon degiskenleri arasindaki iligki farkl: bir analize tabi tutularak ag¢iklamstir.
Poyraz ve Kama’nin ‘algilanan isgiivencesinin, is tatmini, orgiitsel baghlik ve isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik yaptiklari aragtirmanin
sonucuna gore, onciil degisken olarak kullanilan ‘iggdrenlere kalici istihdam
saglanmasi’ ve ‘iggorenlere yOnetim kararlarina katilim hakkinm tanmnmast’
yoniindeki iki motivasyon degiskenini pozitif yonde algilayan igsgorenlerin ayni
zamanda isgilivencesini de pozitif yonde algiladiklar1 sonucunu elde etmislerdir.
Arastrmanin  sonucuna gore, isgorenlere kalict istihdam saglanmasi, egitim
olanaklar1 sunulmasi ve organizasyonda karar alma siireclerine katilim hakkinin
taninmasi onlarin igglivencesini algilama diizeylerini de olumlu yonde etkilemektedir
(Poyraz ve Kama, 2008:156-157). Goriildiigii ilizere bu arastirmada iggiivencesi
algisinin diger motivasyon degiskenlerinin algilanmasi iizerindeki etkisini 6lgme
amacli degil, kullanilan degiskenlerin isgilivencesi algis1 tizerindeki etkisine yonelik
bir analiz yapilmistir. Analizin bu sekilde yapilmasi isglivencesinin diger motivasyon
araclarinim algilanmasinda etkisinin olmayacagi anlamima gelmemektedir. Ciinki
analizin, isglivencesi algilama diizeyinin deginilen motivasyon degiskenleri
tizerindeki etkisine yonelik yapilmis olmasi halinde de, isglivencesini olumlu
algilayanlarin ayn1 zamanda is tatmini ve oOrgiitsel baglilik degiskenlerini de olumlu
algilayarak isten ayrilma niyetlerinden vazgececekleri ydniinde bir egilim

gostermeleri muhtemeldir.
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Kiiciik (2007)’iin belediye calisanlarmmn  motivasyonu {izerine yaptigi
aragtirmada, kurumun kendilerine sagladig1 isgiivencesinin kendi motivasyonlari
iizerinde etkili oldugunu ifade edenlerin oran1 %68,6 olmustur (Kiiciik, 2007;83).
Dolayisiyla iilkemizdeki istihdam olanaklarmin kisithh olmasi diger pek c¢ok
iskolundaki iggdrenlerce 6nemli bir motivasyon araci olarak algilanan iggiivencesinin

belediye calisanlarinin motivasyonlarinda dnemli etkiye sahip oldugu goriilmistiir.

Isgiivencesinden yoksun olmanin dogurabilecegi sorunlar1 diisiinen isgdrenin
yaptig1 isten memnuniyet duymasi beklenemez. Nitekim is memnuniyetini
aciklamaya yonelik olarak Herzberg'in ortaya koydugu modelde isgiivencesi olgusu,
hijyen faktorleri arasinda belirtilmekte ve isgilivencesinin olmayist  bir

motivasyonsuzluk nedeni olarak ifade edilmektedir (Eren, 2000:488).

Bakan ve Biiylikbese (2004)’nin isgiivencesi ile motivasyon arasindaki
iliskiyi 6lgmeye yonelik Giineydogu Anadolu Bolgesi’nde faaliyet gosteren biiyiik
Olgekli bir firmanin igsgorenleri lizerinde yaptiklar1 arastirma verileri asagidaki tablo

tizerinde goriildigi sekliyle olusmustur.

Tablo 8. Isgiivencesi-Motivasyon Algis

Isgiivencesi
Katilmiyorum | Tarafsizim% Katihlyorum% | Toplam %
Motivasyon %
53,8
’ 7,7 38,5 100,0
0 > > b
Katilmiyorum % 30,4 6.3 6.5 11,2
) 40,0 60,0 100,0
) _ > > b
Tarafsizim% 12,5 3.9 43
16,3 13,3 70,4 100,0
0 ) ’ 9 )
Katihyorum? 69.3 81,3 89.6 84,5
Toplam 19,8 13,8 66,4 100,0
p 100,0 100,0 100,0 100,0

Kaynak: Bakan ve Biiyiikbese, 2004;43

Tabloda goriildiigii gibi igglivencesi i¢in olumlu goriis bildirenlerin biiytik
cogunlugu (%70,4) ayn1 zamanda motivasyon degiskenleri i¢in de olumlu goriis

bildirmiglerdir. Bu ¢alismada, isgiivencesine olumlu goriis beyan eden igsgdrenlerin
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diger motivasyon degiskenlerini nasil algiladiklarm1 olgen sonuglar da elde
edilmistir. Ornegin isgiivencesini yiiksek oranda olumlu algilayanlar ayn1 zamanda
bir motivasyon degiskeni olarak kullanilan “Isimi iyi yaptigim zaman ¢ok mutlu
oluyorum” 6nermesine %83,9; “Isimden memnunum” &nermesine %89,6 (ayni
zamanda isgiivencesine olumsuz goriis bildirenlerin %91,7°si bu Onermeye de
olumsuz goriis bildirmistir) oraninda katildiklarini ifade etmislerdir. Bu ¢aligmada is
ve sosyal motivasyonu 6lcen dnermelere verilen cevaplarm da isgiivencesi algisi ile
ayni paralellikte oldugu sonucu ¢ikmistir. Bir bagka deyisle, eger isgoren kendisine
isgiivecesi saglandigini algiliyorsa diger motivasyon araglarmi da yliksek oranda
olumlu algilamakta, eger isgiivencesi konusunda olumsuz goriise sahipse diger
motivasyon araclari konusundaki yaklasimi da olumsuz olmaktadir (Bakan ve

Biiylikbese, 2004;42-44).

Arastirmadan c¢ikarilan sonuca gore; isgiivencesi algisi ile diger motivasyon
araglarmin algilanmasi arasinda dogrusal bir iliski vardir ve isgiivencesinin diger

motivasyon araclarinin algilanmasi tizerinde olumlu ya da olumsuz etkiye sahiptir

Isgiivencesine sahip olan isgdrenler igin bu durum, ydnetimin kendilerine
olan giivenin bir gostergesidir. Organizasyonlarda, yonetimlerinin kendilerine giiven
duyduguna inanmak isgorenlerin drgiitsel baglilig1 artiran bir nedendir. Istedikleri
slirece organizasyon icerisinde kalabileceklerine inanan isgorenler islerini iyi
yapmaya calisirlar, iglerinin iyi yaptiklarinda da mutlu olurlar, mutluluk ise yiliksek

motivasyonun bir yansimasidir.

De Witte ve Naswell” in ifadesiyle “ayni i ortaminda islerin farkliligi risklerin
algilama derecesini de farklilagtirmaktadir. Dolayisiyla bir organizasyon igerisindeki
isgorenlerin kars1 karsiya kaldiklar1 isgiivencesi algisi yapilan isin 6zelligine gore
degismektedir” (De Witte&Naswell, 2003:150). Witte&Nawel’in bu ifadesi otel
isgorenleri i¢in aslinda yerinde bir goriis olarak karsilik bulmaktadir. Ornegin,
otellerde her bir departmanin yapacagi islerin tamami miisterinin memnun edilmesi
tizerine planlanir. Her departmanda iiretilen (karsilama, konakma, yene-igme, servis vb.)
her bir {iriin bir araya gelir ve sonugta miisteriyi memnun etmesi diisiiniilen tek bir

tiriine doniislir. Birimlerin bir tanesinin isini aksatmasi1 miisterinin memnuniyetsizligi
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icin yeterlidir. Bu sebeple bir zincirin her bir halkasi gibi diisiiniilen otel
calisanlarindan sadece birinin motivasyonsuzlugu takimin diger tim elemanlarini
dogrudan ilgilendirmektedir. Fakat bu hassas iiretim dongiisii i¢erisindeki bazi isler
isin dogas1 geregi digerlerinden farkli olmasi o isi yapan isgorenlerin isgilivencesi ve
motivasyon algilarin1 da degistirmektedir. Ozellikle de otel isletmelerindeki énbiiro ya
da servis gibi miisteri ile yiiz ylize temasi1 gerektiren islerde istihdam edilen isgérenlerin
motivasyonlar1 ile miisteri memnuniyeti arasinda pozitif iliskinin boyutu diger
departmanlardan daha yiiksektir. Muhasebe ya da teknik departmanda calisan birisinin o
gilinkii ruh hali, yiiz ylize gelmeyecegi i¢in belki otel miisterisi lizerinde bir etkisi yoktur
fakat resepsiyonda ya da servisteki bir iggérenin miisteri ile yliz yiize bulunmak
zorunda olmasi nedeniyle karsilikli etkilesim kac¢inilmazdir. insanin soz dili ile hal dili
bazen ayn1 seyi sdylemeyebilir. Isinin geregi bir servis ¢alisani, o giinkii aldig1 ac1 bir
haberin iizlintiistinii her ne kadar disartya yansitmamaya calisarak giiliiciikler dagitmaya
caligsa da onun gercgekte icerisinde bulundugu ruh halinin disariya agilan bir penceresi
olan gozler yalan sOylemez ve insanin g¢evresinde oradan digariya sizan mesajlari
algilabileyen birileri her zaman vardir. Dolayisiyla hi¢gbir miisterinin moralsiz ve
motivasyonsuz oldugunu algiladigi bir servis elemaninin bu halinden memnun olacagi
beklenemez. Bu sebepledir ki oteldeki bazi islerdeki igsgdrenler, yaptiklari igin bir geregi
olarak her zaman yiiksek motivasyona sahip olmak durumunadirlar. Cilinkii bu durum
aynt zamanda miisteriyi memnuniyetinin bir geregidir. Gozlemlerimiz pek c¢ok
miisterinin sadece servis personelinin i¢cten ve samimi davraniglarindan dolayr her yil
aym otele gitmeyi tercih edebildiklerini gdstermektedir. Isgdrenin motivasyonun yiiksek
olmas1 goriildiigii gibi otelin kazanciyla da dogrudan ilgilidir. Nitekim, miisteriyi
odasma c¢ikarirken adeta bir satig eleman gibi, otelin 1zgara salonunun, kuafGriiniin,
camasirhanesinin, dondurma salonun bulundugunu hatirlatarak onu tiiketime tesvik eden
bir belboyun bu davranigin1 motivasyon diginda baska bir seyle izah etmek zordur. Onu
goniilli bir satis elemani haline getiren ve ¢alistig1 isyerinin kazancinin artmasinda 6zel
caba gostermesini saglayan tek giic, isindeki motivasyonudur. Ancak isgdrenin bu
yonde davramig aligkanlifi kazanmasimmin onun motivasyonuyla alakali oldugu
bilinmesine ragmen lilkemizde yapilan arastirmalar otellerde calisanlarin motivasyon
diizeylerinin olmasi gerekenin altinda oldugunu gdstermektedir. Ornegin, Bes yildizl
otel isgorenleri lizerinde Akmci’nin (2002) yaptig1 arastirmanin sonucuna gore,

isgorenlerin % 30,2 u yliksek diizeyde is motivasyonuna sahiptir (Akinci, 2002: 10).
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Otel calisanlarmin sezon igerisindeki is ylikiiniin agir olmasi, ¢alisma saati
kavramina uyulmamas1 ve motivasyon araglar1 konusunda ydneticilerin yetersiz bilgiye
sahip olmasi, gegici istihdamin hukuki isgiivencesinden yoksun olmasi ve sektoriin talep
esnekliginin yiiksek olmasi  gibi nedenlerle otel calisanlarinin motivasyon algilar1

diger sektorlere nazaran daha diisiik olmaktadir.

Ulkemizde, motivasyon agisindan isgiivencesini farkli boyutlari ile ele alan
Taspmar (2006), Unliidnen vd. (2007), Toker (2008), Adak vd.(2002), Ertan (2008),
Abay (2004) gibi arastirmacilar bu yondeki arastirmalarinda ©onemli bulgular elde
etmislerdir. Ornegin, Toker (2008), iilkemizdeki konaklama isletmelerinde istihdam
edilen iggdrenlerin motivasyonlarinda etkili olan motivasyon araclarint ve bunlarin
etkisini dlgmeye yonelik yaptig1 arastirmasinda isgorenleri islerine baglamada en
onemli motivasyon aracinin iggiivencesi oldugu tespitini yapmistir (Toker, 2008:85).
Ayni sekilde Birdir’in (2001) Tirkiye genelinde, 4-5 yildizli oteller ve tatil
koylerindeki iggorenler lizerinde yaptigi arastirmasinda iggilivencesinin, isgdrenlerin

motivasyonlarinda her zaman 6n planda oldugu sonucu elde edilmistir.

Zira gelecek garantisi, isgdrenler {izerinde her zaman olumlu etkiye sahiptir.
Eger kaygi varsa igsgoren isinde de mutsuz ve huzursuzdur. Bu sebeple isgdrenin
psikolojik motivasyonu iizerinde etkili olan isglivencenin saglanmasi gerekmektedir
(Tagpmnar, 2006:92). Ayn1 zamanda isglivencesinin verdigi huzur, isgoérenlerin

islerine daha fazla motive olmasina ve verimliliklerinin artmasina neden olmaktadir.

Tagpinar (2006)’1n otel ¢alisanlari lizerinde yaptig1 aragtirmada; “caligan fazlaligi
oldugu durumlarda isine son verilebilecek kisilerden biri olabilirim” 6nermesine aldig1
cevaplarin analizinden, isgorenlerin kendilerinin isine son verilebilecek kisiler
olduklarim1 algiladiklarinda diger motivasyon araclarint da olumsuz algiladiklar:
sonucuna varmigtir. Diger bir ifadeyle isgilivencesinin 6l¢iildiigii bu ifadeye olumsuz
cevap verenlerin, motivasyon algilar1 da olumsuz olmustur. Buna karsin caligtig1 otelde
daha uzun yillar calisabilecegine inananlar ayn1 zamanda diger motivasyon araglarini
daha olumlu algilamakta ve motivasyonlar1 da yiiksek olmaktadir. Ayni1 ¢alismanin bir
bagska sonucuna gore; otel isgorenlerinin %70°1 c¢aligtiklar1 otelden emekli
olabileceklerine inanmaktadirlar (Taspinar, 2006:86). Oysa KKTC‘deki otel ¢alisanlar1

lizerinde yapilan bir arastirmaya gore isgOrenlerin sadece %?24’i kendisini
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isgiivencesi kapsaminda gdrmektedir. Isgdrenlerin %51°i ise calistiklarr otelden

emekli olabileceklerine inanmamaktadir (Asikoglu, 1997:41).

Gorildigii iizere bir hizmet sektdrii olan turizmin hassas dengeler {izerine
kurulu olmasi, isgorenlerin isglivencesi konusunda olumlu bir beklentisi icine
girmesine engel teskil etmektedir. Bu sebepledir ki otel ¢aliganlarmin igglivencesini
nasil algiladiklar1 konusunda genellemeler yerine departmanlara gore ayristirilmis

sonuglara yer vermek daha dogru bir yaklasim olabilecektir.

Yukarida tlizerinde durulan isgiivencesi-motivasyon konulu arastirmalardan
elde edilen bulgular Tablo 9’da gosterilmistir. Olusturulan tablo, isgiivencesi-
motivasyon konulu yapilmis arastirmalardan elde edilen bulgularin 6zetlerini bir

arada sunmaktadir.

Tablo 9. Motivasyon Konulu Arastirmalarda isgiivencesi ile Ilgili Bulgularmn

Ozetleri
Arastirmaci Incelenen
(lar) Arastirmanin Bulgular
Yih
Ashford, Lee Isgiivencesi konusundaki endiseler oncelikle isten ayrilma
ve Babko 1989 niyetini ortaya ¢ikarirken orgiitsel baglihigin da azalmasina

neden olmaktadir.

Isgiivencesi algis1 iizerinde isgorenlerin gegici ya da daimi
Centel 1992 statiide olup olmadiklar1 6nemli bir etkendir. Gegici statiide
caligan isgorenlerin dncelikli bir iggiivencesi sorunlar1 vardir.
Isgorenler organizasyondaki hertiirlii  degisime destek
Soyer vermektedirler ancak teknolojik yeniliklerin transferinde isini
1996 kaybetme ihtimali olan is arkadaglarinin isten ¢ikarilmasina
razi olmamaktadirlar. Diger bir ifade ile isgorenler degisime
iggiivencesi kapsaminda ‘evet’ demektedirler.

Otel c¢alisanlarinin yaridan fazlasi ¢alistiklart igyerinden
Astkoglu 1997 emekli olabileceklerine inanmamaktadirlar.

Isgiivencesini olumlu algilayan isgérenlerin kendilerine olan
Feld 1999-2000 0z giivenlerinin arttig1, isglivencesini olumsuz algilayanlarin
ise 0zgiiven sorunu yasadiklar goriilmiistiir.

Domenighhett 2000 Isgiivencesi endisesi tastyan isgdrenlerin iyi hallerini
kaybettikleri gdzlemlenmistir.
Birdir 2001
Otel sektoriinde galisanlarm ¢ogu yaptiklart isten gelecekte
Adak 2002 degil de daha kisa siire zarfinda kazanglarini diigiindiikleri
i¢in bir otelde galistiklarmi ifade etmektedir.
Wasti Ulkemizdeki otel calisanlarinin isglivencesi algist genelde
2002 olumsuz yonde bir temayiil gostermektedir. Nitekim bu
Abay 2004 teorinin olusmasinda, bu yonde yapilan aragtirmalarin pek
¢ogunda motivasyon araglari siralanmasinda iggiivencesinin
Unliiénen vd. 2007 ilk li¢ arasinda yer almasi etkili olmustur.
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De Witte ve
Nawell

2003

Is ortamu ve is cesidi, isgiivencesi algis1 iizerinde etkili olmaktadr.

Podolske

2003

Isgiivencesi konusunda iyimser olan isgdrenlerin s
ortamindaki motivasyonlar1 digerlerine nazaran daha yiiksek
olmaktadir.

Pont

2003

lisgiivencesi  isgorenin elde ettigi iicretten sonra en iyi
motivasyon aracidir.

Bakan ve
Biiyiikbese

2004

Kiiciik

2007

Poyraz ve
Kama

2008

Isgiivencesini  olumlu algilayanlar ~ diger motivasyon
araglarmi da olumlu algilamaktadir.

Organizasyonlarin iggérenlerine sagladig1 isgiivencesi onlarin
motivasyonlar1 lizerinde (%69) etkili olmustur.

Taspwnar

2006

Otel caliganlar1 {izerindeki bu arastirmanin sonucuna gore
isgorenlerin %70’1 calistiklart otelden emekli
olabileceklerine inanmaktadir. Tiirkiye’de 2006 yilinin
turizmde istikrarli yillar olmasi iggorenlerin isgiivencesi
konusunda daha iyimser olduklari bu arastirma sonucuna da
yansimaktadir.

Ertan

2008

Toker

2008

Otel g¢alisanlar1 iizerinde yapilan bu arastirmalarin
sonuglarina gore, Isgorenleri islerine baglayan en onemli
motivasyon araci isgiivencesi olmustur. Ayrica ekonominin
istikrarlt olup olmamasi iggiivencesi algisi iizerindeki mutlak
etkisinin bu aragtrmalarin sonucuna da yansimig olmasi
ihtimal dahilindedir. Ciinkii 2008 yili diinyadaki tim
ekonomiler tlizerinde etkisini hissettirerek isini kaybedenlerin
orani rekor seviyelere ulagmustir.

Senol :

2010

Tiirkiye’de otel galisanlari, isgiivencesini eksikligi hissedilen
orta diizeyde bir motivasyon araci olarak algilamislardir.
Isgiivencesinin ile diger tiim motivasyon araglari arasinda
anlamli ve pozitif yonde bir iliski s6z konudur. Yapilan
analizler, isgiivencesinin diger tiim motivasyon araglarinin
algilanma diizeyleri iizerinde etkili oldugunu gdstermistir..
Bu sonug Bakan ve Biiriikbese (2004)’tin elde ettigi sonuglar1
desteklemektedir. Arastirmaya katilanlarin igsel
motivasyonlarmm digsal motivasyonlarindan daha yiiksek
oldugu ve ayrica isgiivencesi, otel caligsanlar1 tarafindan
algilanan ve ihtiyaglarinda oOncelik olarak gordiikleri en
o6nemli motivasyon araglar1 arasinda “Kéara Katilma” ve
“Ucret” faktérlerinden sonra en onemli 3. faktdr olarak
algilanmistir. Yapilan analizlerde iggiivencesinin motivasyon
araglar1 igerisindeki yeri alt katagorilere gore degisiklik
gosterdiginden isglivencesi algisinin alt katagorilere gore
degisebilecegi yoniindeki goriisler desteklemistir.

Tablo iizerindeki sonuglara degerlendirildiginde, yabanci arastirmacilarin elde ettigi

sonuclarla tlilkemizde yapilan aragtirmalardan elde edilen sonuglarin birbirlerinden g¢ok

kopuk olmadiklar1 ve genelde birbirlerini destekledigi sdylenebilir.

" Elde edilen sonuglar bu aragtirmanin analizleri bitirildikten sonra eklenmistir.
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Isgiivencesi-motivasyon iliskini degisik yonleriyle ortaya koyan tim bu
aragtirmalarin sonuglarina gore denilebilir ki; isgiivencesi, isgorenlerin gelecegine iliskin
belirsizlikleri ve bu konudaki endiselerini gidererek kendilerine huzurlu ve giivenli
bir i3 ortami saglayan bir motivasyon araci olarak algilanmaktadir. Bu sebeple
isgdren motivasyonunda dnemli bir iglev goren isgiivencesinin iggdrenlerin olumsuz
is davranislarmin  ortadan kalkmasinda ve isten ayrilma diislincelerinden
kurtulmalarinda etkili oldugu disiiniilmektedir. Ciinkli bulgular, isgiivencesinin
olumlu ya da olumsuz algilanmasinin diger motivasyon araglarinin algilanma
diizeylerini de etkiledigini gostermektedir. Dolayisiyla  yonetim bilimindeki
motivasyon siireglerinde isgOrenler iizerindeki olasi etkilerinin ortaya konulmasi
acisindan ele alinan igglivencesinin motivasyon ile iliskisi her zaman O&nemli bir

arastirma konusu olmaya devam edecektir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM VE SAHA ARASTIRMASI

1. ARASTIRMANIN ONEMIi VE AMACI

Diinyada 1970’lerdeki ekonomik durgunluk doneminin sona ermesinden
sonra hizlanan teknolojik yarig, isgbéren kesimin islerinin gelecekteki varligma
iliskin endiselerini de artirmistir. Basta ABD olmak iizere pek ¢ok iilkede iggorenler
arasindaki bu endigenin yayginlagmasi biiylik bir sosyal olay haline gelmistir.
Dolayisiyla ortaya ¢ikan bu tablo, isgorenler iizerinde isglivencesinden yoksun
kalmanin etkilerinin arastirilmasma yonelik ilgiyi artirmig ve 1980’11 yillardan sonra

da bu yondeki arastirmalar hiz kazanmistir.

Bilindigi gibi, 2008 yilindan itibaren tiim Diinya’nm igerisinde bulundugu
kiiresel ekonomik krizin yansimalarinin bir sonucu olarak iilkemizde de yiiz binlerce
isgoren isini kaybetmis ya da halen kaybetme tehlikesi ile kars1 karsiyadir. Ozellikle
talep esnekligine bagli olarak her olaydan ¢ok cabuk etkilenen turizm sektorti,
isgorenlerin kendilerini iglerinde giivende hissetmedikleri en 6nemli iskollarinin
basinda gelmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklarinin elde tutulmasi ve davraniglarin
organizasyonun amagclari dogrultusunda degistirilebilmesi acisindan giliniimiizde

motivasyon yonetimi ¢ok daha dnemli hale gelmistir.

Diinyada ve iilkemizdeki oteller {iriin kalitesi ve fiyatlar genel seviyesi
bakimindan hemen hemen ayni diizeye ulasmislardir. Bu nedenle aralarindaki
rekabet istiinliiglinii belirleyen en belirgin fark sadece, her bir otelin ortaya
koyduklar1 6zgiin hizmet anlayis1 ya da isgdrenlerin kisisel maharetleri olmaktadir.
Bu durum iggorenlerin islerinde istekli olmalarini gerekli kilmaktadir ve isgdrenlerin

bu yondeki motivasyonlar1 da ancak yonetim uygulamalariyla saglanabilmektedir.

Bir otelin restoranindaki servis personelinin davranisi, bir turistin defaten

iilkeye gelmesine ya da bir daha hi¢ gelmemesine neden olabilecek kadar 6nemlidir.
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Bu nedenledir ki turizm sektdriindeki iggorenlerin motivasyonlar: sadece igerisinde
bulunduklar1 organizasyon agisindan degil iilke turizminin gelecegi agisindan da son
derece Onemlidir. Dolayisiyla {ilkenin dogal kaynagini tiilketmeden onlar1
bulunduklar1 yerde iilke ekonomisinde gelire g¢eviren turizm sektdriiniin bu gizli

kahramanlari iizerinde yapilacak her ¢alisma 6nemli ve de anlamlidir.

Diger sektorlerde oldugu gibi, turizm sektoriinde de isgorenlerin uygun
motivasyon araglariyla motive edilmeleri onlarin is performanslar1 ve verimliliklerini
belirleyen oOnemli bir faktordiir. Organizasyonun karliligint artirarak {ilke
ekonomisine hizmet edebilmesi ve diger yandan da en az emek kaybi ile en iyi
driinlerin iretilmesinde isgérenlerin motivasyonun yiliksek olmasmin katkisi
yadsinamaz. Bu sebeple hizmet sektdriiniin 6nemli bir iskolu olan otellerde istihdam

edilen iggorenler iizerine yapilacak her ¢alismanin ayr1 bir 6nemi vardir.

Tiirkiye’de isgiivencesi yasalarinin iggorenlerin lehine olacak sekilde siirekli
degismesine ragmen bunun iggorenlerce yeterince olumlu algilanmadig1 ve yasalarin
baglayiciligina ragmen, yapilan arastirma sonuglar1 yine de isgorenlerin kendilerini
yeterince gilivende hissetmediklerini gostermektedir. Bu nedenle de otel calisanlar1
icin motivasyon araglarinin motive edici gilicli, motivasyon araglarinin icerisinde
isgiivencesinin yeri ve isgiivencesinin olumlu ya da olumsuz algilanmasmin diger
motivasyon araclar1 lizerindeki etkisi ve isgiivencesinin hangi motivasyon araglar1
tizerinde daha fazla etkili olduguna yonelik bir arastirma konusunun ilgi goérecegi

diistiniilmektedir.

Yapilan literatiir taramasinda  Tirkiye’de motivasyon araglarinin
algilanmasmda isgiivencesinin etkisini Olgcmeye yonelik doktora diizeyinde bir
aragtirma Ornegine rastlanilmamis ancak isgiivencesini bir motivasyon araci olarak

ele alan aragtirma 6rnekleri mevcuttur.
Literatiirde isgiivencesi-motivasyon konulu arastirmalarin konuyu genelde iki

farkli yonden ele aldigi goriilmektedir. Bunlardan bir grup arastirma, isgiivencesi

konusunda endiseli olan Bir baska deyisle isten ¢ikarilma ihtimalini algilayan
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isgorenlerin davraniglar1 ile ilgili iken diger grup arastirmalar, isgiivencesinin bir
motivasyon araci olarak igsgdren lizerindeki etkisini aragtirmaya yoneliktir (Burgard
vd,2005). Nitekim bu calisma icerisindeki alan arastirmast bu ikinci grup
aragtirmalar arasinda degerlendirilebilir. Ancak aragtirma, isglivencesinin bir
motivasyon aracit olarak ele almmasmin yaninda diger motivasyon araglari
tizerindeki muhtemel etkisini 6grenmeye yonelik olmasi yoniiyle benzer konudaki

diger aragtirmalardan ayrilmaktadir.

Ayrica otel ¢alisanlar1 icin dnemli bir motivasyon araci olarak algilandigi
diisliniilen igglivencesinin diger motivasyon arag¢larmin algilama diizeyleri tizerindeki
etkisini 6lgmeye yonelik bu arastirmanin sadece Tiirkiye’ye yonelik sonuglar1 ortaya

cikaracak olmas1 bakimindan da ayr1 bir 6nemi vardir.

Tirkiye’deki 4 ve 5 yildizli konaklama tesislerinde istihdam edilen

isgorenler lizerinde yapilan bu ¢alismanin amaclari;

-Konaklama tesislerinde istihdam edilen iggérenlerin  isgiivencesi
konusundaki diigiincelerini 6grenmek ve bunun motivasyonlar: iizerindeki etkisinin
Olgmek,

-Isgiivencesi algis1 ile bunun diger motivasyon araglarinm etki diizeylerini
etkileyip etkilemedigini 0grenmek,

-Turizmin 6nemli bir is kolu olan otel ¢alisanlarinin ihtiyaclar1 ve bu
ihtiyaclar1 karsilayacak oncelikli motivasyon araglarini tespit etmek ve ydneticilerin
motivasyonla ilgili olusturacaklar1 isgoren politikalarina katki saglamak,

-Analizlerin yorumlanmasinda ¢aligmanin ikinci boliimiinde yer verilen
arastirma bulgulariyla bu arastirmadan elde edilecek sonuclar1 karsilastirmak,

-Turizm sektdriindeki iggorenlerin isgiivencesi ve motivasyon algisi iizerine

yapilan aragtirmalara katki saglamaktir.
Elde edilecek bulgularin, sektor yoneticilerine isgdrenlerini motive etmede

nasil davranmalar1 ve motivasyon siirecini nasil yonetmeleri gerektigi konusunda bir

yol haritast olmasi iimit edilmektedir.
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2. ARASTIRMANIN SORU VE HiPOTEZLERI

Bu caligma, konaklama tesislerindeki isgdrenlerin isglivencesini algilama
diizeylerini 6grenmek ve algilanan iggiivencesi ile diger motivasyon araglari
arasindaki iligkiyi ortaya koymaya yoneliktir. Bu yOniiyle ¢alismada, Tiirkiye’deki
otel calisanlarmin isgiivencesini algilama diizeylerini ve bunun motivasyonlari
tizerindeki sonuglarinin  Olgiilmesine ve motivasyon araglarmin algilanma
diizeylerinin isglivencesine bagli olarak degisip degismediginin belirlenmesine
calisilmaktadir. Baslica kontrol degiskenleri olarak; demografik 6zellikler (cinsiyet,
yas, medeni durum, uyruk, egitim durumu, turizm konusundaki egitim durumu,
calisilan departman, gorev, is siirekliligi) ve diger kontrol degiskenleri (isgdrenin
ayni iskolundaki calisma siiresi, mevcut isin kaginci isi oldugu, isletmenin statiisii,
isletmenin smnifi ve isletmenin konumu) seklinde baslica iki grup degisken

belirlenmistir.

Bu baglamda, asagidaki sorular hazirlanmis ve bu sorularin cevabini bulmaya

yonelik olarak da arastirmanin hipotezleri gelistirilmistir;

-Isgiivencesi bir motivasyon arac1 midir?

-Isgiivencesinin algilanmasinda kontrol degiskenleri etkili midir?
-Isgiivencesi algis1 boyutu ile diger motivasyon araglar1 arasinda anlaml bir iliski var
mudwr, diger bir ifade ile igglivencesi diger motivasyon araglarmin algilanma

diizeyleri tizerinde etkili midir?

-Isgiivencesi hangi (i¢sel ve digsal) motivasyon araclar1 iizerinde daha fazla
etkilidir?

-Anket formunda kullanilan motivasyon degiskenlerinin algilanma diizeyleri nedir?

-Otel ¢alisanlarinin, ihtiyaclarini karsilayacagmi diisiindiikleri en 6nemli motivasyon
araglar1 hangileridir ve bunlarin icerisinde isgiivencesinin yeri ve dnceligi nedir?

-Isgiivencesinin motivasyon araglar1 igerisindeki yeri kontrol degiskenlerine gore
degismekte midir?

Arastirma sorularina verilecek cevaplarin, isgorenlerin  mevcut caligma

ortamlarindaki motivasyon diizeylerinin belirlenmesine ve biiylk oranda

160



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

ihtiyaglarmin ve beklentilerinin tespitine katkida bulunacagina inanilmaktadir.
Ayrica elde edilecek sonuglarm, yoneticilerin isgdéren memnuniyetine ve otellerinin
rekabet Ustiinliigli saglamalarina yonelik stratejiler gelistirilmesinde yararli olacagi

diisiiniilmektedir.

Arastirmanin bulgulari, lilkemizdeki 4 ve 5 yildizli otel ¢alisanlarinin anket
sorularma verecekleri cevaplardan elde edilecek ampirik verilerin istatistiksel
analizleriyle ortaya ¢ikarilacaktir. Bu baglamda, yukarida ortaya konan arastirmanin
amaci1 ve arastirmanin sorularindan yola ¢ikarak, uygulama boliimiinde test edilmek
iizere asagidaki hipotezler gelistirilmis ve bu hipotezler regresyon analizleri ile test

edilecektir.

Hi “Isgiivencesi motivasyon araci olarak algilanmaktadir”

H> “Isgiivencesini algilamasinda kontrol degiskenlerinin etkisi vardir”

Hs “Isgiivencesi ile I¢sel Motivasyon Araclar1 arasida anlamli bir iliski vardir”
Ha “Isgiivencesi ile Dissal Motivasyon Araglar1 arasinda anlamli bir iliski vardir”
Hs “Isgiivencesinin varlig1 diger motivasyon araglarmin etki giiciinii artirir”

Hes “Isgiivencesi, Tiirkiye’deki otel calisanlarinca eksikligi duyulan &nemli bir
motivasyon aracidir”
H7 “Kontrol degisenleri isgiivencesinin, motivasyon araglar1 igerisindeki yerinin

degismesinde etkilidir”

Diger sektorlerde oldugu gibi teknolojik gelismelerin etkisi, i gorme
yontemlerindeki degisimler, ekonomik istikrarsizliklar ve otellerin talep degismeleri
karsisindaki agir1 duyarliligi otel ¢alisanlari lizerinde her zaman issiz kalma endisesi
tagimalarma neden olmaktadir. Dolayisiyla boyle bir ortamda isgdrenlerin isleri
konusunda kendilerini giivencede hissedebilmeleri motivasyonlar1 agisindan son
derece Onemlidir. Bu nedenle elde edilecek bulgularin aragtrma yapilan sektor
calisanlarinin sorunlarmi ve motivasyonlariyla ilgili olarak hazirlanan anket sorular1
yukaridaki sorularin cevabini bulmay1 amaglayan hipotezleri test edebilecek yonde

olusturulmaya caligilmistir.
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3. ARASTIRMANIN MODELI

Gelistirilen modeller, arastirmada kullanilan soyut kavramlarin gorselligini
artirarak anlasilmay1 kolaylastirmaktadir. Bu durum ise yapilacak analizlerin neler
olmasi1 gerektigi konusunda arastirmacilara yardimei olmaktadir. Bu diisiinceyle bu
arastirma i¢in Sekil 6’daki arastirma modeli gelistirilmistir. Arastirma modelinin
kurulmasinda yukaridaki hipotezler 1s183inda gelistirilen kavramsal c¢ergeve ve
konuyla ilgili daha 6nce yapilmis benzer arastrmalardaki analiz sonuglar1 dikkate

almmustir.

Bu modele gore belirlenen isgiivencesi bagimsiz degiskeni, motivasyon
araglart ise bagimli degiskenleri olusturmaktadir. Modelde, motivasyon araglarinin
alg1 diizeylerinde igglivencesinin etkili oldugu varsayilmis ve ayrica model iizerinde

hipotezlerin test edilecegi yerler gosterilmistir.

Arastirmanin hipotezleri icerisinde yer alan ve isgiivencesi algisini test eden
ve isgiivencesi Olcegi olusturan 17-22-31-33-46-52-57-69-76 numarali 9 ifade, anket
formunda yer alan motivasyon araglar1 ile ilgili degiskenlerin arasina dagitilmistir.
Bundan maksat ise isgdrenlerin, isgilivencesi ile ilgili sorulan sorularin igveren
tarafindan soruldugu hissine kapilarak bu konudaki diislincelerini gizlemelerine ve

sorulara yanli cevaplar vermelerine engel olabilmektir.
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Sekil 6. Arastirmanin Modeli
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larak iki grup alfinda ele almmisiir.

Model, anket igerisindeki 9 adet soruya verilen cevaplarm ortalamasiyla elde
edilen bagimsiz degiskenin (isglivencesi), motivasyon aracglarindan olusan diger
bagimli degiskenler {izerindeki etkisini analiz etmeye yardimci olmaktadir. Bu
cergevede, bagimli degiskenlerin hangilerinin bagimsiz degisken tarafindan daha ¢ok
etkilendigi, yapilan ¢coklu dogrusal regresyon analizi ile ortaya konmaya c¢aligilmistir.
Yine model {lizerinde arastirmanin hipotezleri test edilmis ve bu modelin igerisindeki

degiskenler lizerinde ortaya ¢ikan bulgularda neden-sonug iligkisi aranmustur.
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4. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirma kapsaminda yer alan toplam termal tesisler dahil 15 adet 5 yildizls,
10 adet 4 yildizl1 otel, 3 adet 5 yildizli ve 2 adet de 4 yildizl1 tatil kdyii olmak tizere
toplamda 30 adet 4 ve 5 yildizli tesiste anket yapilmasi planlanmistir. Bunlardan 8
adetine bir list yazi ile birlikte anket formlar1 elden ulastirilmis, 7 adetine 6n goriisme
yapilarak yine st yazi ile birlikte mail olarak ve 10 adetine posta yoluyla
gonderilmistir. Anket formlarmnin bir kismi ise Istanbul ve Ankara ¢evresindeki 5
otelde yiiz yiize goriisiilerek doldurulmasi saglanmistir. Anketlerin ulasip ulagsmadig,
anketlerin 6nemi ve formlarin isgorenlerce doldurulmas: konusunda iist diizey bir
yonetici ile goriismeler yapilmistir. Ancak elden ulastirilmasina ve 6n goriismeler
yapilmis olmasma ragmen anket gdnderilen otellerden birkag1 isgiivencesi ile ilgili
sorularin iggorenlerini tedirgin edebilecegi endisesiyle anket yapilmasi konusunda
ikna edilememis ve 3 otelden ise cevaplar donmemistir. Dolayisiyla belirtilen
sebepler dairesinde anket uygulamasi i¢in hedeflenen 30 tesisten 24’iinde anket
yapilmistir. Ankete cevap vermeyen tesislerin bulunmasi ya da gonderilen anket
sayilarmm eksik iadesi gibi nedenlerden dolay1r dagitilan toplam 500 adet anket

formunun 414’1 geri donmiistiir. Geri donme orant %82 olmustur.

Turizm iizerine yapilan akademik arastirmalarda arastirmacilar genelde
egitim-6gretim takviminin diginda kalmast nedeniyle yaz aylarini tercih
etmektedirler. Oysa arastirmacilar i¢in uygun olan bu zaman dilimi otellerin is
yogunlugunun zirveye ¢iktig1 bir doneme rastlamaktadir. Dolayisiyla sezonun is
yogunlugu icgerisinde ayni anda 15-20 isgdrenin anket formu i¢in mesgul edilecek
olmas1 yOnetim agisindan bir zaman kaybi olarak degerlendirilebilmekte ya da

ankette tam olarak anlagilamayan bazi sorular gegistirilebilmektedir.

Egitim seviyeleri birbirinden ¢ok farkli olmalarina ragmen her isgérene ayni
anket sorularmin sorulmus olmasi sorularin anlasilabilirlik  diizeylerini
etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica formlarindaki soru adetlerinin ¢oklugu,
yogun is stresi altindaki katilimcilar1 sikabilmekte ve sorular uzadikca cevap

secenekleri tizerindeki hassasiyet azalabilmektedir.
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Yine arastrma sonuglarina gore olusan kanaate gore gecici statiideki
isgdrenlerin isgilivencesi algilarmin daimi statiide calisanlara gére daha olumsuz
oldugu yoniindedir. Bu varsayimla 6zellikle mevsimlik istihdam edilen isgérenlerin
anketleri daha az ciddiye alacaklar1 endisesiyle anketlerin doldurulmasinda daimi
statiide calisanlar hedeflenmistir. Ancak Tirkiye’de, 18-60 yas arasinda biiylik bir
isgiicliniin ekonomik hayatlarin1 otellerde gegici (mevsimlik) statiide caligarak
devam ettirdigi bilinen bir gergektir. Dolayisiyla hizmet sektorii {izerinde yapilan
arastirmalarda sezonluk calisan iggdrenlerin diislincelerinin tamamen goéz ardi
edilmesi elde edilen sonuglar1 bir yoniiyle eksik birakacaktir. Bu nedenle, analiz
sonuglarin1 ¢ok fazla etkilemeyecek bir oranda da sezonluk isgdrenin ankete
katilimmin yerinde olacag: diisiiniilmiis ve yapilacak toplam anket sayisinin yaklasik
%20 kadarmin sezonluk isgdrenlere ayrilmasi hedeflenmis ve nispeten bu oran
gerceklesmistir. (Bkz; Tablo 15) Dolayisiyla burada katilimcilarin sayisi degil dnemli
olan sezonluk iggorenlerin diisiincelerinin bu arastirma sonuclar igerisinde temsil

edilmis olmasidir.

Anketlerin otellerde iist kademe bir yOneticinin (anket yapilmasimin sektor
acisindan 6nemini isgorenlerine agiklamig olsa bile) kendi bilgisi dahilinde dagitilmas1
ozellikle oteldeki is tecriibesi daha az ya da ise yeni girmis yaslar1 daha geng olan
isgorenleri tedirgin edebilmektedir. Ancak anketleri her bir c¢alisanin ikametgah
adreslerine ulagtirmak ya da yoneticinin bilgisi haricinde bir otelde anket
yapilmasinin imkansizlig1 da bir ger¢ektir. Zorlayici bu sebepten dolayi isgdrenlerin
ankete yansiyan diisiinceleri ile gercek diislinceleri arasinda sorularmn igeriklerine
gore bazi farklilklarm olmasi her zaman miimkiindiir. Onemli olan bu oranin
katlanilabilir hata araliginda kalmig olmasidir ki bu oranlar bu boliim igerisinde ifade

edilmistir.

Bu arastirmada, verileri elde etmede standart bir anket formu kullanilmaistir.
Dolaysiyla bir anket calismasinda her zaman karsilagilabilecek olan kapsam,
orneklem, 6l¢lim, anlasilmama ve cevaplama hatalarmin bu ¢alisma icin de gegerli
olmas: sdz konusudur. Ornegin bu calisma, isgiivencesi ve is motivasyonu

olgularinin belli bir zamandaki durumunu ortaya koymaya yoneliktir ve bu durum
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elde edilecek sonuglarin her zaman gecerliligini koruyacagi anlamina gelmemektedir.
Sektor caliganlarina yonelik ¢ikarilacak bir yasa, ekonomideki gidisat veya
sektordeki istikrarl bir siire¢ (0rnegin iilkeye yonelik turist sayisindaki biiylik bir
artis ya da azalig) igyeri yonetimine daha adil bir kadronun gelmesi gibi nedenler
isgorenlerin algilama boyutunu degistirebilecektir. Yine farkli yillarda elde edilmis
arastirma sonuclariyla giinimiizdeki sonuclarin ya da daha sonraki yillarda yapilacak
arastirmalarin  verileri arasinda birbiriyle  ¢elisen durumlarin olusmasi soz

konusudur.

Anket formu iizerindeki degiskenler lizerinde faktor analizi yapilmamuigtir.
Faktor analizi, ayn1 yapiy1 ya da niteligi 6lgen degiskenleri bir araya toplayarak
Olgmeyi az sayida faktor ile agiklamayi amacglayan bir istatistiksel tekniktir. Bu

arastirma i¢in faktor analizi yapilmamig olmasmin gerekgeleri sunlardir;

-Anket formunda daha 6nce bir¢ok ¢alismada kullanilan ve faktor analizleri yapilmis

ayni1 yapiy1 Ol¢en sorular bir araya getirilmistir.

-Bu arastirmadaki her bir degisken, zaten onceden Igsel ve Digsal Motivasyon

Araglari olarak iki grup faktor altinda toplanmustir.

-Bu arastirmada kullanilacak olan motivasyon faktor sayisi ile faktor analizine tabi
tutulmasi disiiniilen degisken sayisi arasinda bir iliski s6z konusudur. $dyle ki;
Anket formu iizerinde I¢sel Motivasyon Araglar ile ilgili degisken (soru) sayisi
14°diir ve bu degiskenler arastirmada i¢sel motivasyon araglar1 olarak yer verilen
faktorlerin altinda gruplandirilmis boylece anket formunda 14 olan degisken sayis1 6
faktore indirgenmistir. Yine anket formu {izerinde Digsal Motivasyon Araglar1 ile
ilgili olarak anket formunda yer alan 40 motivasyon degiskeni (arastirmanin
bagimsiz degiskeni olarak kullanilacak olan iggiivencesi Olgceginde kullanilan 9
degisken hari¢) bu arastirmanin digsal motivasyon araglar1 olarak da yer verilen 10
faktor (isglivencesi faktorii hari¢) altinda toplanmistir. Boylece anket formunda yer
alan 54 motivasyon degiskeni bu gruplandirma sonucu 16 faktdre indirgenmis ve
analizlerde bu faktorler kullanilmistir. Dolayisiyla faktér analizi i¢in Grnek

biiyiikliigli, ¢alismada kullanilan degisken sayisinin 4-5 kati (tercihen 10 kat)
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olmamasimdan dolay1 ve her bir degiskenin yer aldig1 faktér grubunun belli olmasi1
nedeniyle yeniden bir faktor analizi yapilmasina gerek duyulmamistir.
Gruplandirmalarda ise anket formunda yer alan her bir 6l¢ek i¢in giivenirlilik ve i¢sel
tutarlilik analizi yapilarak olgeklerin giivenirliligi ve gecerliligi test edilmistir. (Bkz;
Tablo 13)

5. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Arastrmanin metodolojisi geregi bu arastirmada standardize anket yontemi

ile tanimlayic1 ve ampirik aragtirma modeli kullanilmistir.

Tanimlayict modelden kastedilen, problemi tanima ve var olan durumu
ortaya koymus olmaktir. Ampirik modelden kastedilen ise, ele alinan motivasyon
araglar1 ve bunlar arasindaki iliskinin test edilmesi diger bir ifade ile gercegin ne
oldugunu bulmak ve var olan duruma anlam kazandirmaktir (Alkis, 2008:96;Ural ve
Kilig, 2005:19). Nitekim bu arastrma, 4 ve 5 yildizli otel c¢alisanlarinin
motivasyonlari ile iggiivencesi arasindaki iliskinin belli bir andaki durumunu ortaya
koymaktadir. Bu yoniiyle siireli bir ¢caligma olarak da ifade edilebilir. Ayn1 zamanda
bu arastirmanin motivasyon, motivasyon aracglari ve isgiivencesi kavramlarini ¢esitli
bakis agilarindan yararlanarak biitiin yonleriyle ele almis olmasi nedeniyle de

aciklayict yani bulunmaktadir.

5.1. Arastrmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Uzerinde arastirma yapilan, belirli bir tanima uyan ayni cinsten birimlerin
meydana getirdigi topluluga ya da diger bir ifade ile iizerinde arastirma yapilacak

birimlerden olusan kiimeye evren (ana kiitle) ad1 verilmektedir (Ozmen, 2009:6).

Evrenin 6zelliklerini yansittigi ve lizerinde c¢alisilan evren hakkinda yorum
yapabilme diislincesiyle evrenden belirli yontemlerle secilmig birimlerin olugturdugu
topluluga ise drneklem denilmektedir. Ornekleme bagvurmanm asil nedeni evrenin

tamamina ulagilmasinin pratikteki imkansizligidir ancak bunun yaninda, maliyet ve

167



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

zaman tasarrufu saglamasi, dogru bilgi edinme imkani1 sunmasi ve sonuglara daha

kisa siirede ulasilmasi gibi yararlari nedeniyle de tercih edilmektedir.

Bu arastirmanmn evrenini lilkemizdeki 4 ve 5 yildizli otel calisanlari
olusturmaktadir. Dolayisiyla anket uygulamasi i¢in Tiirkiye’deki 4 ve 5 yildizli
konaklama tesisleri se¢ilmistir. Bu nedenle de anket formunda isletmenin sinifi ile
ilgili soruda tesislerin smnift i¢in 4 ve 5 yildiz olarak tek secenek kullanilmig ancak
anket yapilacak tesisler secilirken dagilimlar arasinda biiyiik farklarin olmamasina
dikkat edilmistir. Hangi anketlerin hangi smif bir tesiste yapildigi konusundaki
meraklar1 gidermek amaciyla anket formlarmin takibi yapilmis ve (otellerin isimleri
sakli kalmak kaydiyla) bu durumu gosteren nihai sonuglar asagidaki tabloda

gosterilmistir.

Tablo 10. Anket Yapilan Tesisler ve Anketlerin Dagilimlar1

) Tesis Ankete
Tesislerin Sinifi Bulundugu Iller Sayisi Sayisi Dagilim%’si
Adana,Ankargl,Antalya
5* Otel Aydin,Bursa, Istanbul, 9 150 %36
[zmir, Mugla
Ankara,Balikesir,Bolu,
4* Otel Istanbul,Rize,Sakarya 8 128 %31
5* Tatil Koyt Aydimn, Izmir 2 47 %12
4* Tatil Koyt Antalya 1 25 %6
5* Termal Otel Bursa,izmir 3 51 %12
4* Termal Otel Balikesir 1 13 %3
TOPLAM 24 414 100

Tablo 10°da genel olarak 4 ve 5 yildizli tesislerin ve toplama oranlarmin (%)
dagilimlar1 arasmmda Onemli sayilabilecek biiyiik bir esitsizligin  olmadigi

goriilmektedir. Anket yapilan toplam 24 tesisin 13’4 5 yildizli, 11°1 ise 4 yildizli
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tesisten olugsmaktadir. Yine geri donen 414 anketim 248’si (%60) 5 yildizli tesislerde
166’s1 (%40) ise 4 yildizl1 tesislerde yapilmastir.

Arastirmaya sadece 4 ve 5 yuldizli otellerin dahil edilmesinin nedenleri

sunlardir;

- 4 ve 5 yildizli oteller digerlerine gore ¢cok daha profesyonel anlamda bir turizm
hizmeti sunmaktadirlar. Yilin 12 ay1 hizmet vermeleri ve yiiksek doluluk oranlarina
sahip olmalar1 nedeniyle her zaman daha yogun isgéren istihdam ettikleri

bilinmektedir.

- Yabanci turistlerin en fazla 4 ve 5 yildizli otellerde konakladig: diisiiniiliirse bu
otellerin tilke turizmini yeterince temsil ettikleri sdylenebilir. Nitekim, 2008 yili
sonu itibariyle Tiirkiye’ye gelen yabanci turistlerin Turizm Bakanligi ve Belediye
belgeli tiim tesislerin tamaminda gerceklesen toplam konaklama sayisi
56.539.898°dir. Bu konaklamanin 22.544.303’i (%40’1) 5 yildizli otellerde,
13.432.292’si (%24°1) 4 yildizli otellerde ve 8.896.951°1 (%16°s1) ise 4 ve 5 yildizli
tatil koylerinde gerceklesmistir (Web-20). Bu sonuglar, iilkeye gelen yabancilarin
%80’inin anket uygulamasi yapilacak olan 4 ve 5 yildizli konaklama tesislerinde

agirlandigini géstermektedir.

- Bir alanda elde edilecek verilerin tutarliginda, secilen arastirma alanmin
homojenligi dnemli bir etkendir. Dolayisiyla 4 ve 5 yildizli otellerin goreceli olarak
digerlerinden daha ¢ok kurumsallastiklar1 ve aralarinda buytklik, Orgiit kiiltiiri,
yonetim bi¢imi, hizmet standardi, isgdren kalitesi, sektor deneyimi gibi farkliliklarin

cok biiyiik olmadig1 diistiniilmektedir.

- Arastirmalar icin anketlerde kullanilan bilimsel ifadeler arastirmanin kisitlari
icerisinde de belirtildigi gibi ¢ofgu zaman katilimcilarca tam olarak
anlagilamamaktadir. Bu sebeple akademik arastirmalarda katilimcilarin belirli bir
egitim diizeyinin olmas1 sorularin anlagilabilirligi agisindan onemlidir. Arastirma
icerisinde yer verilen arastirma orneklerinin sonucglarinda 4 ve 5 yildizli otellerde
istthdam edilen isgdrenlerin egitim diizeylerinin nispeten daha yiiksek oldugu

gorililmiistiir. Dolayisiyla turizm alanindaki arastirmalarda 4 ve 5 yildizl tesislerin
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secilmesi anket sorularmnm anlasilabilirligi agisindan bir avantaj sunmaktadir. Ayrica
pek ¢ok aragtirmada arastirma alani olarak 4 ve 5 yildizl otellerin tercih edilmesi bu
otellerdeki yOneticilerin anket uygulamalarina asina olduklarini bu nedenle de bu
tesislerde anket uygulanmasina daha olumlu yaklasilacagi diisliniilmiistiir. Zira
sezon igerisinde otellerin anket uygulanmasina ¢ok da olumlu yaklagmadiklari

bilinmektedir.

- Bu arastirmada {izerinde durulacak isgdrenlerin yabanci turistlerin agirlandigi
ortamlarda calisiyor olmalar1 ¢aligmanin biitiinliigii agisindan 6nemli bir ayrintidir.
Nitekim, 4 ve 5 yildizli konaklama tesislerinin lilkemizde en fazla konaklama yapilan

tesisler oldugu resmi sonuglara dayanilarak yukarida ifade edilmistir.

Bu calisma i¢in hazirlanan anket, otellerin isverenleri hari¢, gérev unvani
olan ve olmayan tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir.
Turizm Bakanliginin verilerine gore Tiirkiye’de 2008 yil1 basi itibariyle 4 ve

5 yildizli tesislerle ilgili veriler su sekildedir®';

Tablo 11. Tirkiye’deki 4 ve 5 Yildizhi Tesislerin Oda ve Yatak Sayilar1 (31.12.2008)

Simif Tesis Sayisi Oda Sayis1 Yatak Sayisi
5 Yildizli Otel 379 115.227 250.939
4 Yildizhi Otel 620 97.413 206.338
5 Yildizli Termal Tesis 9 2.335 6.040
4 Yildizli Termal Tesis 2 550 1.896
5 Yildizli Tatil Koyt 93 29.605 66.196
4 Yildizli Tatil Koy 36 7.526 16.900
TOPLAM 1.139 252.656 548.309

Uluslararasi standartlara gore 4 ve 5 yildizli otellerde oda basina ¢alistirilmasi
ongoriilen isgoren sayist 1,1°dir (Cetiner, 1995:16). Tiirkiye Turizm Bakanlig1 ise 5
yildizl1 tesislerde oda basina 1 ya da 2 yatak basina 1 isgdren, 4 yildizli tesislerde ise

21

http://www.turizm.gov.tr/TR/BelgeGoster.aspx?FOE10F8892433CFF2B81939FD5SB60AFAAS5B8E2
0CBC69487
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2 oda icin 1 ya da her 4 yatak basma 1 isgdéren calistirilmasini ongormektedir.
Sezonluk dalgalanmalar, otellerin pek ¢ogunun mevsimlik olmasi, sezondaki isgoren
aciklarinin stajer Ogrencilerle kapatilma diislincesi ve personel devir hizinin
yiiksekligi gibi nedenlerle diger iilkelerde oldugu gibi Tiirkiye’deki otellerde de
istihdam edilen toplam iggdren sayisini tam olarak tespit edilmesi oldukga giictiir. Bu
sebeple tahmini iggoren sayismin tespitinde ya Diinya standart rakamlar1 ya da
Tiirkiye Turizm Bakanlhiginca ©ngoriilen rakamlar kullanilmak durumundadir. Her
iki ongoriiye gore Tiirkiye’deki 4 ve 5 yildizli otellerde istihdam edilen tahmini

isgdren sayisin1 hesaplamak i¢in asagidaki sekildeki bir formiilden yararlanilacaktir;

Toplam Isgdren Sayis1 = Oda (veya yatak) Sayis1 X Oda Basina Diisiiniilen
(Tiirkiye veya diinyadaki) Isgoren Sayist

Tiirkiye’deki 4 ve 5 yildizli otellerde ¢alisanlarin sayisi1 bu formiil

yontemiyle hesaplanirsa;

Tiirkive standartlarina gore; (Oda ve yatak sayilar1 i¢in bkz;Tablo 11)

5 yildizli tesislerin toplam oda sayis1 : 147.167x1 = 147.167
4 yildizl1 tesislerin toplam oda sayis1 : 105.489x1/2 = 52.745

Calistig1 diisiiniilen toplam iggdren sayis1 = 199.912  olmaktadur.

Diinya standartlarina gore ise;

4 ve 5 yildizli tesislerdeki oda sayist: 252.656 (Bkz;Tablo 11.)
Oda basma calistirilmas1 ongoriilen isgéren sayisi:1,1 olduguna gore Tiirkiye’de

calistig1 diislintilen toplam isgoéren sayisi: 252.656x1,1= 277.922dir.

Goriildiigii lizere hangi yontemle hesaplanirsa hesaplansin aragtirma alani

oldukga genistir ve bu durum evrenin tiimiine ulasgilmasini imkansizlastirmaktadir.
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Dolayisiyla 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinin tamaminda uygulama yapmanin

giicliigli evren lizerinden 6rneklem alinmasini zorunlu kilmaktadir.

Arastirmalarda Oonemli bir nokta evreni temsil ettigi diisiiniilen 6rneklem
sayisinin - ne olmast gerektigidir.  Arastirmalardaki  Orneklem  sayilarmin
belirlenmesindeki en 6nemli husus, alinacak orneklerin arastirmaya esas olan ana
kiitlenin 6zelliklerini yansitmasi, arastrmanm en az maliyetle yapilabilir olmas1 ve
diger yandan da Orneklemden elde edilecek sonuglarin evrenin tamamina

genellenebilmesidir (Cannon, 1994:137; Ural ve Kilig, 2005:40).

Literatiirde (Sekaran, 1992; Karasar, 1999; Bas, 2001; Yamane, 2000;
Arikan, 2004; Ozdamar, 2003;Yazicioglu ve FErdogan, 2004) o6rneklem
biiylikliigiiniin hesaplanmasina dair farkli formiiller ve tablolar gelistirilmistir.
Arastirmacilar kendi 6zel durumlaria gore drneklemin biiytikliigiinii hesaplarken bu

formiil ya da tablolardan yararlanmaktadirlar.

Orneklem icin yapilacak segimlerde evreni olusturan birimler arasinda
herhangi bir ayricalik gézetilmeden hepsine esit ve tesadiifi (rassal) bir segilme sans1
verilerek yapilmast durumunda evrenin tamami i¢in yapilacak yorum ve elde
edilecek sonuglarda hatanin en aza inecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle otellerin
seciminde turist yogunluklarinin yiiksek oldugu cografi bdlgeler ve bu bolgeler
icerisinde 4 ve 5 yildizli otellerin en fazla bulundugu iller tercih edilmistir. Nitekim
2008 yilinda iilkemizdeki konaklamalarin %54°i Akdeniz, %20’si Ege, %16’s1
Marmara ve kalan %10’u da diger bolgelerde gerceklesmistir. Konaklama
oranlarinin % 43,2’si gibi yliksek bir dilimi ise Antalya, Mugla, Aydin, [stanbul,

Nevsehir ve izmir sehirlerinde toplanmistir™.

Dolayisiyla orneklemin se¢iminde resmi istatistik sonuclar1 da gz {iniine
alinarak cografi bolgeleri temsil edecegi diistiniilen Adana, Antalya, Ankara, Aydin,

Balikesir, Bolu, Bursa, Istanbul, izmir, Kars, Mugla, Rize ve Sakarya illeri anket

22

http://www.turizm.gov.tr/TR/BelgeGoster.aspx?F6E10F8892433CFF2B81939FD5B
60AFAEF224863CBA28A8C
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yapilacak iller olarak se¢ilmistir. Otel yogunlugunu en fazla oldugu Antalya ilinin
evreni temsil etmesi bakimindan 6rneklem se¢imi i¢in tek basma bile yeterli olacagi
diistiniilebilir ve nitekim pek ¢ok arastirma icin 6rneklem alani olarak bu il tercih
edilmektedir. Ancak bu ildeki otellerin ¢ogunlukla kiy1 otellerinden olusmasinin
arastirma i¢in bir kisit olacagi diisiiniilmiistiir. Bu nedenle bolgesel farkliliklarin
isgorenlerin algilamalar1 iizerindeki etkisi de dikkate alindiginda Orneklemin
alinacagi illerin iilke turizminin yogunlastig1 diger cografi bolgelerini de kapsamasi
gerektigine inanilmistir. Bu nedenle de konaklama sayilarinin yiiksek oldugu bolge
illerinde 4 ve 5 yildizli oteller arasindan tesadiifi orneklem yontemiyle yapilan
secimin evrenin tamamini temsil edecegi diisiiniilmektedir. Ancak her aragtirmanin
hesaba katilan ya da katilmayan kisitlarnin olmasi s6z konusudur, onemli olan
bunun 6rneklem igerisinde katlanilabilir olarak goriilen nispi standart hata oranlari
araliginda kalmis olmasidir. Aragtirmalar i¢in kabul edilebilir bu oran aragtirmanin

nitel ve nicelligine gore % 3-10 araligindadir.

Eger arastirmacilar, Orneklemin secilecegi evrenin standart sapmasini
kestirebilecek kadar taniyor ve sonucun Ongoriillen hata araligi icinde kalma
olasiligmi veren bir giliven diizeyini segebiliyorsa Orneklem biiytlikliiglinii sayisal

olarak saptayabilirler (Sencer, 1989:401).

Orneklem biiyiikliigiiniin tespitine ydnelik tesadiifi drnekleme ydnteminin
uygulandig1 tablolarinin olusturulmasinda hata pay1 olarak yukarida da ifade edildigi
gibi 0.03 ve 0.010 araliklar1 dikkate alinmaktadir. Ancak genelde arastirmacilar % =+
5’lik bir belirlilik diizeyinde ¢aligmaktadirlar. Bunun anlami sudur; Eger 6rnek kiitle
100 kere segilmis olsa bunlardan en az 95 tanesi evrenin dzelliklerini temsil edecek
giice sahiptir (Altunisik vd, 2005:127). Otel isgorenleri iizerinde yapilan anket
uygulamalarinda da genelde %5’lik oranlar kabul edilmistir. Dolayisiyla bu
arastirmada katlanilabilir hata orani, maddi imkanlar ve zaman unsuru da dikkate

almarak %35 olarak ongdrilmiistiir.

Bu aragtirmanin 6rneklem sayisi, evrenin biiyiikliigli tizerinden hesaplanarak

bulunmustur. Arastirmadaki Orneklem sayisinin belirlenmesinde Yazicioglu ve
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Erdogan, (2004)’in olusturdugu ‘o= 0.05 Icin Orneklem Biiyiikliikleri’ tablosu ile
Altunigik vd. (2005:127)’nin Sekaran, (1992:253)’den aktarilan ‘Belli Evrenler I¢in
Kabul Edilebilir Orneklem Biiyiikliikleri’ tablolarindan yararlanilmigtir. Buna gore
Tiirkiye’deki 4 ve 5 yildizli tesislerde calistirildigi diistiniilen toplam isgdren sayisi
yukarida da ifade edildigi lizere Tiirkiye standartlarma goére 199.912, Diinya
standartlarma gore ise 277.922’dir. Katlanilabilir hata oram1 %35 olarak kabul
edildiginde her iki tabloya gore de bu arastrma i¢in yeterli goriilen anket ya da
ankete katilmasi1 gereken isgdren sayist 383 olmaktadir. (Bkz; Tablo 12) Buna karsin
bu arastirmaya katilan isgoren sayis1 414 oldugundan Orneklem yeter sayisina

ulagilmistir.

Tablo 12. Katlanabilir Hata Oranlarina Goére Orneklem Biiyiikliikleri

Evremn ... |T- 0.03 6rnekleme hatasi |+-0.05 ornekleme hatast |+-0.10 ornekleme hatasi
Biiyiikliigii

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 (383 ) 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004:50

Tablo 12’ye goz atildiginda Orneklem hatasini azaltmak i¢in Orneklem
biiyiikliigiiniin arttirilmas: gerekmektedir. Ayrica secilen hata payma gore belli bir
degerden sonra artik Orneklem sayisinin artirilmasina gerek goriilmedigidir. Bu
ifadeye gore evrenin biiyiikliigi 100.000°den sonra ne kadar artarsa artsin 384

rakaminin evrenin tamamini temsil etmesi i¢in yeterli bir say1 olacagidir.
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5.2. Veri Toplama Aracinin Segilmesi

Arastirmada Oncelikle otel ¢alisanlarinin  motivasyonlarinda kullanilan
motivasyon araclari ilgili literatiir incelemesi yapilmistir. Bu arastirma sonuglarindan
elde edilen kuramsal bilgilere ve kullanilan Olgeklere dayanilarak anket formu
hazirlanmistir. Bu arastirmada, baslangicta 69 soru olarak hazirlanan anket sorular1
orneklem grubunun tamamina dagitilmadan once pilot uygulamasina gidilmis ve bu
uygulama icin yakin ¢evreden secilen” iki otelin 51 isgorenine anket yapilmistir.
Pilot uygulama i¢in olusturulan anket formunun yapilan 6n analizindeki giivenilirlik
test sonucu (Cronbach Alpha) 0.887 olarak bulunmustur. Pilot uygulama sonrasi
yapilan degerlendirmede anket formu {izerinde bazi degisikliklerin yapilmasi

gerektigi diistinlilmiis ve bu amagla anket formu tizerindeki;

“Yaptigim igin saygin olduguna inantyorum” seklindeki ifade ‘Yaptigim igin
yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum” seklinde,

“Isyerimde istemedigim islere verilme durumun da vardir’ seklindeki ifade ‘Is
yerimizde sevmedigimiz bir ise verilme durumu yoktur” seklinde,

“Isimdeki isgiivencesi ile ilgili diisiincem olumludur” seklindeki ifade ‘Isimin
gelecegi konusunda kaygi duyuyorum’ seklinde ,

“Giris ve ¢ikis saatleri kontrol edilir” seklindeki ifade ‘Isyerinde mesai

saatlerinin siki takibi yapilir’ seklinde degistirilmistir.

Yine birbiri ardina sorulmus oldugu goriilen isglivencesi ile ilgili iki sorunun
yerleri degistirilmistir. Mubhtelif arastirma sonuglarinda otel calisanlarini motive
eden faktorlerin diger sektor caliganlarina gore farkliliklar gosterdigi belirtilmektedir.
Bu nedenle degisik diizenlemeleriyle bir ¢ok arastirma igerisinde de kullanilmis olan
bazi motivasyon degiskenlerinin bu arastrmada da kullanilmasmin faydali olacag:
inanciyla otel ¢alisanlarmin motivasyonlarinda etkili oldugu diisiiniilen 19-23-27-48-
49-51-61-68-77-79 numarali degiskenler anket Slcegine dahil edilmistir. Boylece
pilot uygulama 6ncesinde 69 ifadeden olusan anket formu yapilan yeni diizenlemeyle

79 ifade olarak sekillenmistir.

* izmir-Cesme
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Pilot uygulama i¢in yapilan degerlendirmede demografik 6zellikler icerisinde
isgdrenlerin uyrugu ile ilgili soruya sadece 2 katilimcinin cevap verdigi goriilmesine
ragmen daha sonrasinda secilecek oteller arasinda yabanci-bagimsiz, yabanci-zincir
ve yabanci-ortakli tesislerin olacagi dolayisiyla buralarda ¢alisanlar arasindan yeterli
gozlem sayisinin elde edilebilecegi diislincesiyle de sorulardan c¢ikarilmamistir.
Ancak pilot uygulama sonrasinda da ankete cevap verenlerin sayismin yine analizde
kullanilabilecek sayida gozlem elde edilememistir. Tiirkiye’deki turizm mevzuati,
konaklama tesislerinde toplam personelin %10’u kadar yabanci1 personel ¢alistirmaya
miisaade etmektedir. Ayrica mevcut durumda Tirkiye’de istihdam edilen
yabancilarin sektorel bazdaki oranlar1 %2°dir. Ancak bu oran iist kademe yOneticiler
arasinda %33’e kadar ¢ikmaktadir (Kozak vd, 2006;89). Dolayisiyla isgorenler
arasindaki yabanci uyruklu sayismin ¢ok az olmasi ya da Tiirk¢e olarak hazirlanan
anket sorularin1 yeterince anlayamayacaklar1 c¢ekincesiyle cevaplamadiklari

diistinilmektedir.

Dolayistyla anket formundaki “uyruk” ile ilgili 4. sorunun yukarida belirtilen
nedenden dolayr yapilacak analizlerde dikkate alinmayacagi agiklamalarda ifade

edilmistir.

Anket formunun 0,887 olan pilot uygulama Oncesindeki giivenilirlik
katsayisinin gerekli diizenlemelerden sonra drneklem iizerinde uygulandiktan sonra
yeniden yapilan giivenilirlik testi sonucunun 0.941 olarak neticelenmesi anket formu
tizerinde yapilan degisikliklerin isabetli oldugu sdylenebililir. Pilot uygulama i¢in
doldurulmus olan anket formlarmin iizerindeki ayni sorular sadece yerleri degismis
oldugundan son anket formu iizerindeki soru numaralari ile eslestirilerek analiz

programindaki degerlendirmelerde kullanilmustir.

Arastirmanin anket formu 3 boliimden olugmaktadir;

- Anket formunun ilk bolimii 15 adet kontrol degiskeninden olugmaktadir. Kontrol

degiskenleri ise Demografik Ozellikler ve Kontrol Degiskenleri seklinde iki grup
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olarak ele almmistir. Ankete cevap verenlerin kigisel bilgilerini iceren Demografik
Ozellikleri igerisinde; Cinsiyet, yas, medeni durum, uyruk, egitim durumu, turizm
konusundaki egitimi, ¢alisilan departman, gorev ve isindeki siireklilik seklindeki 9
soru yer almaktadir.Diger Kontrol degiskenleri igerisinde ise; Diger otellerdeki
calisma siiresi, mevcut isindeki ¢caligma siiresi, su andaki isinin kaginer isi oldugu,
isletmenin statiisii, ve otelin konumu seklindeki 6 soru yer almaktadir. Daha 6nce
yapilmis pek ¢ok arastirmada da bu degiskenlerin 6nemli bir kism1 kontrol degiskeni

olarak kullanilmigtir.

-Anket formu igerisinde diger degiskenler arasma dagitilan 9 adet
(17,22,31,33,46,52,57,69,76) ifadeden olusan isgiivencesi Olcegi anket formunun
ikinci boliimiinii olusturmaktadir. Arastirmada kullanilan iggiivencesi algilama 6lcegi
olusturulurken Ashford (1989), Hellgren vd,(1999) ve De Witte (2000), Sverke vd.
(2004) tarafindan gelistirilen ve Onder ve Wasti (2002) tarafindan Tiirkiye’de
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilan “Isgiivencesi Endeksi’nden
yararlanilmigtir. Ayn1 6lgek degistirilmeden ya da bazi ifadelerin uyarlanmasiyla
olusturulan yeni Olgekler degisik iilkelerde ve iilkemizdeki arastrmalarda da

(Ozyaman, 2007) kullanilmistir.

Anket formu icerisine gizlenmis olarak yer alan isgiivencesi 6lgegindeki 9
adet soruya verilen cevaplarin ortalamasi, bu aragtirmanin bagimsiz degiskeni olarak

kullanilmistir.

-Anket formunun ii¢lincli boliimii, arastirmanin bagimsiz degiskeni olan isgiivencesi
tarafindan etkilendigi diisiiniilen ve katilimcilarin motivasyon diizeylerini 6lgmek
amaciyla hazirlanmig motivasyon araglariyla ilgili bagimhi degiskenlerden
olusmaktadir. Analizlere kullanilacak faktdr sayisinin azaltilmas: diisiincesiyle
motivasyon degiskenleri I¢sel ve Digsal Motivasyon Araglar1 seklinde iki ayr1 grup
altinda toplanmustir. Isgéren motivasyonun 6lciimiinde kullanilan Motivasyon
degiskenleri; Mottaz (1985), Lindner (1998) ve Hancer&George (2003) tarafindan
gelistirilen ve Tirkiye’de de Sabuncuoglu ve Tiiz (2001), Daloglu (2002), Demirel
(2003), Bakan ve Biiyiikbese (2004), Abay (2004), Olger (2005), Olguntiirk (2005),
Kaplan (2007), Diindar vd.(2007), Uslu ve vd. (2007), Ertan (2008), Alkis (2008),
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Toker (2008) gibi pek ¢ok arastirmaci tarafindan da kullanilan i motivasyonu
Olgeklerinden secilmistir. Yine anket icerisinde yer verilen motivasyon araglari ile
ilgili sorularin otel igsgdrenlerine gére uyarlanmasinda Minnesota Doyum Anketi,
Porter Gereksinim ve Doyum Anketi ile Kovach’in (1984-1987) arastirmasinda

kullandig1 motivasyonla ilgili ifadelerden yararlanilmistir.

Literatiirde Minnesota Tatmin Olcegi (Minnesota Satisfaction Questionary-MSQ)
olarak bilinen s6z konusu 6lgegin biri 100, digeri 20 sorudan olusan iki formu
bulunmaktadir. Bu formlarda is ile ilgili yetenek — basar1 — aktivite — terfi — otorite -
yonetim politikas1 — licret — isarkadaslar1 — bagimsizlik — etik — takdir — sorumluluk —
statli — taktir — isgiivencesi - sosyal imkanlar — sosyal - insan iliskileri - teknik
konular - calisma kosullarint ve is giivenligi konularini igeren 20 farkli soru yer
almaktadir ve katilimcidan, Likert tipinde hazirlanmis ve is motivasyonunu olgen
ifadeleri iceren bu sorulara iliskin 5 alternatifli secenegin arasindan kendilerine en

yakin olanini se¢meleri istenilmektedir.

Uygulanmis ve gilivenilirligi test edilmis anketlerden yararlanilarak otel
calisanlarina gore uyarlanan bu anket, demografik 6zelliklerle ilgili 9 (1-9), kontrol
degiskenleri ile ilgili 6 (9-15), igsel motivasyon araclari ile ilgili 14, (16-33), dissal
motivasyon araglart ile ilgili 41 (34-79) ve motivasyon degiskenleri arasina
serpistirilen igglivencesi ile ilgili 9 adet soru olmak fiizere toplam 79 ifadeden

olusmaktadir.

Ancak anketlerin biiyiik bolimiiniin otellere gonderilmesinden sonra benzer
olduklar1 gozden kactig1 fark edilen 34 ve 42. numarali sorular anket formundaki
soru sayilarinin ve soru numaralarinin yerlerinin degistirilmemesi diigiincesiyle anket
formundan ¢ikarilmamis ve anket formu mevcut haliyle uygulanmistir. Analizler
esnasinda ise 42.soru degerlendirme dis1 birakilmis fakat ayni zamanda analizler
esnasinda unutularak kullanilmaya kars1 bir tedbir olarak da her iki sorunun degerleri

analiz program iizerinde esitlenerek sonuglar lizerindeki etkisi giderilmistir.
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Anket formunda 6lgek olarak Besli Likert 6lgegi kullanilmistir. Ankette yer
verilen cevap tercihleri; “(1)kesinlikle katilmiyorum”, “(2)katimiyorum”,

2 66

“(3)kararsizim”, “(4)katiliyorum” ve “(5)kesinlikle katiliyorum” seklindedir.

Bu ifadelere isgorenlerin katilip katilmama durumlarini belirlemek i¢in anket
sorularmin 6zellikle bu ¢aligmanimn ikinci boliimiinde teorik bilgi olarak yer verilen
I¢csel ve Dissal Motivasyon Araclar ile ilgili faktdrleri dlgebilecegi diisiiniilen

ifadelerden olusturmaya caligilmistir.

5.3. Anket Formunun Giivenilirliligi

Arastirmada kullanilan anket formu igerisinde yer alan dlgeklerin anlamli
sonuglar vermesi i¢in dlgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik diger bir ifade ile igsel

tutarlilik yoniiyle arastirilmasi gerekmektedir.

Giivenilirlik, bir 6lgme aracinin, neyi Olgliyorsa bunu hep ayni sekilde
Olgmesini belirtir. Diger bir ifade ile 6lgme aracini yanitlayan kiginin dlgme araci
tekrar uygulandiginda yine ayni sekilde yanitlayip yanitlamadigini tespit etmektir.
Giivenirlilik analizi, dlgek ile dlgmek istenilen ortak degeri esit olarak paylagsmayan
degiskenleri belirlemek ve bu degiskenleri analiz dis1 birakarak, Olgegin ic

tutarliligini arttirmay1 amaglar.

Giivenirlilik analizi, katsayis1 “0” ile “1” arasinda degerler alir ve sosyal

661’3’

bilimler arastirmalari i¢in bu deger e yaklastikca testin giivenirliligi yliksek “0”’a
yaklastikga giivenirlilik diismektedir (Ural ve Kilig, 2005:258; Ozdamar, 1999:522;
Akgiil ve Cevik, 2005:435). Ancak bir 6lgme araci i¢in Ongdriilen giivenirlik diizeyinin
yeterli olabilmesi i¢in Anastasi (1982) c¢ikan degerin 0,60 ve iizerinde olmasini,
Nunnally ise giivenilirlik katsayisinin 0,70 ve daha yukarida olmasini 6dnermektedir
(Agca, 2005: 200). Yine Kalayct’ ya gore (Kalayci, 2009;405) giivenirlik katsayisi
() 0,60<0,80 arahiginda oOlgcek olduk¢a giivenilirdir. Dolayisiyla bir 6lgegin
giivenilir olarak kabul edilmesi i¢in bu katsaymnin en az 0,60 ve daha iizerinde olmasi1

ongoriilmekte ve bunun altindaki degerlerin analizlerde dikkate alinmamasi

istenmektedir.
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Bir 6l¢im aracmin giivenilirligi ¢esitli yontemlerle hesaplanmakla birlikte,
iclerinde en yaygin olani igsel tutarlilik (internal consistency) yontemidir (Bas, 2001:
191). lgsel tutarhlign dlgen en iyi yontemlerin basinda da Cronbach’s Alpha testi
gelmektedir. Benzer bircok arastirmada oldugu lizere bu arastirma icin de bu

yontemle hesaplanan Cronbach’s Alpha giivenirlilik testi kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecerlik ve giivenirlik analizleri daha
onceden bircok kez farkli c¢aligmalarda ortaya konulmus olmasina ragmen,
algilamalarn, kiltiirel farkliliklara ve iskollarinin 6zelliklerine gore degisebilecegi
diisiincesiyle bu aragtrmada da tekrarlanmistir. Anket formu icerisinde yer alan
“isgiivencesi” ve “ig motivasyonunu Olcen motivasyon degiskenleri” ile ilgili
Olgeklere Cronbach’ Alpha testi iki farkli analiz programi (SPSS Versiyon 16.0 ve
Stata 10.0) kullanilarak uygulanmis ve buna gore isgiivencesi dlceginin Cronbach’s

Alpha testine gore giivenilirligi 0,709 olarak bulunmustur.

Yine i¢sel motivasyon araglarmin giivenilirlik katsayisi; 0,910 ve dissal
motivasyon araglarmim giivenilirligi ise 0,935 olmustur. I¢sel ve digsal motivasyon
degiskenlerinin her ikisi i¢in birlikte yapilan giivenilirlilik katsayist ise 0,957 olarak
tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglar 0-1 degerleri arasinda olup 1 degerine ¢ok
daha yakm olmasi sebebiyle yiliksek bir giivenilirliktir. Arastirmanin bulgular1
icerisinde iggérenlerin ankete vermis olduklar1 cevaplar soru bazinda da
degerlendirilerek, hipotezler test edilmeden Once, degiskenler arasindaki iliskilerin
ve Olceklerin i¢ tutarlilikla ilgili giivenilirlik testleri (Cronbach alfa) yapilmis ve

sonuglar Tablo 13’de gdsterilmistir.
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Tablo 13. Anket Formunun Giivenilirlik (Cronbach’s Alpha) Degerleri

FAKTORU R ..
DEGISKENLER OLCEN SORU GUVENILIRLIK
SAYISI (alpha)

l¢sel Motivasyon Araglart
flgi Cekici Is 3 0.707
Is Bagimsizlig 3 0.730
Bagarma Duygusu 4 0.736
Fark edilme 4 0.733
Taktir ve Geri Bildirim 3 0.715
Isin Cesitliligi 3 0.716
Igsel Motivasyon Olgegi 14 0.910
Dugsal Motivasyon
Araclart
Ucret 5 0.727
Statii ve Terfi 5 0.811
Hiyerarsik Yap1 6 0.790
Isgoren liskileri 7 0.699
Isgiivenligi 4 0.791
Isgiivencesi Olgegi 9 0.709
Kara Katilma 4 0.673
Orgiit Kiilt.ve Orgiit iklimi 8 0.771
Yetenek 4 0.668
Beklentiler ve Imaj 7 0.797
Bireysel Faktorler 9 0.719
Daissal Motivasyon Olgegi 40 0.935
i_gsel-Dlssal Motivasyon 54 0.957
Olgegi

O{Iél\l:]IK Tiim degiskenler 0.941

Tablo 13°de goriilecegi iizere giivenirlik analizinde, her bir degisken
grubunun alpha katsayilarma bakilmistir. Tablo iizerinde anket formuyla ilgili
degiskenler, degiskenlerin Olgtiigii faktorler ve bunlarin alpha giivenirlik katsayilar1
goriilmektedir. Tabloda yer alan alpha degerleri 0,66 ile 0,96 araligindadir.
Literatlirde dikkate alinmas1 istenen en kiigiik alpha degerinin en az 0.60 olmasi
gerektigi gbz Oniine alindiginda caligmadaki degiskenlerin giivenirliginin iyi sevide

oldugu soylenebilir. Aragtirmanin bagimsiz (isglivencesi) ve bagimli degiskenlerine
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(motivasyon araclar1) ait alpha katsayilar1 0.70’1n iizerinde olmasi nedeniyle anket
formunun giivenilirligi tamdwr ve analizlerde higbir faktor degerlendirme dis1

birakilmamastir.

5.4. Veri Analiz Yontemi

Anketlerin analiz edilmesinde konuyla ilgili uzman destegi alinmis ve veriler
tanimlayict ve c¢ikarimsal istatistik kapsaminda ele alinarak arastirmanin amaci
dogrultusunda yorumlanmistir. Elde edilen bulgular istatistik programlarinda
regresyon analiz teknikleri kullanilarak degerlendirilmistir. Bu baglamda dncelikle
demografik sorularin frekans dagilimlar1 ele alinmig, bagimsiz (Ho) ve alternatif
(H1) hipotezler kullanilarak degiskenler arasinda ne derece anlamsal iliskiler oldugu

belirlenmistir.

6. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLAR

Bu boliimde tezin hipotezlerini test eden analizlere yer verilmistir. Anketlerin
analizi sonucunda farkli tablolar elde edilmistir. Bu tablolar, iggoérenlerin
demografik oOzellikleriyle, arastirmanin hipotezlerini test eden isglivencesi ve
motivasyon araglari ile ilgili tablolardan olugmaktadir. Aragtirma konusunu olusturan
isgiivencesi algisinin kontrol degiskenlerine gore olusan farkliliklar1 incelenmistir.
Daha sonrasinda ise isgiivencesi ve motivasyon araglar1 degiskenleri arasindaki

iliskiyi farkli yonleriyle irdeleyen analizler yapilmistir.

Degisken, bir evreni temsil eden deneklerin degisebilen 6zelligi, nicelik ve
Olctilebilir nitelik bakimmdan degisiklik gosteren gézlem, ya da agirlik, boy, zihin
yetenegi gibi bireyden bireye degisen 6ge ve etmenler ile olgulara verilen genel ad

olarak ifade edilmektedir.

Bir arastirma i¢in bagimsiz degisken; arastirmaci tarafindan degistirilen
degiskendir. Bagimli degisken; arastirmacinin degistirdigi degiskene Bir baska
deyisle bagimsiz degiskene bagli olarak degisen degisken ya da degiskenlerdir.

Kontrol Degiskeni ise; arastirmacinin kontroliinde kalan degiskenlerdir.
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Bu arastrma da bagimsiz degisken Isgiivencesi, bagimli degisken ise
Motivasyon Araglaridir. Yine bu arastirmada, 6rneklemin 6zellikleri ile ilgili olarak
demografik ozelliklerin arasinda yer almamasi gerektigi diislinlilen ve tesislerin
siniflar1 ya da isgdrenin is yasamiyla ilgili bazi kontrol degiskenlerinin de kullanilmig
olmas1 nedeniyle arastrmada  kontrol degiskenleri olarak ele almacak olan
degiskenler; ‘Demografik Ozellikler’ ve ‘Diger Kontrol Degiskenleri’ seklinde iki
grup altinda degerlendirilmis ve yapilan bu ayrim arastirmanin modeli iizerinde de

belirtilmistir.

Bu arastirmada, bagimsiz degisken (isgiivencesi) tarafindan etkilendigi
diisiiniilen bagimli degiskenlerin (motivasyon araglar1) isgoérenin motivasyonunu
hangi yonde degistirdigi gdzlemlenmektedir. Ancak oncelikle isgiivencesi degiskeni,
kontrol degiskenleri tarafindan da etkilendiginden ayni zamanda bagiml bir degisken
durumundadrr. Bu durumda isglivencesinin algilanma diizeyini  etkileyecegi
varsayilan kontrol degiskenleri ise (demografik ozelikler ve diger kontrol degiskenleri)

bagimsiz degisken durumundadirlar.

Analizlerde oncelikle kontrol degiskenlerinin iggiivencesini nasil etkiledigi,
sonrasinda da isglivencesinin diger bagimli degiskenlerin (motivasyon araglarmin)
algilanma diizeylerini nasil etkiledigi Ol¢iilmiistiir. Dolayisiyla analizlerde,
isglivencesi Oonce bagimli degisken, diger motivasyon araclari tizerindeki etkisini
dlcerken ise bagimsiz degisken olarak ele alinmaktadir. Isgiivencesi ile ilgili bu siireg

asagidaki sekilde de izlenecektir;

I Asama: Kontrol Degiskenleri —plsgiivencesi
(Bagimsiz Degisken) (Bagiml1 Degisken)

II. Asama: Isgiivencesi —» Motivasyon Araglari —» Motivasyon Diizeyi
(Bagimsiz Degisken) (Bagiml Degisken)

Arastrmada verilerin dagilimlar1 tespit edildikten sonra diger analizlere
gecilmistir. Ciinkii analize tabi tutulan verilerin normal dagilima sahip olmasi saglikli
veriler elde edilebilmesi i¢in onemlidir. Asagida bu arastirma i¢in hazirlanan anket

formunda kullanilan dlgeklerle ilgili verilerin dagilimlar1 goriilmektedir.
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4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Gragik 1’de anket formunda kullanilan 5°li likert dlgegine gore isgilivencesi
Olgegi ile ilgili cevaplarin 1,5 ile 4,5 araliginda bir dagilim gosterdigi goriilmektedir.
Sonuglar istatistiksel olarak degerlendirildiginde, isgiivencesi ile ilgili verilerin
‘normal dagilim’ gosterdigi soylenebilir. Ancak analiz sonuglarmn giivenilirligini
atrmak diisiincesiyle isgiivencesi i¢in kullanilan testlerde hem parametrik hemde

nonparametrik testler birlikte kullanilmisgtir.

Grafik 2. i¢sel Motivasyon Seklinde Tanimlanan Degiskenin Veri Dagilim Grafigi

<r_ -
N
o T T T T T
1 2 3 4 5
icselmotiv

4,21 - 5,00 Cok Yiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik
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Grafik 2°de igsel motivasyon araglari ile ilgili degiskenlere verilen cevaplarin
2,5 ile 5 arasinda bir dagilim gosterdigi goriilmektedir. Deger ortalamasi 4,03 olup
bu deger Olgekte kullanilan 5. cevap secenegi olan ‘kesinlikle katiliyorum’ a daha
yakin olup veri dagilimi sola yashdir. Dolayisiyla {ist diizey olarak degerlendirilen bu
ortalama otel c¢alisanlarinin igsel motivasyonlarinin yiiksek oldugunun bir

gostergesidir.

Grafik 3. Dissal Motivasyon Seklinde Tanimlanan Degiskenin Veri Dagilim
Grafigi

T T T T T
1 2 3 4 5
dissalmotiv

4,21 - 5,00 Cok Yiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Grafik 3’e bakildiginda digsal motivasyon araglar1 ile ilgili degiskenlere
verilen cevaplarin 2,5 ile 4,5 arasinda bir dagilim gosterdigi goriilmektedir. Deger
ortalamast ise 3,71’dir. Dagilima bakarak cevaplarn 3. (kararsizim) ve 4.
(katiltyorum) cevap secgenekleri arasinda yogunlastigi sdylenebilir. Elde edilen bu
sonu¢ yliksek deger araliginda kabul edilse de igsel motivasyonun altinda bir

degerdir.

Igsel ve dissal motivasyon degiskenlerine verilen cevaplarin dagilimma
bakarak her iki tabloda da verilerin normal bir dagilim gostermedikleri ve sola yasl
olduklar1 goriilmektedir. Ancak bu arastirmada kullanilacak analiz tekniklerinde
belirleyici olan unsurun bagimsiz degiskenin dagilim durumu oldugu ve bu
nedenlede dagilimin normal oldugu diisiincesiyle parametrik testler kullanilmakla

birlikte bagimli  degiskenlerin nonparametrikolmast  nedeniyle sonuclarin
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giivenilirligi alternatif analiz tekniklerinede basvurulmustur. Dolayisiyla verilerin
normal dagilim gostermedikleri durumlarda nonparametrik testler kullanilmasi tercih
edilmesi gerekeceginden hareketle bu arastirmanin yukaridaki degiskenleri ile ilgili

yapilan testlerinde parametrik ve nonparametrik testler birlikte kullanilmigtir.

Grafik 3 {iizerindeki verilerin dagilimindan, isgdrenlerin i¢sel motivasyon
araclarini digsal motivasyon araglarindan daha yiiksek diizeyde algiladiklari, diger bir
ifade ile otel ¢aligsanlari lizerinde i¢sel motivasyon araglarinin daha fazla etkili oldugu
anlasilmaktadir. Dolayisiyla elde edilen bu dagilima bakarak, otel yonetimlerinin
isgdrenlerinin igsel motivasyonlari ile ilgili uygulamalarinda daha basarili olduklar1
sOylenebilir. Motivasyon araclar1 ile ilgili 6l¢eklerin dagilim grafiginden digsal
motivasyon algisinin i¢sel motivasyon algisindan daha negatif diizeyde algilandig:
gorlilmektedir. Analizlerin ilerleyen sathalarinda isgiivencesi ile bu motivasyon

faktorleri arasindaki iligkilerin nedenleri iizerinde durulacaktir.

Bu arastirmanin anket formunda yer alan 6l¢ekler arasindaki iligkilerin ortaya
konulabilmesi i¢in regresyon analizinden yararlanilmistir. Regresyon analizi, bagiml
degisken ile bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiyi test eden ve sonugta bagimsiz
degiskenin bagimli degiskenlerin yiizde kacini agikladigini gosteren bir analiz
yontemidir. Coklu regresyon analizinde yorumlar bir takim gostergelere bakilarak
yapilmaktadir. Bu arastrmada ANOVA (F), Kruskal-Wallis (Ki-kare), T-testi, Mann
Whitney U testi, Beta degeri, Belirlilik Katsayis1 (R*), Korelasyon Testi ve Ki-Kare
Bagimsizlik Testleri kullanilmistir. Bu analiz yontemleri ile ilgili agiklamalar ilgili

analizlerin kullanildig1 béliimler igerisinde yapilmistir.
Calismanin Sekil 6’daki modeli de dikkate alinarak arastirmanin hipotezlerini

test etmek amaciyla yapilacak analizler asagidaki 7 baslik altinda gruplandirilarak

agiklanmustir;
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Kontrol Degiskenleri Ile Ilgili Analizler (Hy)

- Isgiivencesi Algisi Ve Kontrol Degiskenleri Arasindaki Iliskiyi Aciklayan
Analizler (H2)

- Arastrmamn Anket Formunda Kullanilan Motivasyon Araglart Ile Illgili
Analizler

- Isgiivencesi ve Motivasyon Araclar: Arasindaki Iliskiyi Aciklayan Analizler
(H3, Hy)

- Isgiivencesi Algisimn Diger Motivasyon Araglart Algisi Uzerindeki Etkisini
Aciklayan Analizler (Hs)

- Motivasyon Araglart Icerisinde Isgiincesinin Yerini ve Onemini Aciklayan
Analizler (He)

- Isgiivencesinin Oncelikler Siralamasindaki Yerinin Degismesinde Kontrol

Degiskenlerinin Etkisini A¢ilayan Analizler (H7)

6.1. Kontrol Degiskenleri ile Ilgili Analizler

Bu boliimde arastirma anket formu {izerinde yer verilen kontrol degiskenleri
Olgegi ile ilgili analizlere yer verilmistir. Bu baglamda kontrol degiskenleriyle ilgili

sorulan sorulara verilen cevaplarin dagilimlar1 gésterilmis yorumlar1 yapilmastur.

Anket calismasinin sonucunda toplam 414 gegerli anket formu elde
edilmistir. Bu anketlerin demografik 6zelliklerine iliskin istatistiksel sonuglar1 Tablo
14 ve 15°de verilmistir. Tablolar ‘Demografik Ozellikler’ ve ‘Kontrol Degiskenleri’
seklinde iki grup altinda agiklanmustir.
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Tablo 14. Arastrmaya Katilanlarm Demografik Ozellikleri

DEMOGRAFIK DEGISKENLER

Sayt | % (%) Say %
Cinsiyet |Bayan 268 64.9 Yas 18-22 Yas Grubu 34 20.4
35,1 23-27 “
Erkek 145 91 22,2
28-32 14 | 27,7
Medeni  |Evli 33-37 “
Durum 182 448 51 12,4
Belar 198 | 488 38-42 39 | 95
Bosanmis 71 5. 43-47 19 4.6
Esi Vefat Etmis 5 12 48-52 ] 1.9
53 ve lizeri 5 1.3
Egitim [kogretim 49 12,0 Isjndelfi. 5 Daimi Calisan 322 80.3
Durumu Siirekliligi
Lise 177 435 Sezonluk Calisan 79 19.7
Onlisans 102 25.1
Lisans 65 16,0 Gorevi Genel Mudiir 5 13
Lisansiistii 14 3.4 Gen. Mid. Yard. 7 1.8
Turizm Belgeye sahip Dept. Miid. Yard.
Konusunda |degil 138 | 334 51 38
Turizm Dept. Sefi
Sertifikast 76 18,4 71 17,8
Turizm ve Gorev Unvani
Otelcilik Lisesi 68 16,5 Var 119 29,9
Turizm  Prog. Gorev Unvani
Onlisans 62 15,0 Yok 147 36,9
Tprlzm Prog. 53 12.8 Cahistig Onbiiro 20 19.7
Lisans Mezunu. [Departman
Turizm  Prog. Kat Hizm.
Lisanstistii M. 16 3.9 S1 12,6
Servis
(*) Analiz sonuglarina gore olusturulan kontrol 18 2.1
degiskenleri ile ilgili dagilimlarda Mutfak
. N 58 14,3
cevaplanmayan (missing system) degerler
girilmemistir. Yiizdelik dagilimlarda ise analiz Mubhasebe 48 11.7
programindaki gegerli yiizdeler (Valid Percent) ’
kullanilmustir. Diger 51 12.6
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Tablo 14 iizerindeki veriler degerlendirildiginde, arastirmaya katilanlarmn %
64,9’u bayan, % 35,1’1 ise erkektir. Bayan isgorenlerin sayisinin yliksek olmasi,
otelcilik sektdriinde bayanlarin istihdaminin diger bir¢ok sektore gore yiiksek
oldugunu gostermektedir. Ancak otellerde kat hizmetlerinde istihdam edilenlerin
genelde bayan olmasi ve dnbiiroda giindiiz vardiyelerinde bayan eleman bulundurma

gelenegi aragtirmaya katilanlarm bayan sayisini artirmis olmasi da miimkiindir.

Ankete cevap veren isgorenlerin % 42,6 gibi 6nemli bir ¢ogunlugu geng
isgiicli diyebilecegimiz (18-27) yas grubunda yer aldig1 goriilmektedir. Isgdrenlerin
% 40,1’ 1 orta yas grubu olarak kabul edebilecegimiz (28-37) yaslar1 arasi, % 14,1°1

(38-47) yaslar1 arasinda ve % 3,2’si ise 48 ve listii yas grubu arasinda yer almaktadir.

Dolayisiyla “otel igletmeleri her zaman daha gen¢ ve dinamik isgdren
calistrmay1 gerektirir” seklindeki kanaatin dogru oldugu bu arastirma sonucunda da
gorliilmiistiir. Verilere bakarak yas ortalamasi yiikseldikce ankete katilanlarin
sayisindaki azalma bu yondeki kanaati desteklemektedir. Dolayisiyla otellerdeki
calisanlar arasinda emeklilik yaslarindaki isgdéren sayismnin azlhigi bu sektorden
emekli olabileceklerini diislinenlerin de sayisini azalttig1 sdylenebilir. Nitekim ankete
her departmandan katilimcilar olmasina ragmen 48 yas ve Tlizeri ¢alisanlarin
oranlarinin ¢ok diisiik (%3,2) oranda ¢ikmasi otellerde ¢alisarak emekli olmanin zor

olduguna inananlarin hakliligini desteklemektedir.

Otellerde misafirlerle yiiz yiize olmay1 gerektiren departmanlar (Onbiiro ve
Servis) i yogunlugu en fazla olan yerler olmasina ragmen burada caligsan isgérenlerin
performanslari lizerinde etkili olan ig motivasyonlarinin her zaman yiliksek olmasini
gerektirmektedir. Cilinkii otellerin hizmet kalitesi bu departmanlarda calisanlarin
performanslariyla dogrudan iligkilidir. Dolayisiyla bu departmanlar, hem en fazla
isgorenin ¢alistirildigr hem de her zaman geng isgoren istihdam etmeyi gerektiren is
cesitleridir. Zira degisik vesilelerle dile getirildigi gibi otelcilik sektorii, 6zellikle
sezon igerisinde mesai saatlerinin asilmasi ya da dinlenme aralarinin ¢ok sinirh
olmas1 gibi nedenlerden dolay1 yorucu ve fiziksek dayaniklilik gerektiren islerden

olugsmaktadir. Haliyle bu durum otellerdeki bazi departmanlarda belirli bir yastan
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sonraki isgdrenlerin istthdamini zorlagtirmaktadir. Bu nedenle de yapilan anketlerin
sonuglarinda otellerin bu departmalarinda daha ¢ok gen¢ yastaki iggorenlerin

istihdam edildigi goriilmektedir.

Otellerde c¢alisanlarin 6nemli bir bolimi (% 43,5) lise egitimini almistir.
[Ikdgretim mezunu olan ¢alisanlarin orani ise % 12,0’dir. Onlisans diplomasma sahip
olanlarin oran1 % 25,1, Lisans mezunlar1 % 16,0 ve lisans iistii egitim alanlarin orani
ise % 3,4’tiir. Lisans istii egitim alanlarin oranlarindaki diigiikligiin nedeni bu
sektorde gelecek gdrmeyen lisans mezunlarmin lisans iistii egitimi tamamladiktan
sonra sektdrli birakmalart muhtemelen de akademik kariyer segeneklerinden birisini
tercih etmelerinden kaynaklanabilir. Ancak yine de belirli bir oranda isgdérenin ki
daha ¢ok yonetim kademelerinde bulunanlarin lisansiistii egitimi aldiktan sonra da
sektorii sectigi ve akademik kariyerle is kariyerini beraber gotiirmeyi diisiindiiklerine
inanilmaktadir. Yine son yil onceki verilerle kiyaslandiginda Tiirkiye’deki otellerde
calisanlarin egitim seviyelerinde gozle goriiliir bir yiikselisin oldugu sdylenebilir.
Omegin 13 yil énce Tiirkiye’deki otellerde bazi yonetim kademelerinde gorev
alanlarin c¢ogunlugu lise ve dUstii egitime sahip iken dogrudan isgdren olarak
calisanlarin da yartya yakimi ilkokul mezunu kisilerden olusmustur (Mutlu, 1997).
Oysa bu giin itibariyle otellerde c¢alisanlar arasinda hi¢bir gérev unvani olmayanlarin

bile en az ilkogretim mezunu olanlarin oran1 %15’den daha az oldugu goriilmektedir.

Katilimcilara sorulan bir diger soru da turizm konusunda egitim alip
almadiklari ile ilgilidir. Ankete cevap verenlerin %33,4’{i turizm konusunda egitim
almadig1 gibi turizm konusunda herhangi bir sertifika programma da katilmadigini
ifade etmistir. Geri kalan % 66,6’1ik biiyiik bir kesimi ise gerek lise gerekse yiiksek

Ogretim bazinda her hangi bir turizm programindan mezundur.

Tiirkiye’deki otellerde calisanlarin turizm konusunda herhangi bir egitim
almamis olduklar1 yillardir dile getirilen bir sorun olarak konusulmaktadir. Ancak bu
yondeki diisiinceler artik yerini daha iyimser diigiincelere birakmaktadir. Zira bu ve
son 10 yildir Batman ve Yildirgan (2000), Ertiirk (2000), Birdir (2001), Abay (2004),
Ertan (2008) gibi arastirmacilarin elde ettikleri bulgularda otel sektoriindeki
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isgorenlerin egitim alanlarinimn turizm olarak agirlik kazandig1 ve egitim diizeylerinin
yiikseldigi goriilmektedir. Ozellikle bunda yine son 10 yildir sayilar1 artan turizm
liselerinin, meslek edindirme kurslarmin, yiiksek 0Ogretim diizeyinde acilan
programlarin katkisini unutmamak gerekir. Buralarda verilen egitimler otelcilik
sektoriine adeta bilgili ve egitimli yeni bir nesil kazandirmistir. Dolayisiyla sektor
caliganlarinin turizm konusundaki egitim diizeylerinin yiikselmesi hizmetin kalitesi
ve bunun bir sonucu olarak da Tiirk turizminin gelecegi agisindan oldukca sevindirici

bir durumdur.

Ankete katilanlarin % 44,8’1 evli, % 48,8’1 bekardir. Evli olanlar igerisine
%05,2°lik bosanmig ve %1,2 oranindaki esleri vefat etmis olanlar1 da kattigimizda
sektor calisanlarinin % 50’den fazlasinin evli oldugu goriilmektedir. Otel
calisanlarinin agirlikli olarak gen¢ kusaktan olusmasi, igin siireklili§i agisindan
gelecek vaadetmeyen bir sektor imaji olmasina ragmen evlilik oranlarinin oldukca
yiiksek olmasi Tiirk toplumundaki erken yas evlilik kiiltiiriiniin bir yansimasi olarak
degerlendirilebilir. Ancak evli olanlarin ylizdesi yas gruplari ile karsilastirildiginda
28-37 yas gruplar1 arasinda daha yiiksek iken 18-22 arasi yas grubunda bu oran en
aza inmektedir. Clinkli bu yaglar ya lise ya da liniversiteyi bitirme yaslar1 olup is
hayatina yeni baglanildigi biraz daha Onceden baglamis olsa bile erkekler icin
askerlik hizmetinin beklenildigi bir donemdir. Bosanmis olanlarin daha ¢ok 38-47
yaslar1 arasinda bir artig s6z konusudur. Turizm sektoriinde ¢alisanlarin isgiivencesi
konusundaki tedirginlikleri gengler arasindaki evlenme yasmi ylikselttigi

sOylenebilir.

Calisanlarin 6nemli bir kismi (%75,7) bir otel isletmesi icin en Onemli
departmanlar olarak goriilen Onbiiro, Kat Hizmetleri, Servis (ki turizm sektoriinde buna
restoran ve bar dahildir) ve Mutfak departmanlarinda c¢aligmaktadir. Arastirmaya
katilanlarm % 19,7’si Onbiiroda, % 12,6’s1 kat hizmetlerinde, % 29,1’1 servis
departmaninda ve % 14,3’ mutfak veya restoranda g¢aligmaktadir. Bunlarin
disindakiler ise katilimcilarin % 24,3’linii temsil eden ve teknik servis, giivenlik ya
da halkla iliskiler gibi daha ¢ok gelir getirmeyen departmanlar olarak ifade

edebilecegimiz alanlarda caliganlardan olusmaktadir. Ankete cevap verenlerin
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calistiklar1 departmanlar dikkate alindiginda bu dagilim yiizdelerinin otel
calisanlarini esit oranda temsil ettigi sdylenebilir. Ozellikle katilimer sayilarmin
miisterilerle yliz yiize iletisimde bulunduklar1 servis ve onbiiro ¢alisanlarinin yiiksek
oranda temsil edilmis olmas1 arastirmanin sonuglar1 agisindan 6nemlidir. Zira turizm
sektoriinde ozellikle yiizyiize iletisimin s6z konusu oldugu departman g¢aliganlarinin
her biri miisteri temsilcisi konumundadir ve otele gelen misafirlerin diigiincelerinin
sekillenmesinde en Onemli etkiye sahiptirler. Diger bir ifade ile misafirlerin
memnuniyetini bliylik 6l¢lide bu departmanlardaki ¢aligsanlar belirlediginden sektor
calisanlarinin motivasyonlar1 iizerinde etkili olan faktorlerin belirlenmesinde de bu

kesimin diisiincesinin ¢ok daha 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Ankete cevap verenlerin gorev dagilimlarma bakildiginda % 36,9’u gorev
iinvan1 olmayan Bir baska deyisle diiz calisan, % 29,9’u aktif olarak c¢aligan fakat
kendisinin sorumlu oldugu astlarinin bulunmasi nedeniyle de alt kademe yonetici
olarak nitelendirilebilecek isgorenlerden olugmaktadir. Bu durumda ankete cevap
verenleri gbérev unvani olsun ya da olmasin aktif olarak isin yapilmasinda gorev
alanlarla, aktif olarak isin igerisinde yer almayan fakat isin yaptirilmasindan sorumlu
olan iist ve orta kademe yoneticiler seklinde gruplandirmak miimkiindiir. Buna gore
anket yapilan tiim tesisleri tek bir isletme olarak degerlendirildiginde calisanlarla

ilgili ortaya ¢ikan durum Sekil 7°deki gosterilmistir.

Sekil 7. Ankete Katilanlarin Gérev Dagilimlari
—> Ust Kademe Yénetici

—> Orta Kademe Yonetici

% 47,7 ——» Alt Kademe Yonetici

/ % 36,9 \ — Diiz Isgdren

Sekil 7°de ankete cevap verenlerin gorev dagilimlarina bakildiginda bir
isletme icin yonetim biliminin esas aldig1 piramit yapmin gerceklestigi sdylenebilir.

Ancak buradaki alt kademe yonetici sayisinin yiiksek olmasi otel isletmelerinde
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sorumluluk alanlarinin ve departman sayilarinin diger sektorlerdeki is kollarina gore

daha fazla olmasi nedeniyledir. Bu da ¢ok sayida unvan dagitmay1 gerektirmektedir.

Ankete cevap verenlerden idareci pozisyonlar1 iist kademe, orta kademe ve
alt kademe yoneticiler olarak smiflandirildiginda genel miidiir ve genel miidiir
yardimcist list kademe yOneticisini, departman midiiri ve departman miidiir
yardimcist orta kademe yoOneticisini, departman sefi ve diger gbrev unvani olanlar1
ise alt kademe yOneticisini temsil etmektedir. Buna gore ankete cevap verenlerin %
3,1’1 tist kademe, % 12,31 orta kademe, % 47,7’si ise alt kademe yOneticisidir. Bu
arastirmada hi¢bir gorev unvani olmayan isgorenlerle birlikte cesitli yonetim
kademelerinde bulunan yoneticilerin isgiivencesi ve diger motivasyon araglarini algi
diizeyleri de incelenmekte ve yoneticilerin diiz c¢alisanlardan farklilagsmalar1 da
izlenmektedir. Bu sebeple bu yonde bir gruplandirma yapilmistir. Otel isletmeleri
icin su hususun da hatirlatilmasinda fayda vardir; Otel isletmelerinde iist ve orta
kademe yoneticiler disinda gorev unvanmi olan departman sefi ya da diger alan
sorumlusu gibi gorev unvani tagiyan isgorenler yonetici vasfi tagiyor olsalar da kendi
sorumluluklarmdaki iggorenleri yonlendirmekle birlikte kendileri de  bilfiil isin
icerisinde aktif olarak caligsmaktadirlar. Bu durum dikkate alindiginda ankete cevap
verenlerin % 15,41 (iist ve orta kademe toplanm) yonetici, kalan %84,6’smin ise igin fiilen

yapilmasindan sorumlu igsgdrenlerden olustugu sonucu ¢ikmaktadir.

Ankete cevap verenlerin % 80,3’ti daimi statiide ¢alisirken % 19,7’si
sezonluk s6zlesmeli ¢calismaktadir. Turizm sektoriinde sezonluk c¢alisan otellerin ve
diger otellerin turizm mevsimi siliresince ihtiyacini karsilayan sezonluk calisan
isgérenler  bu sektdriin bir gercegidir. Dolayisiyla arastirmaya sadece daimi
kadrolarda caligsanlarin dahil edilmesi ve her yil sezonluk caligsalar da tiim is
hayatlar1 sektorle i¢ ige gegen sezonluk /mevsimlik isgérenlerin arastirmalarda goz
ard1 edilmesinin arastrmayi bir yonii ile eksik birakacagi disiiniilmiistiir. Bu
nedenle anket yapilan otellerdeki sezonluk calisan isgorenlerin de yaklasik %20
oraninda katilimlar1 saglanarak arastirmanin analiz sonuglar1 igerisinde bu kesimin

diistincelerinin temsil edilmesi saglanmustir.

193



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

Tablo 15. Diger Kontrol Degiskenleri Ile Ilgili Cevaplarin Dagilimi

KONTROL DEGISKENLERI
Say1 % Say1 %
Daha once 119 206 | = 11k isim 131 322
calismamis =
=
) 1 yildan az 76 18.9 g 2. otel 9 226
)w o
< 3wl 7 | 179 |8 3.otel 84 | 206
g E g
sz £
€3 |70yl 37 0, |2 5.otel 55 61
£ 3 , -_; ,
0T — ;
z3 10 y1l ve tizeri 31 7.7 E 5’den fazla 29 7.1
5 8.5 =
[~ BRI v
1 yildan az 9 23.6 Yerli -Bagimsiz 231 575
. 13 yil 121 | 298 g"‘?an” 12 3,0
3 agimsiz
< = PR -
f . 4-6 y1l 99 24.4 E Yerli-Zincir 77 19.2
= > S
QD » - wn -7Z1inci
<2 7-10 y1l 37 9.1 |2 Yabanci-Zincir 43 10,7
] 10 yildan fazl p Yerli-Yab.
25 yildan fazla £ erli-Yabanci
ol = 53 13,1 5 ortakll 39 2,6
2 7 oz
= 4-5Y1ldizl1 Otel 278 67 i Sehir Oteli 202 522
£ £
% 4-5 Yildizh ) Sahil (Kiy1) Oteli
E Tatilkdyii 72 18 : . 162 41,9
g 4-5 Yildizh % § Diger
3 Termal Otel 64 15 |=&E 23 5,9
= O =

Tablo 15°de yer alan verilere gore, otel ¢alisanlarmin % 23,6’s1 bir yildan
daha az stiredir bu otelde ¢aligmaktadir. 1- 3 yil aras1 ayni otelde calisanlar % 29,8,
4-6 yil aras1 % 24,4, 7-10 y1l arast % 9,1 ve 10 yildan fazla ayni otelde galisanlarin
orant ise % 13,1°dir. Turizm sektorii uzun siireli ¢aligmalara siipheyle bakilan en
riskli sektorlerin baginda gelmesi nedeniyle cevap segeneklerindeki yil araliklari kisa
tutulmustur. Dolayisiyla sonuglara bakildiginda ayni isyerindeki ¢aligma siirelerinin
olduk¢a kisa oldugu goriilmektedir. Anket yapilan tesislerin hi¢ birisinin yeni
acilmamis olmasina ragmen isgorenlerin % 23,6’s1 gibi biiyiik bir oranin bir yildan
daha az siiredir ayni1 isyerinde ¢alisiyor olmalar1 bu otellerde bu isleri yapanlarin her

y1l degistigi anlamma gelmektedir. Verilerin biitiinii {izerinden bir degerlendirme
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yapildiginda ise otellerde ¢alisanlarin % 77,8°1 ayni isyerinde en fazla 5 yil kadar
kalabilmektedirler.

Bu durumun sektdr agisindan olumsuz yanlar1 vardir. Miisteri lizerinde ve
hizmet kalitesinde en etkili olan isgorenlerin islerinde uzun siire kalamamasi
tecriibeli isgorenlerin yetismesinin Oniinde bir engeldir. Ciinkli bu kadar kisa siire
deneyim kazanmak i¢in yeterli degildir. Diger yandan ¢ok sik isgdren degistirilmesi
isletmelerin c¢aligsanlara, calisanlarin da isletmelere yabancilagtiklar1 bir sektor

goriiniimiinii ortaya ¢ikarmaktadir.

Yine is tecriibesini 6lgmek amagli sorulan ‘Su andaki otel kaginci iginiz’’
seklindeki soruya % 32,2°si bu otelin ilk isleri oldugunu ifade ederek yukaridaki
sonuclar desteklenmistir. Calistig1 oteli ikinci otel oldugunu ifade edenlerin orani %
22,6, tglincii otel diyenlerin orant % 20,6, dordiincii otel diyenlerin oran1 % 11,4,
besinci otel diyenlerin oram1 % 6,1 ve 5’den fazla diyenlerin orani ise % 7,1 dir.
Calisanlarin ¢cogunun geg¢misinde licten fazla igyeri deneyimi vardir. Bu bulgular da

sektordeki iggdren devir hizinin ne kadar yiiksek oldugununun bir delilidir.

Yine is deneyimi ile ilgili diger soruya verilen cevaplardan sektorde
calisanlarin ig deneyimlerinin ¢ok fazla olmadigi sonucu ¢ikmaktadir. Ciinkii ankete
cevap verenlerin % 29,6’s1 daha 6nce baska bir otelde ¢alismadigini, % 18,9’u bir
yildan az calistigini ifade etmektedir. Diger bir yaklasimla 5 yildan daha fazla bir
meslek yasamina sahip olanlarin oran1 % 33,6 ve 10 yildan fazla bir mesleki yasama
sahip olanlarin orani ise sadece % 7,7’dir. Yapilan iki degiskenli analiz sonucuna
gore de 10 y1l ve lizeri mesleki yagama sahip olanlarin % 70’den fazlas1 iist kademe
yoneticilerinden olusurken unvansiz diiz isgdrenlerin igerisinde 10 yildan fazla

calistigini ifade edenlerin oran1 % 1 bile degildir.

Bu sonuglara gore otel calisanlarinin ¢ok sik igyeri degistirdigi dolayisiyla
anketi cevaplayanlarin biiylik kismmin mevcut islerinden 6nceki meslek yasamlarina
(is deneyimlerine) bakildiginda, % 48,5 nin hi¢ ya da bir yildan daha az siireli bir is

tecriibelerinin oldugu, %17,9’nun 1-3 yil arasi bir is tecriibesine, %25,9’nun 4-10
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yillik bir meslek yasamina sahip oldugu goriilmektedir. 10 yildan fazla is tecriibesi
olanlar sadece %7,7°dir. Bu veriler bir biitlin olarak degerlendirildiginde ise anketi
cevaplandiranlarin biiylik bir kisminin (% 92,3) sektdr deneyimi 10 yilin altindadir.
Sektorde cogunlukla is deneyimi az olanlarmm caligmakta oldugu goriilmektedir.
Anket yapilan otellerin iilke turizmini temsil ettigi ve sistemli bir personel
politikalarmin bulundugu bu nedenle de tecriibeli isgoren sayisinin daha fazla oldugu
diisliniilen 4 ve 5 yildizli otellerdeki isgdrenlerin bile is yasamlariyla ilgili siirecin
sanildiginin aksine bu denli kisa olmasi sektordeki iggdéren devir hizi hakkindaki

olumsuz imajin hakililigma bir dayanak olmas1 agisindan énemli bir sonugtur.

Yine isgorenlerin is yasamlariyla ilgili olan diger bir sorudan elde edilen
cevaplarin sonuglarma gore de otellerdeki iggdrenlerin  mevcut islerindeki is
tecriibeleri de azdwr. Ciinkli ¢caligma siireleri uzun yillar1 kapsamamaktadir. Ankete
katilanlarin % 23,6’smin mevcut islerindeki ¢alisma siireleri bir yildan daha az, %
29,8’1 1-3 yil arasi ¢alismaktadir. Bu igyerinde 4-6 yildir ¢alistiklarini ifade edenlerin
orani ise %24,4’diir. Bu sonuglar degerlendirildiginde ayni isyerinde 10 yildan fazla
caliganlarin oraninm sadece %9,1’°dir. Bu durum iggorenlerin islerinin gelecekleri ile
ilgili diislincelerinin daha ¢ok negatif yonde olmasina neden olmakta ve elde edilen
bu oran otellerde personel devir hizinin yiiksek oldugunu gosteren yukaridaki

sonuclar1 desteklemektedir.

Anket yapilan otellerin konumlarma gore gruplandirildiginda otellerin = %
52,2’si sehir oteli, % 41°9’u ise sahil/kiy1 oteli olarak gdziikmektedir. Ancak cevap
siklarinda ‘diger’ seceneginin gereksiz sorulmus oldugu kabul edilebilir. Zira anket
yapilan oteller zaten 6ncesinden sehir ve kiy1 oteli olarak tespit edilmis ve anketler
bu asamadan sonra gdnderilmistir. Buna ragmen ‘diger’ seceneginde de katilimci
(%3,9 ) farkli sebeplere dayandirilabilir. Ornegin, isgdrenin sektorde yeni olmasi bu
soru ile tam olarak ne istenildigini anlayamamasi, deniz kenarindaki bir yerlesim yeri
olmasmna ragmen otelin plaj gerisinde olmamasinin nasil anlasilmasi gerektiginin
kestirilememesi, bir tatil koyliniin, bir termal tesisin kiy1 ya da sehir oteli olarak
ifade edilip edilemeyecegi konusunda yasanabilecek tereddiit gibi nedenlerle bu

secenegin igaretlendigi diisiiniilmektedir. Ancak bu segenekteki oran digerlerinin
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iizerine ilave edildiginde 6rneklem i¢in segilen otellerin sehir ve kiy1 oteller olarak

esit bir oranda secildigi sdylenebilir.

Orneklem i¢in secilen oteller ve bu otellerde calisanlarmn dagilimlariyla ilgili
veriler ise su sekildedir; Yerli-bagimsiz otellerde ¢alisanlarin oran1 %57,5; yabanci-
bagimsiz otellerde %3,0; yerli-zincir otellerde %19,2; yabanci-zincir otellerde %10,7
ve yerli-yabanci ortakli otellerde ¢alisanlarin orant %9,6’dir. Bu sonuglara gore anket
yapilan yerli otellerde ¢alisanlarin orani1 %76,7 yabanci otellerde calisanlarin orani %
13,7 ve yerli-yabanci ortakligindaki otellerde ¢aligsanlarin orant % 9,6 seklinde bir

ayrimda gozetilebilir.

Anket yapilan tesisler 4 ve 5 yildizli olmak sartiyla otel, tatil kdyii ve termal
isletmesi olarak onceden tespit edilmistir. (Dort ve bes yildizli tesislerle ilgili veriler
icin Bkz; Tablo 10) Yapilan analizlerde tesisler 4 ve 5 yildiz olarak tek grup seklinde
degerlendirilmis ve tesisler hizmet c¢esitlerine gore otel, tatilkdoyli ve termal tesis
olarak 3 grup altinda toplanmistir. Bu verilere gore ankete katilanlar1 % 67°si

otellerde, %181 tatil kdyilinde ve %15°1 de termal tesislerde ¢aligmaktadir.

6.2. Isgiivencesi Algis1 Ve Kontrol Degiskenleri Arasindaki Iliskiyi
Aciklayan Analizler

Bu boliimde isgiivencesi algisini 6lgen analizlerin yaninda, isglivencesi algist
ile kontrol degiskenleri arasindaki iliskiyi aciklayan analizlere yer verilmistir. Bu
baglamda arastirmanin bagimli degiskenlerinin algilanma diizeylerini degistirdigi
diisliniilen isgiivencesinin etkisini ortaya c¢ikarmak i¢in  regresyon analizleri

uygulanmaigtir.

Isgiivencesi ile ilgili verilerin dagilimi (Bkz; Grafik 1) “normal dagilim” kabul
edildiginden hareketle T-testi ve ANOVA testleri kullanilmis ancak iggiivencesi ile
ilgili verilerin dagilimmin tam olarak normal bir dagilim olmamas1 ihtimalide goz
Oniline almmarak sonuglarin giivenilirligi agisindan normal dagilim i¢in kullanilan t-

testinin alternatifi olan Mann-Whitney U testi ve yine ANOVA’nin alternatifi olan
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Kruskal-Wallis testi de kullanilarak tablolar {izerinde her iki test sonucuna yer

verilmistir.

ANOVA (F Degeri): Regresyon modelinin anlamli olup olmadigmni incelemek i¢in
ANOVA (Analysis of Variance) testi uygulanmaktadir. ANOVA testi sonucunda
ortaya ¢ikan F degerine karsilik gelen anlamlilik seviyesi, olusturulan modelin uygun
olup olmadig1 kararmin verilmesine yardimci olmaktadir. Ayrica, ANOVA testi,
2’den fazla faktor arasindaki farkliligin anlamli olup olmadiginin test edilmesinde de
kullanilir. Bu testte Ho“bos hipotez gruplar arasinda bir farklilik yoktur” seklinde
ifade edilir iken, Hi“alternatif hipotez gruplarmn en az ikisi arasinda bir farklilik

vardir” seklinde ifade edilir.

Kruskal Wallis Testi: Tek yonlii waryans analizinin nonparametrik alternatifidir. Bu
arastirmada Anova (F istatistigi) nin alternatifi olarak kullanilan Kruskal Wallis testi,
stirekli degiskenlere sahip {ic ya da daha fazla grup i¢i sonucun karsilastirilmasina
olanak verir. Degerler swali hale getirilir ve her grup igin sirali ortalamalar

karsilastirilir. (Kalayci, 2009:106)

T-testi: Eger iki farkli grup arasinda ortalamalar arasindaki farkim istatistiki olarak
anlamli olup olmadig: test edilecekse t-testi kullanilir. T-testi yapilirken bir grubun
ortalamasmin diger bir grubun ortalamasmdan farkin, pozitif ya da negatif yonde
olmas1 dnemli ise tek kuyruk (tek yonlii test), eger farkin yonii 6nemli degil ise ¢ift
kuyruk (iki yonlii test) yaklasimi kullanilir. Bu testlerin her ikisinde de bos hipotez
gruplar arasi farkin olmadigr seklindedir. Alternatif hipotezin yazilim ¢ift yonlii t-
testinde “gruplar arasi farklilik vardun” seklinde ifade edilir. Tek yonlii testte ise
alternatif hipotez “gruplar arasi farklilik pozitiftir” ya da “negatiftir” ifadelerinden
birisi tercih edilir ve tercih edilen duruma goére kullanilan kritik deger ya da tablo
degeri farklilk arz eder. Ornegin, e@er alternatif hipotez “farklilik negatiftir”
(pozitiftir) seklinde ifade edildi ise kullanilacak kritik deger gozlem sayisinin ¢ok
yiiksek oldugu ve anlamlilik diizeyinin %5 oldugu durum ig¢in (-1.645 (1.645) ’tir.
Eger hesaplanan test istatistigi degeri bu degerin altinda (iizerinde) olur ise bos

hipotez reddedilir. Eger alternatif hipotez “farklilik vardir” seklinde kullanildi ise
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kullanilacak kritik deger gozlem sayisinin ¢ok yiiksek oldugu ve anlamlilik
diizeyinin % 5 oldugu durum i¢in +1.96’dir. Eger hesaplanan test istatistigi degeri

-1.96’nin altinda ya da +1.96’nin iizerinde ise (Ho) bos hipotez reddedilir.

Uygulamali ¢aligmalarda kullanilan istatistik program ¢iktilarinda (6rnegin
SPSS ve Stata gibi) t-testi ve Anova testlerinin her ikisi de yapildiktan sonra bos
(Ho) hipotezin kabul edilme olasiligi (“prob”) hazir olarak verilmektedir. Gerek F
testinde gerekse t testinde ilgilenilen degiskenler i¢in bir anlamliligin s6z konusu

olabilmesi i¢in elde edilen olasilik degerinin % 5’den kiiciik olmas1 gerekmektedir.

Mann Whitney U Testi: Bagimsiz 6rneklem i¢in uygulanan t-testinin parametrik
olmayan alternatifi olarak kullanilir. Bu teknik, araliksiz dlgiilen iki bagimsiz grup
arasindaki farklilig1 ortaya ¢ikarir. Mann Whitney U testi, iki grubun ortalamalarinin
yerine gruplarin medyanlarin1 (ortanca) karsilastirir. Degiskenlerin  iki grup
icerisindeki degerlerini sirali hale doniistiirerek iki grup arasindaki siralamanin farkl
olup olmadagini degerlendirir. Degerler sirali hale diiniistiiriilmiis oldugundan asil

dagilimlarin 6nemsizdir. (Kalayci, 2009:99-106).

Bu bolimde kullanilacak oOncelikle daha sonraki analizlerde bagimsiz
degisken olarak kullanilacak olan isgiivencesinin temsil katsay1 degeri hesaplanmis
ve anket formunda isglivencesini test eden Olcegi olusturan 9 adet sorunun
ortalamasi olan 3,421 say1 degeri elde edilmistir. Isgiivencesi 6lgegi ile ilgili yapilan

bu analizle ilgili elde edilen sonuglar Tablo 16’a gosterilmistir.

Tablo 16. Isgiivencesi Olgegi Frekans Dagilimi (Tanimlayic istatistik)

Isguvences(li g)e*ger Arahgi GS(;zyllesIln % Ortalama
1<=IG<3 71 18.83 2.59
3<=IG<4 234 62.08 3.39
4<=IG<=5 72 19.11 4.07

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik
*[G=Isgiivencesi
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Degiskenin Adi Ortalama  Std. Sapma Min Max

Isgiivencesi 3.421 0.57428 1.5555 5

Isgiivencesi frekans tablosundaki kiimiilatif sonuclar dikkate alindiginda
isgiivencesini “4 ve lizeri algilayanlarin” oran1 %19, isgiivencesini “3’{in alt1 olarak
algilayanlarm” oram1 da yaklasik %19 civarindadir. Kalan %62’lik kesim ise

isgiivencesini 3 ve 4 araliginda algilamistir. Elde edilen bu veriler gore;

Ankete katilanlarm % 19’u igyerinin igglivencesinin kendileri agisindan iyi,

% 62’1 orta ve % 24’1 ise kotli oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 16 {izerindeki veriler istatistiksek anlamda degerlendirildiginde
isgiivencesinin otel ¢alisanlarinca algilanma diizeyleri 3,421°lik bir ortalama olarak
orta diizeydedir. Elde edilen bu sonuglara gore otel ¢alisanlarinin motivasyonlarinda
isgiivencesi, algilanan bir motivasyon aracidir. Dolayisiyla yapilan bu analiz
sonuglarina gore aragtrmanin hipotezlerinden Hi “Isgiivencesi motivasyon araci

olarak algilanmaktadir ‘kabul’ edilmistir.

Yukaridaki veriler bir sonug¢ olarak degerlendirmek gerekirse; Calisanlarin
sadece % 19 gibi kiiglik bir kesimi islerinin gelecegi ile ilgili kendilerini glivencede
gormektedir. Kalan kesim ise isgilivencesini diisiik ya da orta diizeyde (negatif yonde)
algilamistir. Bu sonu¢ Asikoglu (1997)’nun Tiirkiye’deki otel caligsanlar: iizerine
yaptigi  “Otel ¢alisanlarinin  yaridan fazlast ¢alistiklar1  isyerinden emekli
olabileceklerine  inanmamaktadirlar”  seklindeki tespitini  desteklemektedir.
Dolayisiyla gerek Asikoglu’nun gerekse bu arastirmadan elde edilen sonuglar
gostermistir ki; aradan gegen bunca yil Tiirkiye’deki otel ¢alisanlariin isgiivencesi
konusundaki diisiincelerini ¢cok fazla degistirmemistir. Isgiivencesi algisi iizerinde en
belirleyici unsurlar daha ¢ok c¢alisilan isyerinin sartlari, isgiivencesi konusunda
yapilan hukuki diizenlemeler, ya da iilkenin ekonomik gidisatina bagli olarak
degisebilen sektoriin yapisidir. Nitekim Valetta, Stewart ve Bernhadrt gibi
arastirmacilar 1976-1992 yillar1 arasinda iggorenlerin isten ¢ikarilma olasiliklart

arasinda, sektorlerin farkliligi, ekonomilerin gidisati, isin daimi veya gegici olmas1 ya
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da isgorenlerin egitim diizeyleri gibi farkliliklarin etkili olduguna yonelik kanitlar
sunmaktadirlar. Dolayisiyla iilkede igglivencesi algisi iizerinde etkisi olan sartlarin
iyilesmedigi yoOniindeki kanaat, sektor calisanlarinin igglivencesi konusundaki

olumsuz diisiincelerini korumalarina neden olmaktadir.

Ozellikle talep esnekliginin en yiiksek oldugu turizm sektdriindeki risk,
Diinya’nm her yerinde ayni oldugundan ihtimaldir ki isgiivencesinin hi¢bir zaman
tam olarak saglanamayacagi tek sektor turizmdir. Ciinkii turizme katilmak, insanlar
icin zorunlu bir ihtiya¢ olmadig1 gibi alternatif lilkelerde de ¢ok fazladir. Dolayisiyla
sektoriin bu yapist igglivencesinin her zaman diislik diizeyde algilanmasinda 6nemli

bir faktordir.

Bir organizasyon igerisinde isgiivencesi algismin negatif yonde olusmasi bir
motivasyonsuzluk sebebidir ve karsilanmasi beklenen bir ihtiya¢ olarak ifade
edilmektedir. Isgiivencesi algisinin olumsuz yonde algilanmas: olumlu algilanmasin
saglayacak adimlarm atilmasi durumunda isgdrenlerin motivasyonlar1 iizerinde
onemli etkiye sahip olmasi beklenir. Diger yandan igini kaybetme endisesi ortadan
kaldirilmis  isgorenlerin  diger motivasyon araglarmi  da  pozitif olarak
algilayacaklarma inanilmaktadir. Zira her an isten ¢ikarilacagi endisesi tagiyan bir
isgbérenin sadece {cretinin artirilmasi ya da diger Odiillendirme yoOntemleriyle
motivasyonunun yiikseltilebilecegi beklenemez. Hodgetts’in arastrmasi da bu
yondeki goriisii destekleyerek isgdrenlerin isgiivencesini yliksek iicrete, prestije, ya
da i bagimsizligina tercih ettiklerini ortaya koymustur (Hodgetts, 1999;493). Yine
Pfeffer’in ‘iggérenlerin motivasyonunda fiicretin disinda da 6nemli olan baska
motivasyon araglari vardir’ seklindeki 6nermesi, Blunut vd, (1994), Kovach, (1995),
Wiley, (1998) ve Hodgetts, (1999)’in arastirmalariyla da desteklenmektedir. Yine
Toker, Tirkiye’deki konaklama isletmelerinde, isgorenleri islerine baglamada en

O6nemli motivasyon aracinin isgiivencesi oldugu tespitini yapmistir (Toker, 2008:85).
Ancak isgilivencesi algis1 lizerinde her bir kontrol degiskenin etkisinin farkli

diizeyde olacag diisiiniildiigiinden degiskenler arasindaki anlamlilik iliskinin yoniinii

irdelemek amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Bu baglamda ise aragtirma da
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yogunlagilan gruplar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig1 t-testi (alternatifi
Mann Whitney U) ve ANOVA (alternatifi Kruskal Wallis) testleriyle test edilmistir.
Gruplar arasinda farkliligin istatistiki olarak anlamli olup olmadigi arastirilirken,
isgiivencesi bagimli degisken, kontrol degiskenleri ise bagimsiz degisken olarak ele

almmustir.

Tablo 17. Isgiivencesi Algisiile Cinsiyet Arasindaki iliski

T- testi ve Mann Whitney U testi

Gruplar Bayan Erkek P>0.05
Gruplarin Cevap Ortalamalari 3.45 335 Ho’in Kabul Edilme
(4.42)* ' ' Olasiligi
T-testi 1.618 0.106
Mann Whitney (z degeri) -1.726 0.084

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

* Her iki grubun genel ortalamasi

Ho: f;giivencesi algisi ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hu: Isgiivencesi algisi ile cinsiyet arasinda anlaml bir iligki vardir.

Isgiivencesi algilamas: ile cinsiyetler arasinda bir farklilik olup olmadig: T-
testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotezinin ortalamalarinin esit oldugu, alternatif
hipotezin (H1) ise ortalamalarmin farkli oldugu ve hesaplanan t istatistigi degeri
(1,618) ancak %10,6’de anlamli bulunabilmistir. Bulunan ve anlamlilik diizeyini
gosteren P degerinin %35’den biiyiik olmasi nedeniyle de bos hipotez kabul edilmistir.
Ayn1 sekilde T-testinin alternatifi olan Man Whitney testinde (z degeri) (-1.726)’dir ve p
olasilik degeri (0.084) olup bu deger de %5’den biiyilk olmasi nedeniyle Ho yine kabul
edilmigtir. Dolayisiyla isgiivencesinin olumlu veya olumsuz  algilanmasinda

isgdrenlerin bayan ya da erkek olmalar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Igiivencesi algis1 iizerinde cinsiyet faktdriiniin etkisi konusunda iki farkli
gbriis bulunmaktadir; Bunlardan ilki “Isgiivencesinin algilanmasinda erkeklerin
bayanlara gore daha duyarlidirlar ve bunun sebebi de toplumda evi gec¢indirme
roliiniin  erkeklere verilmis olmasindan kaynaklanmaktadu”. Digeri ise,

“Isgiivencesinin algilanmasinda cinsiyet farkliligmin fazla etkisi yoktur” seklindedir.

202



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

Bu aragtirmada elde edilen Tablo 17°deki veriler ikinci goriisii desteklemistir.
Isgiivencesinin algilanmasinda bayan ve erkekler arasinda anlamli bir farklilik
goriilmemistir. Buradan anliyoruz ki, isgiivencesinin algilanma diizeyinde isgdrenin
cinsiyet farklilig1 degil, erkek ya da bayan olsun bireyin karsi karsiya bulundugu ev
gecindirme sorumlulugu, ya da ihtiyaglarinin karsilanmasimin gelirle olan iliskisinin

boyutuna baghdir.

Tablo 18. Isgiivencesi Algisi ile Medeni Durum Arasindaki liski

T- testi ve Mann Whitney-U testi
Gruplar Evli Bekar P<0.05
Gruplarin Cevap Ortalamalari 333 350 Ho’in Kabul Edilme
(3.42) Olasiligt
T-testi -3.200 0.0015
Mann Whitney (z degeri) -3.517 0.0003

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho Isgiivencesi algisi ile isgorenlerin evli veya bekar olmalar: arasinda anlamli bir
iliski yoktur.
Hi Iggiivencesi algisi ile isgorenlerin evli veya bekar olmalart arasinda anlamh bir
iliski vardur.

Isgiivencesi algilamasinda evli ve evli olmayanlar arasinda bir farklilik olup
olmadig1 T-testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotezimiz ortalamalarin esit oldugu
alternatif hipotez ise (H1) ortalamalarin farkli oldugu seklinde ifade edilmistir.
Hesaplanan t istatistigi degeri (-3.200) olarak hesaplanmis ve bu deger %00,15°de
anlamlt bulunmustur. Bulunan deger %5’den kiigiik oldugu i¢in bos hipotez
reddedilmistir. Ayn1 sekilde Man Whitney testinde z degeri (-3.517)’dir ve p(0.0003) olup

yine bu degerin de %5’den kiigiik olmasi nedeniyle Ho yine ret edilmistir.

Dolayisiyla isgiivencesinin algilanmasinda evli ve evli olmayanlar arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir. Ciinki evlilik, aile olmanm getirdigi bir
takim sorumluluklar1 da beraberinde getirmektedir. Bu nedenle ister erkek olsun ister
bayan olsun evli isgorenlerin islerini kaybetmekten daha fazla tedirgin olmalar1

beklenen bir sonugtur. Nitekim yukarida isgiivencesinin algilanmasinda cinsiyet
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faktorlinlin bir etkisinin olmadig1 yoniindeki bulgular burada elde edilen sonucu
desteklemektedir. Dolayisiyla islerini kaybetmenin doguracagi ekonomik kayip
korkusu daha cok iizerilerinde diger aile fertlerinin ge¢imlerini saglama ytkiimliiliigii
evli olanlari islerini kaybetme konusunda daha fazla endiselendirmektedir. Bu endise
evli olanlarn islerini daha iyi yapacagi yoniinde bir kanaat olusturabilecegi gibi evli
olanlarm diizenli bir aile yasantisinin yansimasi ile duygularmi islerinde bekarlara
nazaran daha kolay yogunlastirabilecekleri de diisiiniilebilir. Nitekim evli olanlarin
islerine bekarlardan daha iyi motive olduklarmi ortaya koyan arastirma sonuglari

vardir (Keller, 1983:538).

Tablo 19. Isgiivencesi Algisiile Yas Gruplar1 Arasindaki iliski

ANOVA ve Kruskal Wallis Testleri
&
eSS 95]9]
Gruplar A b lob|ed|ob|ed|ob|@ P<0.05
Sl ||| | F
Gruplarm Cevap ,
Ortalamalar Sla|EdIR|| a3 HO tn Kabul
(3.422)* e |en|en]| e | e | en| en| Edilme Olasilig
Anova Testi (F) 4.99 0.000
Kruskal-Wallis (Ki-kare) 26.935 0.000

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

* Tiim gruplarin genel ortalamasi

Ho I;?giivencesi algist ile yas gruplart arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi Iggiivencesi algist ile yas gruplart arasinda anlamli bir iliski vardir.

Isgiivencesi algilamast ile yas gruplar1 arasinda bir farklilik olup olmadig:
ANOVA testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotezimiz ortalamalarin esit oldugu
alternatif hipotez ise (Hi1) ortalamalarin en az birinin digerlerinden farkli oldugu
seklinde ifade edilmistir. Hesaplanan F istatistigi degeri (4.99) olup elde edilen p
degeri (0.00) %5’den kiiglik oldugu icin bos hipotez ret edilmistir. Dolayisiyla
isgiivencesi algisi1 ile yas gruplar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
vardir. Yapilan Kruskal-Wallis test istatistiginde Ki-kare degeri (26.935) ve
p(0.000)<%5’dir. Dolayisiyla yukarida ifade edilen bos hipotez anova testinde
oldugu gibi yine reddedilir.
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Otel calisanlarindan elde ettigimiz bu bulgulara gore ¢alisanlarin isglivencesi
algilar1 ile yaslar1 arasinda anlamli bir iliskinin bulundugu goriilmektedir. Yas
arttikca igglivencesi algisindaki pozitif yonde bir egilim goriilmektedir. Yas smir1
yiikseldik¢e haliyle iggorenin sektordeki is tecriibesi de artmaktadir. Dolayisiyla is
tecriibesiyle birlikte ilerleyen yasin bir sonucu olarak, sektdrde isgorenlerin ¢alisma
stiresi olarak algiladiklar1 10 yil ve {izerini astifinda ya kendisini sektdrde kalici
olmay1 gerektiren sartlarin olugsmasindan ya da yonetici kademesine yiikselmis
olmasindan dolay1 isgiivencesi konusundaki diisiincelerinde pozitif yonde bir egilim
goriilmektedir. Nitekim yas gruplar1 birbirleriyle karsilastirildiginda 53 ve daha
yukar1 yas grubunda olanlarin iggiivencesi konusunda en pozitif diisiinceye sahip
olduklar1 goriilmektedir. Bunlarin disinda kalan yas gruplarinmn ise isgiivencesi
konusundaki daha negatif yonlii bir diisiinceye sahip olmalarinin nedenlerinden
birinin de fiziksel gii¢ gerektiren islerden asir1 yorulmalar1 belirli bir yastan sonra
bulunduklar1 departmandan ve hatta ¢ogu kez sektdrden ayrilmak istemelerinin
etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Ornegin, Kuzey Kibris otel isletmelerinde dnbiiro ve
servis departmanlarinda ¢aliganlardan daha yaslt olanlarin i¢sel motivasyonlarinin

diisiik oldugu sonucu ¢ikmistir (Karatepe ve Uludag, 2007: 659-661).

Tablo 20. Isgiivencesi Algis1 ile Egitim Durumu Arasindaki Iliski

ANOVA ve Kruskal Wallis Testleri
Gruplar g o % 2 ‘%
5D =z = S = P>0.05
) — g S 2
= S 5
Gruplarin Cevap , .
Ortalamalari § f : E g Ho'm glzbﬁifdﬂme
(3.424) stig
ANOVA Testi (F) 1.140 0.338
Kruskal-Wallis (Ki-kare) 5.236 0.264

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho I;?giivencesi algist ile egitim durumu arasinda anlamh bir iliski yoktur.
Hi Isgiivencesi algisi ile egitim durumu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Isgiivencesi algilamasinda egitim diizeyleri arasinda bir farklilk olup

olmadigt ANOVA testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotezimiz ortalamalarin esit
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oldugu alternatif hipotez ise (H1) ortalamalarin en az birinin digerlerinden farkli
oldugu seklinde ifade edilmis ve hesaplanan F istatistigi degeri (1,14) ancak %33.8’
de anlamli bulunabilmistir. Bulunan deger %5’den biiyiik oldugu i¢in bos hipotez
kabul edilmistir. Dolayisiyla igglivencesinin algilanmasinda gruplar arasinda egitim
diizeyleri ile ilgili olarak istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur. Yine alternatif
test Kruskal-Wallis testinde Ki-kare istatistik degeri (5.236)’dir ve p(0.264)>%5

olmas1 nedeniyle bos hipotez anova testinde oldugu gibi yine kabul edilir

Ancak egitim diizeyi yiikseldikce isgiivencesi algisinin pozitif yonde arttigi
diger bir ifade ile isgiivencesi konusundaki endisenin azaldig1 sdylenebilir. Clinkii bir
isgdérenin egitim diizeyi onun isinden memnun olmasi i¢in 6nemli bir sebeptir.
Egitim diizeyi ylikselen biri i¢in daha yliksek gelir elde edebilecegi bir ise sahip
olmas1 ya da yonetim kademelerinde bir statii kazanmanin yolu agilmig demektir.
Ancak iggérenin egitim diizeyi yiikseldigi halde isi ile ilgili beklentisinin karsilik
bulmadigi durumlarda isorenin motivasyon araglarini algilama diizeyini de

azaltabilecegi bilinmelidir.

Tablo 21. Isgiivencesi Algisi ile Turizm Konusunda Egitim Almis Olma Arasindaki

Iliski
ANOVA ve Kruskal Wallis Testleri
<
-~ o —
Gruplar g § Slel |2 P<0.05
S| 45 | Bl 2| €| 8§
g = = = < S
= 3 . s .4 2
< | M | < |0 | a4
Gruplarm Cevap Ortalamalar1| Q|| | @ | | Ho'mKabul Edilme
(3.42) el | e | Olasiligt
ANOVA Testi (F) 3.190 0.0079
Kruskal-Wallis (Ki-kare) 14.263 0.0140

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho Isgiivencesi algist ile turizm konusunda egitim almis olma arasinda anlamli bir
iliski yoktur.
Hi Isgiivencesi algist ile turizm konusunda egitim almis olma arasinda anlamli bir
iliski vardur.
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Isgiivencesi algilanmasiyla turizm konusunda egitim almis olma arasinda
anlamli bir iligki olup olmadigt ANOVA testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotez
ortalamalarinin esit oldugu alternatif hipotez ise (Hi1) ortalamalarin en az birinin
digerlerinden farkli oldugu seklinde ifade edilmis ve hesaplanan F istatistigi degeri
(3.19) %00.79°da anlamli bulunmustur. Bulunan deger %5 den kii¢iik oldugu i¢in
alternatif hipotez kabul edilmistir. Yine alternatif test Kruskal-Wallis testinden elde
edilen Ki-kare istatistigi degeri (14.263) olup p(0.0140)<%5 olmasi nedeniyle bos

hipotez yine ret olunacaktir.

Ancak isgiivencesinin algilanma diizeyleri gruplarin kendi aralarindaki
karsilagtirilmalarinda belirli oranlarda kiigiik farkliliklarin oldugu sdylenebilir.
Ornegin turizm konusunda hicbir egitim almamis olanlarla (3,30) turizm konusunda
lisans {istli egitim alanlarin (3,71) algilama diizeyleri arasinda bir farkliligin oldugu
goriilmektedir. Diger bir ifade ile turizm konusunda lisans istii egitim alanlar
isgiivencesini daha pozitif algilamaktadir. Dolayisiyla igglivencesinin algilanmasinda
gruplar arasindaki turizm konusunda egitim alip almama durumuna gore istatistiki
olarak anlaml1 bir iliski s6z konusudur. Ihtimaldir ki turizm konusunda egitimli olan
bir iggoren otelin kendisine daha fazla ihtiya¢ duydugunu dolayisiyla kendisini
gdzden ¢ikaramayacak kadar Onemli biri olarak gdrmekte ve bu diislince ile
isgiivencesi konusunda daha iyimser olabilmektedir. Diger bir yaklasimla ise turizm
konusunda egitimli olan bir iggoren isini kaybetse bile kolay is bulabilecegini
diisiindiiglinden isgiivencesi ile sorulara daha olumlu yaklagmaktadir. Daha ¢ok
yOnetici pozisyonunda bulunan ve lisans iistii egitim almig olanlarm isgiivencesini

daha pozitif diizeyde algilamalarina bu agidan da bakilabilir.
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Tablo 22. Isgiivencesi Algisi ile Departmanlar Arasindaki Iliski

A NOVAve Kruskal Wallis Testleri
: | .
Gruplar o| 82| .8 P>0.05
B=] o .z S E 5
S| 8| E|E| 3|2
Q| M |wn| =] 2| A
Gruplarin Cevap , .
Ortalamalari [y 5}; 5}; 2 - 9,; Ho’in KabulvEdllrne
N N N N o Olas111g1
(3.41)
ANOVA Testi (F) 1.90 0.093
Kruskal-Wallis (Ki-kare) 7.783 0.168

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho I;?giivencesi algisiile departmanlar arasinda anlaml bir iligki yoktur.
Hi Iggiivencesi algisi ile departmanlar arasinda anlamli bir iliski vardir.

Isgiivencesi algilamada c¢alisilan departmanlar arasinda farklihk olup
olmadigt ANOVA testi ile test edilmis ve bos Ho hipotezimiz ortalamalarin esit
oldugu alternatif hipotez ise (H1) ortalamalarin en az birinin digerlerinden farkl
oldugu seklinde ifade edilmis ve hesaplanan F istatistigi degeri (1.90) ancak % 9.3’
de anlamli bulunabilmistir. Bulunan deger %5’den biiyiik oldugu icin bos (Ho)
hipotez kabul edilmistir. Yine alternatif test Kruskal-Wallis testinden elde edilen Ki-
kare istatistigi degeri (7.783) olup p(0.168)>%35 olmasi nedeniyle bos hipotez yine
kabul edilir.

Dolaysiyla isglivencesi algilamasinda, ¢alisilan departmanlar  arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur. Ciinkii isglivencesi otel ¢alisanlarmin
her departmaninda calisanlar iizerinde etkisi hissedilen bir motivasyon aracidir.
Bunun boyle oldugu daha Onceki analizlerden isglivencesinin genel algilama
diizeyinin orta diizeyde (3.421) algilandig1 goriilmiistii. Ancak otellerde sezonluk
isgorenlerin en fazla istihdam edildigi yerlerden biri olmasmin da etkisiyle servis
departmanda calisanlarla digerleri arasinda isgiivencesi algis1 bakimindan anlamli bir
iliskinin olup olmadigi arastirilmak istenmis ve bununla ilgili yapilan testlerin

sonuglar1 Tablo 23’de gdsterilmistir.
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Tablo 23. Isgiivencesi Algisinda Servis Departmaninda Calisanlar Ile Diger
Departmanlarda Calisanlar Arasindaki 1liski

T- testi ve Mann Whitney U testi
Gruplar Servis Dep. Digerleri P>0.05
Gruplarin Cevap Ortalamalar1 334 3.44 Ho’in KabulvEdilrne
(3.41) Olasiligt
T-testi 1.469 0.142
Mann Whitney (z degeri) 0.972 0.331

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho Isgiivencesi algilamasinda servis departmamnda ¢alisanlar ile diger departman
calisanlart arasinda anlaml bir iligki yoktur.
Hi Isgiivencesi algilamasinda servis departmaminda ¢aliganlar ile diger departman
calisanlar: arasinda anlaml bir iligki vardir.

Isgiivencesi algillamasinda personel devir hizmin en yiiksek oldugu
departmanlarin basinda gelen servis departmani ile diger departman ¢aliganlarinin
algilama diizeyleri arasida bir farklilik olup olmadig1 T-testi ile test edilmis ve bos
(Ho) hipotezimiz ortalamalarin esit oldugu alternatif hipotez ise (H1) ortalamalarin
farkli oldugu seklinde ifade edilmis ve hesaplanan t istatistigi degeri (1.469) ve bu
deger ancak %14.2°’de anlamli bulunmustur. Bulunan deger %5’ den biiyiik oldugu
icin bos hipotez burada da kabul edilmistir. Ayni1 sekilde Man Whitney testinde (z
degeri) (0.972) ve p(0.331)>%5 olmasi nedeniyle Ho yine kabul edilmistir. Dolayisiyla
isgiivencesinin algilanmasinda departman ¢aliganlar1 arasinda istatistiksek olarak

anlaml bir farklilik yoktur.

Ancak yukaridaki her iki tablo iizerindeki gruplarin algilama diizeylerine
bakildiginda isglivencesinin departmanlar arasinda goreceli olarak degistigi de bir
gercektir. Buna gore Servis ve Kat departmanlar1 isglivencesinin en negatif
algilandig1 yerler olurken mutfak departmani isgilivencesinin en pozitif algilandigi
yer olarak goriilmektedir. Dolayisiyla gen¢ ve dinamik olmay1 gerektiren servis
calisanlar1 ile muhasebe departmaninda ¢alisanlarin islerini kaybetme olasiliklar1
birbirinden farklidir. De Witte&Naswell (2003)’e gore aymi is ortaminda iglerin

farklilig1 iggorenlerin kars1 karsiya kaldiklari isglivencesi algisini da degistirmektedir.
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Ornegin servis ve kat departmaninda ¢aliganlar miisteri memnuniyeti ile ilgili son derece
hassas bir konumda olmalar1 nedeniyle digerlerinden daha stresli bir is ile karsi
karsiyadirlar. Buna ragmen misafir sikayetlerinde islerine en kolay son verilebilecek
isgbren olmalar1 nedeniyle de isglivencesi konusundaki endiseleri her zaman diger

departman ¢aliganlarindan daha yiiksektir.

Tablo 24. Isgiivencesi Algisi ile Gorev Unvanlar1 Arasindaki 1liski

ANOVA ve Kruskal Wallis Testleri
el . = N
1 2z 2. EIT
Gruplar S 21215 |%5|5|3 P<0.05
5|2 (2| 2|7 5|8
sl gl &l & & 51 2
() ) 9] 9] 9] 0 =
Qo | AlAlADO P
Gruplarin Cevap Ortalamalart | & | @ [ Z | 2 | €| § | & | Ho'in Kabul Edilme
(3.41) t ||| en|en| | Olasiligt
ANOVA Testi (F) 4.160 0.0005
Kruskal-Wallis (Ki-kare) 24.838 0.0004

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho Isgiivencesi algisi ile gérev unvanlart arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hi Iggiivencesi algist ile gorev unvanlart arasinda anlaml bir iligki vardir.

Isgiivencesi algilanmasinda otel calisanlarinm gérev unvanlarinm bir etkisinin
olup olmadigi ANOVA testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotez ortalamalarinin esit
oldugu alternatif hipotez ise (H1) ortalamalarin en az birinin digerlerinden farkl
oldugu seklinde ifade edilmistir. Hesaplanan F istatistigi degeri (4.16) % 00.05°de
anlamlt bulunabilmistir. Bulunan deger %5’den kiigiikk oldugu icin bos hipotez
reddedilerek alternatif hipotez kabul edilmistir. Yine alternatif test Kruskal-Wallis
testinden elde edilen Ki-kare istatistigi degeri (24.838) olup p(0.0004)<%35 olmasi

nedeniyle (Ho) bos hipotez yine ret edilir.

Ancak bu arastirma isglivencesinin algilanmasinda yonetim kademelerinde
bulunanlarla yonetici vasfi olmayanlarin farklilastirilmig yanlarini da irdelediginden
isgdrenleri gorev unvanlarma gore ve gérev unvani olmayanlara gore ayristirdiktan

sonra aradaki iligkinin goriilebilmesi i¢in T-testi yapilmistir. Buna gore;
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Isgiivencesi algisinda {ist kademe (Gen. Miid+Miid Yrd.) yoneticileri ile
digerleri arasindaki anlamlilik i¢in yapilan t testinde t degeri ( -2.37) ancak %02’de
anlamli bulunmustur. Bu deger %5’den kiiglik bir deger olmasi nedeniyle Ho
hipotezi reddedilmistir. Dolayisiyla isgiivencesinin algilanmasinda iist kademe

yoneticilerle ile diger gorev unvanlari arasinda istatistiksek olarak bir farklilik vardur.

Isgiivencesi algisinda orta kademe (Departman Miid. + Dep. Miid. Yrd.)
yoneticileri ile digerleri arasindaki anlamlilik diizeyini test etmek amaciyla yapilan
T-testinde t degeri (-2.85) ancak %00.45’de anlamli bulunmustur. Bu deger %5’den
kiigiik bir deger oldugu icin Ho hipotezi reddedilmistir. Dolayisiyla isgiivencesinin
algilanmasmda orta kademe yoneticilerin alg1 diizeyleri ile digerleri arasinda
istatistiksel olarak  bir farklilik vardir. Yine isgiivencesi algisinda alt kademe
(Departman sefleri ve diger gérev unvani tastyan isgorenler) yoneticiler ile digerleri arasindaki
iliskinin anlamlilig1 i¢in yapilan T-testi sonucunda t degeri (-0.54), %52’de anlaml
bulunmustur. Bu deger %5’den biiyiik bir deger oldugu icin Ho hipotezi kabul
edilmistir. Dolayisiyla isgiivencesinin algilanmasinda alt kademe yoneticilerle

digerleri arasinda istatistiki anlamda bir farklilik gériilmemistir.

Alt kademe yoneticiler tek bir grup altinda degerlendirildiginde isgiivencesi
konusundaki alg1 diizeyleri ile digerleri arasinda istatistiksel bir anlamlilik

olmadigindan alternatif (H1) hipotez reddedilmistir.

Esasen arastirma i¢in énemli bir analiz sonucu olarak merak edilen diger bir
konu da isgiivencesi algisinda, hi¢bir gorev unvani olmayan (diiz) isgorenlerle
yonetim kademelerinde bir statiisii kazanmis olma arasinda farklilik olup olmadig1 da

arastirilmistir. Bununla ilgili yapilan test sonuglar1 Tablo 25°de gosterilmistir.
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Tablo 25. Isgiivencesi Algilanmasinda Ust Kademe Yoneticiler Ile Digerleri

Arasindaki Iliski
T- testi ve Mann Whitney U testi
Ust L
Gruplar Kade.Yént. Digerleri P<0.05
Gruplarin Cevap Ortalamalar1 3.20 3.40 Ho’mn Kabul Edilme

(3.42) ’ ' Olasiligi

T-testi 3.941 0.018
Mann Whitney (z degeri) -2.164 0.030

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho Isgiivencesi algisinda iist kademe yoneticiler ile digerleri arasinda anlamli bir
fark yoktur.
Hi Isgiivencesi algisinda iist kademe yoneticiler ile digerleri arasinda anlamli bir
fark vardir.

Isgiivencesi algisinda yonetici konumunda bulunanlarla diger isgorenler
arasindaki iliskiyi 6lgmek i¢in yapilan T-testi sonucunda t degeri (3.94) %1,8°de
anlamli bulunmustur. Bu deger %5 den kii¢iik bir deger olmasi nedeniyle bos (Ho)
hipotez reddedilmistir. Ayni sekilde Man Whitney testinde (z degeri) (-2.164) ve
p(0.030)<%35 olmasit nedeniyle Ho yine ret edilmistir. Dolayisiyla isgilivencesinin
algilanmasmda iist kademe yOneticiler ile digerleri arasinda istatistiksek olarak bir
fark vardir. Yine isgiivencesi algilanmasinda orta kademe yoneticiler ile digerleri
arasindaki 1iliskiyi bulmak amaciyla yapilan t-testi sonucunda orta kademe
yoneticilerle digerleri arasinda (p=0.0045) istatistiki olarak anlaml1 bir iligki ortaya
cikmistir. Oysa alt kademe yoneticiler ile bunlarm altinda bulunan gérev unvanl
(departman sef yardimcilari, boliim sefi, alan sorumlusu vs.) isgdrenler ile hi¢cbir unvani
olmayan diiz isgbren olarak nitelendirilen digerleri arasinda isgiivencesi algilama
diizeyleri arasinda istatiksel olarak anlamli (p=0.522) bir fark goriilmemistir. Zira
otellerdeki is anlayisinda, alt kademe yoneticileri ‘yonetici’ olarak bir unvan tastyor
olsalar da aslinda bu onlarin bedenen yapilan iglere katilmadan sadece is yapanlara
denetleme pozisyonunda bulunduklar1 anlamina gelmemekte bilakis islerin kusursuz
yirlimesi i¢in bazen kendilerine bagh astlardan daha c¢ok c¢alismalarini ve

yorulmalarmi gerektirebilmektedir. Dolayisiyla islerin aktif olarak yapilmasinda alt
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kademe yoneticiler, onlarm gorev unvanli astlar1 ve bunlarin kontroliindeki diger
unvansiz isgorenler, isin yapilmasinda gorev aldiklarindan bunlarm tamami aktif
calisan isgdren grubunu olusturmaktadir. Analizlerden elde edilen sonuglardan
(sadece tlist ve orta kademe yoOneticileri haric) bu grubun kendi arasinda
isgiivencesini algilama diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik ortaya c¢ikmamis
olmasi aslinda bunlarin  kendilerini  zaten aktif isgdrenler sinifinda
degerlendirdiklerini gdstermektedir. Elde edilen veriler “yoneticiler” ve “digerleri”
boyutunda degerlendirildiginde; Yoneticiler, islerinin gelecegi konusunda daha
pozitif diisiiniirken, bunlarin astlar1 konumundaki diger tiim ¢alisanlarin ise islerinin
gelecegi konusunda daha negatif diisiinmektedirler. Ancak yapilan diger analizlerde
unvansiz isgorenlerin, halihazirdaki isyerlerinden Oncesinde pek c¢ok kez isyeri

degistirmis olmalarinin etkisi oldugunu unutmamak gerekmektedir.

Bir motivasyon aracinin negatif yonde algilanmasi o motivasyon aracma
duyulan ihtiyacin siddetini de artirmaktadir. Dolayisiyla otellerde ¢alisan isgdrenlerin
motivasyonlarinda isgiivencesini etkin bir motivasyon araci olarak kullanilabilecegi
konusu igveren ve yoneticilerin tarafindan dikkate alinmasi gereken Onemli bir

husustur.

Tablo 26. Isgiivencesi Algisi ile Is Siirekliligi Arasindaki liski

T- testi ve Mann Whitney U testi
Gruplar Sezonluk Daimi P<0.05
Gruplarin Cevap Ortalamalar1 305 346 Ho’in Kabul Edilme
(3.42) Olasilig1
T-testi -2.930 0.0035
Mann Whitney (z degeri) -2.506 0.0122

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho Isgiivencesi algisinda gecici ya da daimi statiide ¢calisiyor olmak arasinda
anlaml bir iligki yoktur.
Hi Isgiivencesi algisinda gecici ya da daimi statiide ¢alisiyor olmak arasinda
anlamh bir iliski vardur.
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Isgiivencesinin algilanmasinda daimi statiide calisanlar ile digerleri arasinda
bir farklilik olup olmadigi T-testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotezimiz
ortalamalarin esit oldugu alternatif hipotez ise (Hi) ortalamalarin farkli oldugu
seklinde ifade edilmistir. Hesaplanan t istatistigi degeri (-2.93) % 003’ de anlaml1
bulunmustur. Bulunan bu deger %5’den kiiciik oldugu icin bos hipotez
reddedilmistir. Ayn1 sekilde Man Whitney testinde (z degeri) (-2. 506) ve
p(0.0122)<%5 olmasi nedeniyle Ho yine ret edilmistir. Dolayisiyla isgiivencesinin
algilanmasinda gecici/sezonluk ve daimi statiide c¢aliganlar arasinda anlamli bir
farklilik vardwr. Eger alternatif hipotez, “ge¢ici statiide ¢alisanlarin ortalamasi daimi
statiide calisanlardan kiigiiktiir” seklinde ifade edilecek olursa yine bos hipotez
reddedilecektir. Bos hipotezin kabul edilme olasiligi 0.0035<0.05°dir. Dolayisiyla,
otellerde gegici statiide calisanlar her durumda isgiivencesini istatistiki olarak daimi
statiide ¢alisanlardan daha negatif algilamaktadirlar. Zira, personel devir hizinin ¢ok
yiiksek oldugu is kollarinda ¢alisiyor olmak, belirli bir siire sonrasinda isine son
verilecegini  bilen bir iggdrenin mevcut isinde kalict olacagmi diisiinmesi ve
isgiivencesi ile ilgili beklentisinin pozitif olacagr beklenmemelidir. Yapilan
aragtirmalar, gecici statiide istthdam edilen isgdrenlerin devir hizinin, daimi statiide
istihdam edilen iggorenlerin devir hizindan daha yiliksek oldugunu ortaya
koymaktadir (Neumark, 2000:20). Ozellikle kiy1 otellerinde personel devir hizinin
yiiksekligi bu kanaati desteklemektedir.

Tablo 27. Isgiivencesi Algis1ile Daha Onceki Is Tecriibesi Arasmdaki Iliski

ANOVA ve Kruskal Wallis Testleri
$ =
> ]
7 N g=
Gruplar 8| & _ | P<0.05
G- NN N R
RS
Gruplarm Cevap Ortalamalari| 2 ® | S| Q| ¢ | T | HomKabul Edilme
(3.41) | e | en| en | en | e Olasiligt
ANOVA Testi (F) 2.300 0.046
Kruskal-Wallis (Ki-kare) 11.939 0.035

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik
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Ho f;giivencesi algist ile daha onceki is tecriibesi arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hi Isgiivencesi algist ile daha dnceki is tecriibesi arasinda anlaml bir iligki vardir.

Isgiivencesi algilamasinda mevcut isinden nceki otellerde calisma siiresi
arasinda farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile test edilmis ve bos (Ho)
hipotezimiz, ortalamalarin esit oldugu alternatif hipotez ise (H1) ortalamalarin en az
birinin digerlerinden farkli oldugu seklinde ifade edilmis, hesaplanan F istatistigi
degeri (2.30) ancak %4,6’ da anlamli bulunabilmistir. Bulunan deger %5’den kiigiik
oldugu icin bos hipotez ret edilmistir. Yine alternatif test Kruskal-Wallis testinden
elde edilen Ki-kare istatistigi degeri (11.939) olup p(0.0356)<%5 olmas1 nedeniyle
bos hipotez yine ret edilir.

Dolayisiyla igglivencesinin algilanmasinda mevcut igyerinden 6nceki ¢alisma
streleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir. Analiz igerisinde
gruplar arasindaki frekans dagilimlart incelendiginde 7-10 yil arasi is tecriibesine
sahip olanlarin igglivencesini en negatif algilayan grup oldugu, 10 yil ve iizeri
algilayanlarm ise en pozitif algilayan grup oldugu gozlemlenmistir. Diger gruplarin
ise kendi aralarindan istatistiksel anlamda belirgin bir fark yoktur. “Calisma yili
arttikca isglivencesi konusundaki algilama pozitif yonde artmaktadir” diyebilmek
icin 7-10 yillik is tecriibesi olanlarin neden is glivencesi konusundaki algilamalariin

digerlerine gore daha diisiik ¢ikmis olmasini irdelemek gerekmektedir.

Bu durum daha 6nce ifade edildigi gibi iiniversitelerin turizm programlarinda
okuyan Ogrencilerin gelecekte bu sektorde 5-10 yil kadar c¢aligmayr belki
calistirilmay1 disiindiikleri tezini dogrulamaktadir. Alt1 yildan sonrasinda ise isinde
kalic1 olma ihtimali sadece % 9,1°dir. Fakat 10 yil1 gegtikten sonra isinde kalict olma
ihtimali artmaktadir. Diger yandan daha oOnceki is tecriibeleri 7-10 yil arasinda
olanlarin en az 5 is yeri degistirmis olmalar1 is yasaminda sabit bir isi olmasini hayal
edenlerin umudu kirilmis oldugundan isgiivencesi kavrami onlar i¢in bir anlam ifade
etmemektedir. Dolayistyla sektordeki 7-10 yillik ¢alisma siiresi sektorde calisanlar
icin kalmakla gitmek arasmndaki kararm verilmesinde kritik yillardir. Verecekleri

kararla ya bir baska sektore gecmis olacaklardir ya da is hayatlar1 bu iskoluyla devam
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edecektir. Ciinkii 18-22 yaslarinda (lise, dnlisans, lisans) sektdrde ise baglayan igin
10 yillik bir ¢aligma hedefi 30-32 yas demektir. Bu yasin daha iizerine ¢ikildiginda
diger sektorlerde de is bulmak Tiirkiye gergeklerinde zordur. Ustelik bir de diger
sektoriin arayacagi is tecrilbesi de olmamis olacaktir. Bu sebepledir ki turizm
sektoriinde 10 yillik bir is hayati daha sonrasinin karari agisindan 6nemli bir stiredir.
Bu nedenledir ki ¢alisma siireleri kritik yillar olarak degerlendirilen 7-10 yillik
stireler asildiktan sonra sektdrde kalma olasiliklar1 daha artmaktadir. Nitekim ¢alisma
stireleri 10 yil1 asanlarin (ki bunlar genelde iist ve orta kademe yoneticilerdir) isgiivencesi
algilamalar1 digerlerine nazaran daha pozitiftir. Ancak bu ayni isgoérenlerin
diistincelerinin hi¢bir zaman degigmeyecegi anlamma gelmemektedir. Nitekim bu

anket katilimcilarin belirli bir andaki durumlarimi ortaya koymaktadir.

Tablo 28. Isgiivencesi Algisi ile Ayni Oteldeki Calisma Siiresi Arasindaki liski

ANOVA ve Kruskal Wallis Testleri

=

N 3

= °
Gruplar S | _ _ = | 2 P<0.05

> > SN 5

= o © =
< I S O SN
Gruplarin Cevap © . o . <
Ortalamalar = : o : : Ho’m Kabul Edilme Olasiligi
(3.42)

ANOVA Testi (F) 11.27 0.0000
Kruskal-Wallis (Ki-kare) 41.172 0.0001

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho Isgiivencesi algisi ile ayni oteldeki calisma siiresi arasinda anlamli bir iliski
yoktur.
H Isgiivencesi algisi ile aymi oteldeki ¢alisma stivesi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Isgiivencesinin algilanmasinda “ayni isyerindeki calisma siiresi” arasinda
farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotezimiz, her bir
grubun ortalamalarinin birbirine esit oldugu alternatif hipotez ise (H1) ortalamalarin
en az birinin digerlerinden farkli oldugu seklinde ifade edilmistir. Hesaplanan F
istatistigi degeri (11.27) %00.00’da anlamli bulunmustur. Bu deger %5’den kiigiik
olmasi nedeniyle bos hipotez ret edilmistir. Yine alternatif test Kruskal-Wallis

216


http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

testinden elde edilen Ki-kare istatistigi degeri (41.172) olup p(0.0001)<%5 olmas1

nedeniyle bos hipotez yine ret edilecektir.

Ozet bilgilerden hareketle, ayn1 oteldeki ¢alisma siireleri arttik¢a isgdrenlerin
isgiivencesi konusundaki algilamalar1 pozitif yonde bir egilim gostermektedir.
Ozellikle 10 yil ve iizeri calisanlarm algilama diizeylerinin en yiiksek (3.74)
ortalamayla ilk sirada yer almasi, ¢alistiklar1 departmanlara gore degisebilecegi gibi
tecriibe ve deneyimlerinin bir sonucu olarak elde ettikleri yoneticilik statiistine sahip
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Analiz sonuglarmdan isgiivencesi algismin ayni
igsyerindeki caligma siiresi ile de iligkili oldugu ayni igyerindeki ¢aligma siirelerinin
bir yildan daha az olanlarm verdigi cevaplardan anlasiimaktadir. Ornegin bu
arastirmada servis ¢alisanlarmin % 33,6’s1, 6nbiiroda c¢alisanlarin ise %28.8’1 ayni
isyerinde bir yildan daha az calistiklarin1 ifade ederken bu oranlarin diger
departmanlarda daha azaldig1 goriilmiistiir. Bu durum, miisterilerle yiliz yiize olmay1
gerektiren departmanlarda is degistirme riskinin her zaman daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Elde edilen analiz sonuclarindan personel devir hizinin en diisiik
oldugu yerlerden birinin mutfak departmani oldugu goriilmiistiir. Ciinkii tecriibeli
asct bulmak oteller icin zor oldugu gibi otellerin ellerindeki tecriibeli elemani

kaybetmek 6zellikle de sezonda tesisi zor durumda birakacaktir.

Yukaridaki Anova testi i¢in yapilan analize ilaveten ayni otelde caligma
stireleri ile departman dagilimi arasindaki iligkiyi gormek amaciyla yapilan capraz
tablo analizinde 10 yil ve lizeri calisanlarin (%22) daha ¢ok mutfakta istthdam
edildigini gostermektedir. Misafirlerle yiiz yliz olmay1 gerektiren onbiiro ve servis
departmanlarinda 10 yil ve iizeri ¢alisanlarin orani ise toplamda %12 civarindadir.
Dolayisiyla 6nbiiro ve servis departmanin disinda ¢alisanlarin ¢aligma stirelerinin 10
y1l ve iizerindekilerin sayisinin fazlaligi bu gruptakilerin isgiivencesi algisinin

ortalamasini artirmaktadir.

Bu nedenle de uzun siire ayni isyerinde bulunuyor olmalar1 isgilivencesi
endiselerini ortadan kaldirdigindan kendilerini en iyi motive edecek motivasyon araci
isgiivencesinin disindaki motivasyon araglarindan biri muhtemelen de iicret artisi

olacaktir (Linz, 2004:282).
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Tablo 29. Isgiivencesi Algisiile Is (otel) Degistirme Siklig1 Arasindaki Iliski

ANOVA ve Kruskal Wallis Testleri
<
3
Gruplar | 3 |3|B| B E P>0.05
Z|o]9o|lQo|9o|=
= e\ on <t Vo (Ve
Gruplarm Cevap o) o || 2 - | Ho’1in Kabul Edilme
<t <t N
O”?;aﬁa;la“ IS I S B ) Olasilig1
ANOVA Testi (F) 1.110 0.357
Kruskal-Wallis (Ki-kare) 5.195 0.392

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho Isgiivencesi algisi ile isyeri (otel) degistirme sikhigi arasinda anlamli bir iligki
yoktur.
H Isgiivencesi algisi ile isyeri (otel) degistirme siklig1 arasinda anlaml bir iliski
vardir.

Isgiivencesi algilamasiyla isyeri degistirme sikligi arasinda anlamli bir
farkliligin olup olmadigi ANOVA testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotezimiz, her
bir grubun ortalamalarmin birbirine esit oldugu, alternatif hipotez ise (Hi)
ortalamalarin en az birinin digerlerinden farkli oldugu seklinde ifade edilmis,
hesaplanan F istatistigi degeri (1.11) ancak %35.7’de anlaml1 bulunmustur. Bu deger
%5’den biiyiik oldugu icin istatistiki olarak anlamsizlik ifade etmektedir. Yine
alternatif test Kruskal-Wallis testinden elde edilen Ki-kare istatistigi degeri (5.195)

olup p(0.392)>%5 olmasi nedeniyle bos hipotez yine kabul edilir.

Isgiivencesi algsi ile isyeri degisikligi sayis1 arasinda istatistiksel olarak bir
anlamlilik goriilmemekte isgiivencesi kag¢ tane isyeri degistirilirse degistirilmis olsun
otellerde calisan herkesi endiselendiren bir durumdur. Isgiivencesi ile ilgili elde
edilen genel otalama deger zaten (3.421) olarak orta diizeydedir. Dolayisiyla gruplar
arasinda yiiksek oranda anlamli farkliliklarin olmasi beklenemezdi. Yukaridaki
algilama diizeyleri de (3.43) ile (3.23) arasinda degismektedir. Eger bir irdeleme
yapilacaksa bu sadece gruplar arasindaki algilama diizeylerinin farkliliginin nereden
kaynaklandig1 yOniinde olabilir ki asagida bununla ilgili neden-sonug iliskisi

tartigilmagtir.
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Tablo 29 iizerindeki en 6nemli husus 5’den fazla isyeri degistirmis olanlarin
isgiivencesini en negatif (3.22) diizeyde, 3 otel (3.47) ve 4 otel (3.50) degistirmis
olanlarm ise isgiivencesini en pozitif diizeyde algilamis olmalaridir. Dolayisiyla bu
durum, “Is tecriibesi arttik¢a isgiivencesinin algilanma diizeyi pozitif yonde artar”
seklindeki diisiinceyi desteklemiyor seklinde algilansa da bunun boyle olmadigi
sOylenebilir. Ciinkii buradaki durum sadece gruplar arasindaki algilama diizeyleri ele
alinarak agiklanabilecek bir durumdur. Ornegin, 5°den fazla isyeri degistirmis
olanlarm isglivenvesini digerlerinden daha negatif olarak algilamalar1 i hayatinda
cok fazla igyeri degistirme durumuyla agiklanabilir. Nitekim, ¢ok fazla isyeri
degistirenlerin en son girdikleri islerini de kaybedebileceklerine inanmalar1 beklenen
bir durumdur. Dolayisiyla her yil ya da her sezonda bir baska otelde g¢aligarak
hayatin1 kazanan isgdrenlerin isglivencesi konusundaki diislinceleri olumsuz
olacaktir. Bunun aksine calistif1 oteli 3. ve 4. otel oldugunu ifade edenlerin
isgiivencesi konusundaki algilama diizeyleri daha yiiksektir. Burada isgdrenin is
degistirme nedenleri arasinda daha yiiksek kazang diisiincesiyle dnceki islerinden
kendi istekleriyle ayrilmig olma ihtimali de diisiiniilerek, birka¢ otelde caligmis
olmak deneyim sahip olmay1 ve dolayisiyla en son iginde kalici olmanin yolunu agan
bir referans olabilmektedir. Bu nedenle 3 ya da 4 otelde ¢aligmig olmak iggérenin
kendisinin kolay vaz gecilebilecek bir eleman olmadigini ve isten ayrilacaksa bunun
kendi istegi ile olabilecegini diislindiiklerinden isgiivencesi konusundaki algilama
diizeyleri daha pozitif yonde olmaktadir. Is tecriibesi icin 1 veya 2 otelde caligmus
olmak bir oteldeki pek ¢ok is hakkinda yeterli tecriibeye sahip olmak icin yeterli
gorlilmeyebilir. Buna ragmen 3 ya da 4 isyeri degistirmis olmak bir tecriibe kazanimi
olarak algilanabilir. Ancak isyeri degisikligi kabul edilebilir bir rakamin {izerine
ciktikca bu kadar ¢ok is degistirmis birilerine igverenlerin bakis acis1 degisecegi gibi
isgérenin kendisinin de artik son isinde kalic1 olabilecegi yoniindeki siipheleri
artmaktadir. Nitekim daha 6nce 5 isyerinden fazla isyeri degistirdigini ifade edenler
yukarida belirtilen nedenlerden dolayr isgiivencesini en olumsuz diizeyde

algilamislardir.

Yapilan analizlerden ¢ikan sonuglara gore otel ¢alisanlarinin sadece %32’si

burasinin ilk isleri oldugunu ifade etmektedirler. Geri kalan % 68’lik kesimin en az
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birkag¢ tane otel degistirdigi kabul edilirse Tiirkiye’de otel ¢aliganlarinin isgiivencesi
konusundaki endiselerinin yersiz olmadig1 goriilecektir. Dolayisiyla degistirilen
isyeri sayisinin az ya da ¢ok olmasi bu sektdrde isgilivencesinin pozitif veya negatif

yonde algilanmasi {izerinde 6nemli bir etkisi bulunmamaktadir.

Tablo 30. Isgiivencesi Algisi ile Isgérenlerir} Calistig1 Otellerin Sahiplik Durumu
Arasmdaki Iligki

ANOVA ve Kruskal Wallis Testleri
ElR| =l E| &
| 2| N <
Gruplar ERlS E 5| S P>0.05
2 E|2| §| %
5| 8| 5| 8| B
ol Bl Bl ) >
Gruplarin Cevap , .
Ortalamalar1 § § g ﬁ i Ho méﬁi’ﬁ}fdﬂme
(3.42) £
ANOVA Testi (F) 0.861 0.489
Kruskal-Wallis (Ki-kare) 3.582 0.465

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho Isgiivencesi algisi ile isgorenlerin calistigi otellerin sahiplik durumu arasinda
anlamly bir iligki yoktur.
Hh Isgiivencesi algisi ile isgorenlerin calistigi otellerin sahiplik durumu arasinda
anlamh bir iliski vardur.

Isgiivencesini algilamada isgdrenlerin ¢alistiklar1 otelin sahiplik durumunun
etkisinin olup olmadigi ANOVA testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotezimiz, her bir
grubun ortalamalarinin birbirine esit oldugu alternatif (Hi1) hipotez ise ortalamalarin
en az birinin digerlerinden farkli oldugu seklinde ifade edilmistir. Hesaplanan F
istatistigi (0.86) degeri ancak % 48,9°da anlamli bulunmustur ve bu deger %5’den
biiyiik oldugundan bos hipotez kabul edilmistir. Yine alternatif test Kruskal-Wallis
testinden elde edilen Ki-kare istatistigi degeri (3.582) olup p(0.465)>%5 olmasi
nedeniyle bos hipotez yine kabul edilecektir.
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Dolayisiyla isgiivencesinin algilanmasinda isgérenlerin calistigi otellerin
sahiplik durumu arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Diger bir ifade ile
isgiivencesinin iglerinin gelecegi konusunda yeterince bir giivence saglamadigini
diistinmelerinde calistig1 tesisin kimin ya da kimlerin oldugunun bir etkisi yoktur.
Ancak frekans dagilimlarmma gore sadece yabanci-bagimsiz otellerde galisanlarin
isgiivencesini nispeten daha pozitif yonde algiladiklar1 goriilmektedir.. Isgiivencesi
en diistik diizeyde yerli-bagimsiz otellerde ¢alisanlarca algilanirken (3.38), yabanci-
zincir otellerde caliganlar (3.56) isleri ilgili geleceklerinde kendilerini daha giivende

hissetmektedirler.

Yerli ve yabanci oteller arasinda bir karsilagtirma yapildiginda isgiivencesi
konusunda yerli otellerde ¢aliganlar iggiivencesi konusunda daha negatif bir
diisiinceye sahiptirler. Yabanci bagimsiz ya da zincir otelleri tercih eden konuklarin
daha iist diizeyde bir turist profili olusturmalar1 nedeniyle bu otellerde ¢alistirilan
isgdrenlerin de profesyonel olmasi arzu edilmektedir. Cok sik isgdren degistirmenin
hizmet kalitesini diisiirecegi diisiiniildiigiinden yabanci otellerin personel devir hizi
daha diistiktiir. Bu nedenle bu otellerde ¢alisiyor olmak isgiivencesine sahip olmakla
es goriildiigiinden ¢alisanlarin isglivencesi algis1 daha pozitif yonde olmaktadir.
Sonu¢ olarak, Tiirkiye’de otelcilik sektoriindeki isgdrenlerin, isgiivencesi
konusundaki tedirginliklerini ya da isgiivencesi gergegini otellerin sahiplik durumlar1

degistirememektedir.
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Tablo 31. Isgiivencesi Algisi ile Otellerin Smiflar1 Arasindaki iliski

ANOVA ve Kruskal Wallis Testleri
-g —
:M <
5| 2| E
Gruplar o &) 2 P>0.05
== = s
Llb|h |
<+ |+ | <+ 1 QO
Gruplarin Cevap _ , .
Ortalamalart g 3 i § Ho m(I)(lablilvEdllme
(3.42) asilig1
ANOVA Testi (F) 1.490 0.216
Kruskal-Wallis (Ki-kare) 4.322 0.228

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho Isgiivencesi algisi ile calisilan otellerin siniflart arasinda anlamli bir iligki
yoktur.
H Isgiivencesi algisi ile ¢alisilan otellerin siniflart arasinda anlaml bir iligki
vardir.

Isgiivencesini algilamada isgdrenlerin calistiklar1 otelin smifinin etkisinin
olup olmadigi ANOVA testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotezimiz, her bir grubun
ortalamalarinin birbirine esit oldugu alternatif hipotez ise (Hi1) ortalamalarin en az
birinin digerlerinden farkli oldugu seklinde ifade edilmis ve hesaplanan F istatistigi
(1.49) degeri ancak % 21,6’da anlamli bulunmustur. Bu deger %5’den biiyiik
oldugundan anlamsizdir. Dolayisiyla, bos hipotez kabul edilmistir. Yine alternatif
test Kruskal-Wallis testinden elde edilen Ki-kare istatistigi degeri (4.322) olup
p(0.228)>%35 olmas1 nedeniyle bos hipotez yine kabul edilecektir.

Frekanslarin karsilastirilmasi sonucu elde edilen verilere gore ise 4-5 yildizli
tatil koOylerinde ¢alisanlar isglivencesini diger oteller ve termal tesislerinde
caliganlara gore daha negatif algilamaktadirlar. Bunun nedeni de tatil kdylerinin
turizm mevsimi sliresince ¢ok fazla isgoren istihdam etmesi ve sezon sonunda da
isgorenlerin islerine son verilmesidir. Tatil kdyleri diger konaklama tesislerine gore
personel devir hizinin en yiiksek oldugu tesislerdir. Hizmetlerin ¢ogu yiiz yiize

yapildigindan tatil kdylerinde diger tesislere gore departman sayist daha az ve
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sezonla birlikte kurulan pek ¢ok departman da sezon sonrasinda tekrar
kapatilmaktadir. Bu durum tatil koylerinde c¢alisan isgorenlerin isgiivencesi

algilarinin negatif yonlii olmasinda etkilidir.

Tablo 32. Isgiivencesi Algisi Ile Calisilan Otelin Sehir ve Kiy1 Otel Olmasi
Arasindaki Iliski

T- testi ve Mann Whitney U testi
Gruplar Sehir Oteli Kiy1 Otel P<0.05
Gruplarin Cevap Ortalamalari Ho’in Kabul Edilme
3.35 3.33 -
(3.42) Olasilig
T-testi -2.620 0.009
Man Whitney (z degeri) -2.200 0.027

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Ho Isgiivencesi algisinda calisilan otelin sehir ya da kiyi otel olmasi arasinda
anlaml bir iligki yoktur.
Hi Isgiivencesi algisinda ¢alisilan otelin sehir ya da kiyi otel olmasi arasinda
anlamhl bir iliski vardur.

Isgiivencesi algisinda otelin sehir ile kiy1 otel olmas1 arasinda farklihik olup
olmadig1 T-testi ile test edilmis ve bos (Ho) hipotezimiz ortalamalarin esit oldugu
alternatif hipotez ise (Hi) ortalamalarin farkli oldugu seklinde ifade edilmis ve
hesaplanan t istatistigi degeri (-2.62) % 00.9°da anlamli bulunmustur. Bulunan bu
deger %5’den kii¢iik oldugu icin bos hipotez reddedilmistir. Ayni sekilde Man
Whitney testinde (z degeri) (-2.20) ve p(0.027)<%5 olmas1 nedeniyle Ho yine ret
edilecektir.  Dolayisiyla isgiivencesinin algilanmasinda otelin sehir oteli olmasi ile
kiyr otel olmasi arasinda anlamli bir farklihik vardir. Frekans dagilimlarina
bakildiginda sehir otellerinde c¢alisanlar (3.35) kiy1 otellerinde c¢alisanlardan (3.33)
daha pozitif bir diizeyde algilamistir. Elde edilen bu sonug, ‘kiyr otellerinde
calisanlarin isglivencesi algisinin daha negatif oldugu’ seklindeki diisiinceyi

desteklememektedir.

Bunun nedeni anket yapilan otellerin se¢iminde sehir oteli ve kiyr oteli

olarak esit sayida ornekleme basvurulmasi, Ozellikle Tiirkiye’de konaklamalarin
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yogun oldugu farkli cografi bolgelerden konaklama tesislerinin 6rnekleme dahil
edilmesi ve segilen tesislerin sezonluk olmamasina 6zen gosterilmis olmasimdan
kaynaklanmaktadir. Zira kiy1 otelleri ve haliyle sezonluk ¢alisan otellerde isgdren
devir hizlar1 daha yliksektir ve bu durum isgilivencesi algisinin negatif yonde

olusmasinda 6nemli bir etkendir.

Sonug¢ olarak; Isgiivencesinin algilanmasinda bagimsiz degisken olarak
kullanilan kontrol degiskenlerinin ayr1 ayr1 ele almarak yapilan yukaridaki
analizlerinde kontrol degiskenlerinin ¢ok azmin disinda bagimli degisken
durumundaki igglivencesi arasinda anlamli iliskinin bulundugu saptanmistur.
Istatistiksel anlamda bir iliskinin goriilmedigi durumlarda ise gruplar arasinda
isgiivencesi algisinda frekans dagilimlar1 birbirinden farkliliklar gostermistir.
Dolayisiyla her iki durumda da kontrol degiskenlerinin isgilivencesinin algilanma
diizeylerini degistirdigi sonucu elde edildiginden arastirma i¢in olusturulan H2
“Isgiivencesinin algilanmasinda kontrol degiskenlerinin etkisi vardir” hipotezi kabul

edilmistir.
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6.3. Arastirmanin Anket Formunda Kullanilan Motivasyon Araglari Ile Ilgili

Analizler

Bir sonraki boliimde isgiivencesi ile motivasyon araglar1 arasindaki iliskiyi
Olcen analizlerde motivasyon degiskenlerinin gruplandirildigi faktorler esas
alinacaktir. Ancak yine de katilimcilarin anket formunda kullanilan igsel ve digsal
motivasyon araglartyla ilgili degiskenlere vermis olduklar1 cevaplarla her bir
degiskenin algilanma diizeylerini Olgen tanimlayict istatistiksel sonuclarina
aragtirmanin analizleri arasinda yer verilmesi ve kisaca yorumlanmasinin diger analiz
sonuglarinm ve yorumlarmin anlasilabilirligine katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Bu baglamda igsel ve digsal motivasyon araglarinin igsgorenler iizerindeki etkisi ve
algilama diizeyleri ayr1 ayr1 analiz edilmis ve sonuglar arasindaki iligkinin boyutlar1

aciklanmaya ¢aligilmistir.

Tablo 33. Anket Formunda Kullanilan Igsel Motivasyon Araglari ile Tlgili
Tanimlayic Istatistikler

X SS 1 2 3 4 5

ICSEL MOTiVASYON iLE ILGILi iIFADELER ort. | Std. o [ o0 [ 0% | % | %
Sapm.

1. Kendimi bu otelin 6nemli bir ¢aligani olarak goriiyorum. (16)* 3.98211.056| 3.23 | 7.94 | 13.4 |38.21|37.22
2. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum (18) 410010997 | 420 | 2.8 |11.48|41.74(39.78
3. Is arkadaslarimin beni onurlandiran tavir ve davranislari vardir.(19) 397710988 | 3.64 | 5.32 |12.04|47.62(31.37
4. Bagli oldugunuz yonetici ile iliskilerinizin durumu ¢ok iyidir. (20) 4.15110904| 1.74 | 3.98 |11.94|42.04]40.30
5. Isimle ilgili yeterli inisiyatif ve yetkiye sahibim. @1) 3.925]1.088| 3.47 | 9.41 |14.11]|37.13|35.89
6. Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. (23) 4.14810.950| 1.74 | 5.96 {10.42|39.45|42.43
7. Yoneticilerim, ¢caligmalarim i¢in her zaman beni takdir ederler. 24) | 3791 | 1.034| 3.23 | 8.93 |19.85|41.44|26.55
8. Yaptigim is nedeniyle saygmlik gérmek isterim. (25) 4.385 1 0.849| 2.49 | 1.74 | 3.98 |38.31|53.48
9. Isgorenler arasinda kimin ne is yapacagi agikca belirlenmistir. (26) {3.960 | 1.032 | 3.22 | 7.18 |14.36|40.84|34.41
10.Yaptigim iste basarili oldugumu diisiiniiyorum. (27) 4344 10814 2.26 | 1.41 | 3.95 |44.35|48.02
12.1s yerimizde sevmediginiz bir ige verilme durumu yoktur. (28) 3.671 | 1.169] 5.76 112.28]18.55|35.84|27.57
12.Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahibim. (29) 4.056 | 0.991|2.26 | 7.06 [11.58|40.96|38.14
13.Yaptigim isin sonuglar1 hakkinda bana bilgi verilir. (30) 3.906 | 1.057 | 3.68 | 7.65 [15.86|39.94|32.86
14.Y 6neticilerin, onurlandiran tavir ve davraniglar1 beni motive eder.32 [4.143 | 0.998 | 3.65 | 4.21 | 8.99 |40.45|42.70
Igsel Motivasyon Diizeyi 4,041

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Kararsizim 4= Katiltyorum, 5=K esinlikle Katilryorum
4,21-5,00=Cok Yiiksek; 3,41-4,20=Yiiksek; 2,61— 3,40=Orta; 1,81-2,60=Diisiik; 1,00-1,80=Cok Diisiik
(*) Anket formu tizerindeki soru numaralaridir.
Tablo 33’de goriildiigii iizere en yiiksek diizeyde (4,38), algilanan igsel
motivasyon aract “Yaptigim is nedeniyle sayginlik gormek isterim” seklindeki

ifade edilirken; en diisiik diizey (3,67) olarak algilanan i¢sel motivasyon araci “Is

yerimizde sevmediginiz bir ise verilme durumu yoktur” ifadesi olmustur. Ankete
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cevap veren isgOrenlerin genel igsel motivasyon diizeyi ise 4,041°dir. Genel
ortalama diizeyine gore, ¢alisanlarin i¢sel motivasyon diizeyinin ’yliksek’ oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Burada isgdrenlerin yonetimce ortaya konulan igsel
motivasyon araglarndan memnun olduklar1 goriilmektedir. Isgdrenler isin hangi
kademesinde bulunursa bulunsunlar yaptiklari isi 6nemli bir is olarak goriilmesini
istemektedirler. Dolayisiyla 6nemli bir iste ¢alistig1 hissi tagiyan her isgdren i¢in bu
durum kendisi i¢in bir gurur vesilesi ve ayni1 zamanda bir motivasyon sebebidir.
Buradan hareketle otel c¢alisanlarinin yaptiklart isten dolayr onemli biri olarak

gorlilmek istenmeye ¢cok onem verdikleri anlasilmaktadir.

Ozellikle yonetim kademelerinde bulunanlarin ast konumundakilere bunu
hissettirmelerinin bu sektdrde ayri bir 6nemi vardir. Ciinkii misafirlerle yiiz yiize
olmay1 gerektiren ve her an c¢ok farkli misafir tipleriyle karsi karsiya kalan
isgorenlerin ruh hali ve motivasyon diizeyleri ¢ok sik degismektedir. Oysa
isgdrenlerin bu durumunun miisteri memnuniyeti iizerinde dogrudan olumsuz etkisi
s0z konusudur. Her dakika yeni misafir yiizleriyle karsilasilan bir ortamda hep aym
motivasyon diizeyini korumanin zorlugu dikkate alindiginda bu konumdaki
isgdrenlerin moral ve motivasyonlar1 agisindan en biiyiik gorevin onlarin baginda

bulunan yoneticilere diistiigiinii ifade etmek gerekmektedir.

Bu durumun farkinda olan yoneticiler misafirlerle yiiz ylize olmay1
gerektiren departmanlarda g¢alisanlarin motivasyonlarmi {ist diizeyde tutabilmek
icin kisisel iliskilere daha 6zen gdstermelidirler. Ornegin bir misafirin bir servis
personeline “garson” diye seslenmesi ile bir yoneticinin ayn1 sekildeki bir uslubu,
isgdren iizerinde farkl etkiye sahiptir. Bir servis personelinin, yaptig1 isin dneminin
misafirlerce anlagilamamis olmast kabul edilebilir bir durumdur ancak bu isin
egitimini aldigini diislindiigii basindaki yoneticisinin kendisine avam diliyle hitap

etmesini hos karsilamayacaktir..

Dolayisiyla  yoneticilerin  astlartyla olan diizeyli iliskisi onlarin
motivasyonlar1 tizerinde olumlu etkiye sahip olurken aksi yondeki davranislarda
ise kendisinin Onemsenmedigi ve yaptig1 ise saygi duyulmadigi seklinde

yorumlayabilecektir. Nitekim Tablo 33°de isgrenlerin “Yaptigim is nedeniyle
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saygimlik gormek isterim” geklindeki bir ifadeye verdikleri cevaplarin
ortalamasindan bunu is hayatlarinda ne kadar énemsedikleri anlasilmaktadir. I¢sel
motivasyon araclar1 ile ilgili en negatif diizeyde algilanan “Is yerimizde
sevmediginiz bir ise verilme durumu yoktur” seklindeki motivasyon degiskeninden,
isgérenlerin ¢ok farkli islere kosturulmalarindan, is tanimlarinin tam olarak
yapilmamis olmasindan ve kimin hangi isi yapacagi noktasinda bir belirsizligin
olmasindan rahatsizlik duyduklar1 goriilmektedir. Cilinkii bu durumun onlarin kendi
islerinin birer uzmani1 olarak degil her ise kosturulan vasifsiz bir isgéren olarak

algilandiklarmi diisiinmelerine sebep olmaktadir.

Tam olarak hangi isi yapacagi konusundaki belirsizlik isgdreninin isine
saygt duyulmadigi seklinde yorumlandigindan bununla ilgili degiskeni
ihtiyaglarmin  karsilanmasmmda en O©nemli bir motivasyon araci olarak
algilamiglardir. En negatif diizeyde algilanan bu ifade ise en pozitif diizeyde
algilanan yukaridaki ifadeye ters bir durumdur. Dolayisiyla birbirine zit iki
ifadeden birinin en yliksek, digerinin en alt diizeyde algilanmis olmasi verilen

cevaplar arasindaki bir tutarliligin gostergesi olarak yorumlanabilir.
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Tablo 34. Anket Formunda Kullanilan Digsal Motivasyon Degiskenleri le
[lgili Tanimlayic1 istatistikler

X SS 1 2 3 4 5
DISSAL MOTiVASYON iLE iLGILIi iIFADELER | Ort. Ssm. % T % 1 % 1 % | %
apm

2. Yonetim, elimizden gelenin en iyisini yapmamuzi tegvik ediyor. 35)| 4 0571 0.932 | 2.48 | 4.71 | 11.6646.90|34.24
3. Calistigim otelin fiziksel (1s1, 151k, vs.) sartlar1 uygundur. (36) 416710889 2.46 | 2.71 | 9.61 146.06/39.16
4. Is performansimin dogru degerlendirildigini diisiiniiyorum. (37) 3.86811.007| 2.73 | 7.44 119.35141.19/29.28
5. Otelin bana daha iyi maddi olanak saglayacagmi digtiniiyorumas) | 3 ¢4111.073| 4.48 | 9.95 [25.12]37.81]22.64
6.Departmanimla diger departmanlar arasinda iyi bir iletisim vardir.39) | 4 000 | 1.015| 4.19 | 4.43 |13.05|43.84| 34 .48
7. Sikayet ve nerilerimiz yonetim tarafindan dikkate alnmaktadir.40 | 37941 1.098| 4.70 | 8.66 [18.07]39.85|28.47
8. Performansi olumlu etkileyecek yeterli arag ve gere¢ meveuttur.(41) 3 891 | 1.047| 5.19 | 5.19 |14.07|46.42|29.14
9. Isyerimde kendimi egitme ve yetistirme imkanim var. @3 3.86611.102| 496 | 7.94 [14.64]|40.45132.01
10. Bu isyerinde ¢aligma saatlerine uyulur. @44 4.000(1.118] 5.74 [ 5.99 [ 9.98 |39.15]|39.15
11.Aldigim {icretin igim karsihi§inda yeterli oldugunu diisiiniiyorum.4s | 3 367 | 1.241110.86/13.09(23.95(32.59[19.51
13.Tatil ve izin giinlerimi kullanabilmem motive olmamda etkilidir.4s | 4.320] 0.930| 3.2 | 2.46 | 5.67 |36.45(52.22
14. Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir. (49) 422710.8771 2.74 | 2.47 | 5.75 |47.40|41.64
15. Isimdeki basarilarim sonucunda terfi etme imkanim vardir. (50) 3.75411.0741 3.92 | 9.07 |22.06(37.50(27.45
16. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir. (51) 4120108731 2.24 | 2.80 110.92(48.74]|35.29
17.Burada ydneticiler, sahip olduklari makama hak ederek gelirler.s3) | 3 760| 1,141 5.12 [10.00]18.54(35.61]/30.73
18. Bu igyerinde bahsislerin dagiliminda adalet gozetilir. (s4) 3.56711.186| 8.35 |10.57]19.41(39.31]22.36
19. Calisanlar arasinda ayrimeilik yapilir. (s5) 2.548 | 1.375131.71]21.22118.29]18.05| 10.73
20. Isyerimde istemedigim iglere verilme durumum da vardir. (s6) 2.85111.315(20.54|21.53|21.78(24.50| 11.63
21. Bu otelin sahip oldugu yildiz1 hak ettigini diisiiniiyorum. (s8) 412710946 2.21 | 4.18 113.27(39.31]41.03
22. Kisisel ve ailevi problemlerimi yoneticilerle paylasabiliyorum.s9) | 3 56511297 (12.75117.25119.50(31.75| 18.75
23. Miisteriler otelden memnun ayrilir. (60) 415010889 | 2.72 1 2.47 | 9.38 147.90(37.53
24. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez. (61) 3.90110.942| 2.20 | 6.04 [18.41]46.15]27.20
25. Isletmenin ekonomik durumu hakkinda galiganlara bilgi verilir.(62) 3.43711.215] 6.6 |20.05|17.85(33.99[21.52
26. Is disinda da yéneticilerimle birlikte vakit gegiririm. (63) 3162 | 1.343(15.71]18.70116.71(31.42]| 17.46
27. 15 disinda da galigma arkadaslarimla birlikte vakit gegiririm. (64) 4.005]1.048 1] 3.99 | 6.98 | 9.73 |43.14|36.16
28. Problemlerimin ¢dziimiinde i arkadaslarim yardimci olurlar. (65) 3.55311.2241 9.38 |11.60|16.05(40.25(22.72
29. Kigsisel problemlerimin ¢dziimiinde yoneticiler yardimer olurlar.66) | 3 563 | 1289 [12.66(17.62118.11(34.00|17.62
30. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verilirken bana danisilir.(67) 35990 1.158 1] 5.97 |14.18|16.67/40.30(22.89
31. Basarimdan dolay1 ddiillendirilirim. (68) 3.36611.250] 9.17 |18.61]18.89/33.06/20.28
32. Izin kullanmam gerektiginde izin veriliyor. (70) 3.96710.983] 3.21 | 5.19 |15.06|44.69(31.85
33. Iy yerimde dogum giiniim kutlanir. (71 3.563 | 1.33610.47|15.21]11.97|32.17|30.17
34. Isyerinde mesai saatlerinin siki1 takibi yapilir. (72) 39161 1.116| 5.93 | 7.16 | 9.63 143.95(33.33
35.Yemek,¢ay-kahve gibi imkanlar iicretsiz otel tarafindan saglanir.7s | 4 5091|1027 3.45 | 5.42 | 6.65 133.99]50.25
36. Basarimdan dolay1 bana ekstra ticret ddenir. (74) 2.64411.374129.32|20.05|17.79]22.56| 10.28
37.Diger g?a.hsma arkadaslarimla vardiyalarimizi 3657112281 9321 957 |13.60|41.06|26.45
degistirebiliyorum.(7s)

38.Personel i¢in ¢ikarilan yemeklerin kalitesi memnuniyet vericidir.77 | 3 867 1.016| 3.79 | 6.62 |16.40(45.43|27.76
39. Otelin mimari yapisi hizmet akist agisindan ¢ok iyi ¢izilmistir.78) | 4 000 | 0.986 | 2.49 | 5.47 | 15.42(43.03]|33.33
40. Kalacak yerim hijyen-saglik agismdan olumlu sartlari tasiyor. 1) | 3 960 0.994 | 3.95 | 3.62 |16.7843.75|31.91
Icsel Motivasyon Diizeyi 3.718

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmryorum, 3= Kararsizim 4= Katiliyorum, S=Kesinlikle Katilmryorum
4,21-5,00=Cok Yiiksek; 3,414,20=Yiiksek; 2,61 3,40=Orta; 1,81-2,60=Diisiik; 1,00-1,80=Cok Diisiik
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Tablo 34’de digsal motivasyonla ilgili tanimlayict istatistikler
goriilmektedir. Digsal motivasyonla ilgili sorulara verilen cevaplarin algilama
diizeylerine bakildiginda bunlar arasinda iicret artis1 ile birlikte is hayatindaki
sartlar1 1iyilestiren motivasyon degiskenlerine yer verilmis olmasmna ragmen
bunlarin arasindan en etkili digsal motivasyon aract olarak (4,32), “Tatil ve izin
gtinlerimi kullanabilmem motive olmamda etkilidir” seklindeki ifadenin algilanmis
olmas1 otel ¢alisanlarm1 motive edecek motivasyon araclarinin tespitine yonelik

izlenecek politikalarda iizerinde durulmasi gereken dnemli bir tespittir.

Dissal motivasyon araglari icerisinde algilama diizeyleri en diisiik olan tek
bir degisken yerine frekans dagilimlar1 birbirine ¢ok yakin olan asagidaki 3

degiskene yer verilmistir.

“Calisanlar arasinda ayrimcilik yapilir” (2.54)
“Basarimdan dolayr bana ekstra ticret odenir” (2.64)

“Isyerimde istemedigim islere verilme durumum da vardir.”(2.85)

Yukaridaki bu motivasyon araclar1 Tirkiye’de otel calisanlarmin
ihtiyaglarmin karsilanmasinda eksikligini duyduklar1 en 6nemli digsal motivasyon

faktorleri olarak algilanmistir.

Isgorenler bulunduklar: ortamda, ¢alisanlar arasinda ayrimcilik yapildigina,
basarisindan ya da igyerine olan ekstra katkilar1 olmalarma ragmen bunun maddi
olarak kendilerine donmedigine, belirli ve tanimlanmis bir islerinin olmadiga ve her
ise kosturulduklarma inanmaktadirlar. Bu yondeki diisiincelerin isgdrenlerin
calistiklar1 departman ve gorevlerine gore degisebilecegini kabul etmekle birlikte
sonuglarin tamami iizerinden bir degerlendirilme yapildiginda otel calisanlarmnin
eksikligini duyduklar1 en Onemli motivasyon araglarmm bunlar oldugu
goriilmektedir. Isgdrenlerin cok farkli islerde ¢alistirilmalarma verdikleri tepkinin
nedenleri ise; bu durumu kendilerinin belirli isler {izerinde profesyonellesmelerinin
oniinde bir engel olarak algilamalarina, yoneticiler tarafindan yaptiklar1 iste saygmn
biri olarak goriilmediklerine ya da her zaman vasifsiz bir isgoren olarak

algilandiklarim diisiinmelerine baglanabilir. igsel motivasyon araglari igerisinde “Iy
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verimizde sevmediginiz bir ise verilme durumu yoktur” seklinde yer alan ayni
sorunun olumlu sekli “Isyerimde istemedigim islere verilme durumum da
vardir. "seklinde digsal motivasyonu 6lgmek i¢in de sorulmus ve bu faktdr burada
da motivasyon araglar1 arasindan en olumsuz algilanan 3 faktorden biri olarak
isgdrenlerin hem igsel hem de digsal motivasyonlar:1 iizerinde etkili olan dnemli bir

motivasyon araci olabilecegi goriilmiistiir.

Anketin, otellerin doluluk oranlarmm en yiiksek oldugu dolaysiyla
isgdrenlerin kanuni izinlerini dahi kullanamadiklar1 bir zaman dilimi olan sezon
icerisinde yapilmis olmasi izin talebi ile ilgili degiskenin negatif algilanmasinda
etkisinin olabilecegini unutmamak gerekir. Zira anketler, Orneklemin belli bir
andaki durumlarin1 ortaya koyabilen aragtirmalardir. Dolayisiyla otel ¢alisanlarinin
izin kullanamamalarimm bir motivasyonsuzluk sebebi olarak ortaya ¢ikmasinda
anketlerin islerin en yogun oldugu doénemde yapilmis olmasinin etkisi sz
konusudur. Yine degiskenlerin algilanma diizeyleri otellerin smiflarina gore ya da
caligilan departmanlara gore farklilasmasi da miimkiindiir. Diger yandan
isgdrenlerin, kanuni izinlerini bile kullanamayacak kadar yogun bir is temposuyla
calismis olmalaria ragmen gelirlerinde ekstra bir artis olmadig1 Bir bagka deyisle
emeklerinin parasal bir 6diil olarak geri donmedigi konusunda hemfikir olduklar1

gorlilmektedir.

Tablo 35. i¢sel ve Digsal Motivasyon Boyutlarima iliskin Tanimlayici Istatistikler

DEGISKENLER (X) Ortalama Degerler (SS) Standart Sapma
Igsel Motivasyon 4,041 0.66592

Dissal Motivasyon 3.718 0.57964

IS MOTIVASYONU 3.880 0.62278

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 35’de igsel ve digsal motivasyon boyutlarma iliskin en tanimlayici
istatistiklere yer verilmistir. Digsal motivasyon ortalama diizeyi 3,72’dir. Buna gore
ankete cevap verenlerin i¢sel motivasyon diizeyleri digsal motivasyon diizeylerinden
daha yiiksektir. Gerlach&Young (2007) motivasyon araglarmin algilanmasi ile ilgili
yaklasik 300°e yakin otel calisan1 iizerinde yaptigi calismada da isgdrenlerin
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motivasyonlarinda i¢sel motivasyon araglarinin dissal motivasyon araglarindan daha
cok etkili oldugu sonucunu elde etmistir. Bu veriler otel yoneticilerinin motivasyon
politikalar1 agisindan irdelendiginde, yonetimin oOzellikle digsal motivasyon
araglarma cok fazla dnem vermedikleri sonucu c¢ikarilabilir. Digsal motivasyon
araglarmin isverenlere ekonomik bir maliyeti s6z konusudur. Bu nedenle yonetimler
daha az maliyetli olan i¢csel motivasyon araclarii tercih edebilmektedir ki bu
yondeki bir tercihin otel c¢alisanlar1 iizerinde etkili oldugu elde edilen anket
sonuclardan anlagilmaktadir. Ciinkili anket sonuclar1 iggdrenlerin igsel motivasyon
araclarint digsal motivasyon araglarmmdan daha yiiksek bir diizeyde algiladiklarmi
gostermektedir. Otellerdeki ast-iist iligkisini 6l¢en sorulara verilen cevaplarin
frekanslarinin  daha yiiksek degerler olarak c¢ikmig olmast da bu goriisi
desteklemektedir. Ancak yine de isgOrenlerin motivasyonlar1 i¢in i¢sel motivasyon
araclarinin tek bagsma yeterli olmadigi bunlardan hangisinin daha fazla etkili
olacagini iggorenlerin ihtiyacglart ve bu ihtiyaclarin siddeti belirleyici olacaktur.
Ornegin Wu ve arkadaslar1 motivasyon araglarmin analizine ydnelik yaptiklar:
caligmada, isgdrenlerin motivasyonlarinda hem i¢sel hem de digsal motivasyon
araclarinin hemen hemen ayni diizeyde etkili oldugu sonucunu elde etmislerdir (Wu,
Gerlach&Young, 2007:259). Dolayisiyla isgdrenlerin motivasyonlarinda sadece igsel

motivasyon araglarinin yeterli olabilecegini sdylemek yanlis olacaktir.

6.4. Isgiivencesi ve Motivasyon Araglar1 Arasidaki Iliskiyi A¢iklayan

Analizler

Bu boliimde isgiivencesi ile motivasyon araglar1 arasindaki iligskiyi farkl
boyutlar1 ile ele alan ve aragtrmanin diger hipotezlerini test etme imkani sunan

analizler yapilmustur.

Arastirmalar i¢in hazirlanan anketlerde kullanilan degisken sayilarinin ¢ok
fazla oldugu durumlarda degisken sayilarin1 azaltmak ve bunlar1 daha az sayidaki
faktorlerle agiklayabilmek icin ¢ogu kez faktdr analizlerine basgvurulmakta ya da
kullanilacak faktorler arastirmaci tarafindan belirlenebilmektedir. Bu arastirmanin

anket formunda kullanilan degiskenler Onceden belirlenen faktorleri Olgebilen
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sorulardan olusturuldugundan faktorlerin  olusturulmasiyla ilgili yukaridaki

seceneklerden ikinci yontem tercih edilmistir.

Bu aragtirmada motivasyonu Olgmek i¢in anket formunda yer alan ¢ok
sayidaki degiskenlerin ve her birinin kontrol degiskenleri ve isglivencesi ile olan
iliskisini ag¢iklayan analizlere yer vermenin haliyle konuyu 6ziinden uzaklastiracagi
bir gercektir. Bu sebeple pek ¢ok arastirmada oldugu gibi bu arastrmada da ¢ok
sayidaki motivasyon degiskeninin daha az sayidaki faktorlerle aciklanmasi yoluna
gidilmistir. Bu amagla faktor analizi yapma yerine arastirmanin ikinci bolimiindeki
“Motivasyon Araglar1” bashg: altindaki ‘I¢sel’ ve ‘Digsal’ motivasyon araglari
olarak yer verilen faktorlerin ayn1 zamanda isgiivencesi ve motivasyon arasmdaki
iliskiyi ac¢iklayan faktorler olarak kullanilmasi yoluna gidilmistir. Analizlerde
kullanilacak motivasyon faktorlerinin arastirmada yer verilen faktorlerle ayni

olmasinin arastirmanin biitlinliigiine katki saglamasi umulmaktadir.

Bu amagla anket formu hazirlanirken segilen ya da uyarlanan soru
gruplarinin, bu arastirmada yer verilen motivasyon faktorlerini 6lgebilen ifadelerden
olusturulmasma c¢alisilmistir. Analizler 6ncesinde ayni faktorii 6lgmesi diisiiniilen
sorular, ilgili faktoriin altinda gruplandirilarak kendi aralarindaki giivenilirlik testleri
yapilmis (Bkz; Tablo 13) ve bu tablo iizerindeki her bir faktdr icin ise ortalama
degerler olusturulmustur. Dolayisiyla analizlerde i¢sel ve digsal motivasyon aracglari
izerinde igglivencesinin etkisi bu faktorler {izerinden analize tabi tutulmustur. Bu
baglamda, anket formunda igsel motivasyonu dlgmek amaciyla sorulmus 14 soru
boylece, arastirmanin i¢sel motivasyon araglar1 olarak aciklanan (Ilgi Cekici Is, Is
Bagimsizligi, Basarma Duygusu, Fark edilme Duygusu, Taktir-Geri Bildirim, Isin
Cesitliligi) 6 faktore, digsal motivasyonu 6lgmek icin sorulmus olan 40 soru ise
arastirmada digsal motivasyon araglar1 olarak yer verilen (Statli ve Terfi, Hiyerarsik
Yapi, Isgorenler Arasindaki iliskiler, Isgiivenligi, Kara Katilma, Orgiit Kiiltiir ve
Iklimi, Yetenek ve Oneri, Bireysel Faktorler, Beklentiler ve imaj) 10 tane faktor

altinda agiklanmistir”. Boylece anket formunda cok sayidaki degisken daha az

* Arastirma icerisinde aslinda 11 tane olarak yer verilen dissal motivasyon araglarindan “isgiivencesi”
arastirmanin bagimsiz degiskeni olarak ayrica ele alindigindan buradaki motivasyon araglar1 arasinda
gosterilmemistir.
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sayidaki faktorlerle agiklanabilir hale getirilmis ve igglivencesinin bilinen temel

motivasyon faktorleri ile arasindaki iliskiyi agiklayan analizlere yer verilmistir.

Tablo 36. I¢sel Motivasyon Faktérlerinin Algilanma Diizeyleri

ICSEL MOTiVASYON FAKTORLERI Ortalama (X) Std. Sapma SS)

Ilgi Cekici Is 4.080 0.796
Is Bagimsizhig 3.887 0.855
Bagarma Duygusu 4.220 0.670
Farkedilme Duygusu 4.012 0.745
Taktir-Geri Bildirim 4.035 0.767
Isin Cesitliligi 3.883 0.841

Ortalama 4,041 0.779

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diistik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 36’da, ankete cevap verenlerin i¢sel motivasyon araglarmi algilama
diizeyleri (frekans dagilimlarina) dikkate alinarak en yiliksekten en diistige dogru bir
siralama yapildiginda sonug asagidaki sekilde olusacaktir;

1. “Basarma Duygusu” (4.220)

2. “Cekici Bir Is” (4.080)

3. “Taktir ve Geri Bildirim” (4.035)
4. “Farkedilme Duygusu” (4.012)

5. “Is Bagimsizlig1” (3.887)

6. “Isin Cesitliligi” (3.883)

Is hayatinda, bazen igine kapanma, kendisini yalniz hissetme ve bir seyleri
basaramama endigesi gibi sendromlarin yasandig1 bir vakiadir. Bu anlar isgorenleri
duygusal bir degisim siirecine sokabilmektedir. Ozellikle kendi yerini
doldurabilecek, iilkede ¢ok sayida issizin oldugu Tiirkiye gibi iilkelerde isgérenlerin
bu korkularinda hi¢ de haksiz olmadiklar1 sdylenebilir. Dolayisisiyla bir isgdrene
isinde basarili oldugu hissi uyandiran ve fark edildigini diisiindiiren her motivasyon
aracinin ig motivasyonunun artmasinda son derece etkili olacagi agiktir. Bu nedenle
“basarma duygusu” faktoriinlii Olgen sorular bu arastirma sonuglarina gore en

yikksek oranda algilanan degiskenler olmustur. Otel calisanlar1 is arkadaglar1 ve
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yoneticilerin kendisini onurlandiran tavirlarindan, igsinde saygin biri olmaktan ve
basarili oldugu hissi tasimaktan son derece memnun olduklar1 verdikleri cevaplardan
anlasiimaktadir. Igsel motivasyon araclarmin algilamasinda “ilgi cekici is”
faktoriiniin  ikinci swrada algilanmast da aslinda basarma duygusunun otel
calisanlarinca ne kadar 6nemsendigini desteklemektedir. Bilgi ve yetenek gerektiren
bir isi yaptigini diisiinen bir isgérenin bununla gururlanmasi olagan bir durumdur.
Bir i ortaminda belirli bir departmanda is yogunlugunun artmasi durumunda bu isi
hafifletecek ve daha pek ¢ok isin altindan kalkabilecek bir kisi olarak algilanmak
onun hakli olarak gururlanmasmi saglayacaktir. Bu nedenle “ilgi c¢ekici is”
faktoriinii 6lcen sorular dncekilere oranla daha diisiik diizeyde algilanmis olsa da ilk
sirada algilanan basarma duygusuna yakin bir ortalama ile onemli bir igsel
motivasyon faktorii oldugunu gostermektedir. Zira bu faktor grubu altinda isgorenler
kendilerini otelin 6nemli bir ¢aligan1 olarak gérmekte, yaptiklari isin yapilmaya deger

ve saygin bir ig olduguna inanmak istemektedirler.

Is ortamlarinda isgorenlerin iistleri tarafindan taktir edilmeleri onlar agisindan
onemli bir motivasyon aract olabilmektedir. Yeri geldiginde bir iist’iin ast’ina
samimi bir “aferin” ifadesi pek ¢ok motivasyon aracindan ¢ok daha fazla etkili
olabilmektedir. Bir taktir ifadesi bir isgoreni bir bagkasiyla kiyaslamak degil sahsa
miinhasir bir durum olmasi nedeniyle i¢sel motivasyonda onemli etkiye sahiptir.
Taktir edilmek aslinda bir tiir geri bildirim seklidir. Isgdrene farkindalik kazandiran
taktirin, yeri ve zamani iyi se¢ildiginde isgoren ilizerinde oldukca etkili olabilecegi
aragtirmalarla ortaya konulmustur. Ornegin Minnesote Dogal Kaynaklar Departmani
tarafindan yapilan arastirmada ankete katilanlarin sadece %8’i ¢abalarinin
karsiliginda taktir edilmelerinin ¢ok O6nemli olmadigini ifade etmislerdir (Nelson,
1999:31). Nitekim bu aragtirmanin i¢sel motivasyon araglariyla ilgili Tablo 39.’daki
verileri bu sonucu desteklemektedir. Zira “taktir ve geri bildirim” faktoriinii 6lgen
sorulara verilen cevaplardan bu faktoriin 6nemli bir motivasyon aracit oldugu
anlagilmaktadir. Ciinkii faktorii 6lgen ve isgdrenlerin arkadaslarinca taktir edilmesi,
yoneticilerle iyi iliskiler icerisinde bulunmasi ve yaptigi isler hakkinda kendisine
bilgi verilmesi seklindeki sorulara verilen cevaplarin ortalamasi bu faktoriin yliksek

diizeyde algilanmasi sonucunu dogurmustur. (Bkz;Tablo 34)
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Isgorenler yeni ise girdiklerinde kendilerini kabul ettirmek, orta yaslardakiler
ise daha gen¢ olanlardan geri kalmamak i¢in iistiin gayret gostermeye caligir.
Emekliligi yaklasinca da amagsizlik ve yalnizlik sendromu agir basabilir. Dolayisiyla
da her ii¢ durumda da iggorenin ilgi ¢ekecek hareketlerinin yonetimce fark edilmesi
ya da fark edildiklerini hissettirmeleri is motivasyonlarini olumlu etkileyecektir. Zira
“farkedilme duygusu” faktoriinii G6lgme baglaminda sorulan  sorulara verilen
cevaplardan bunlarin motivasyon tizerinde etkili oldugu Tablo 34 ve 36’da
goriilebilmektedir. Bu ¢ercevede isgorenler otel yonetiminin kendilerini 6nemli biri
olarak gdrmelerini, yOneticileri tarafindan taktir edilmeyi ve yaptiklar1 isler
nedeniyle saygmlik gormeyi diger bir yaklasimla aslinda farkedilmeyi
istemektedirler. Ciinkii bir seyleri basarabiliyor olmak o isgérene o organizasyon
icerisinde bir deger katar ve basarisinin fark edildigini diisiinen isgorenin isini

kaybetme endisesi azalir.

Algilama diizeyleri olarak besinci swrada algilanan “is bagimsizligr” faktorii
isgorenlerin  islerinde karar alma hakki elde etmeleriyle ilgili algilarmni Slgen

sorulardan olusmaktadir.

Isgorenlerin belirli oranlarda isleri hakkinda &zerk olmalar1 kendilerini
grubun bir {iyesi olarak algilamalarma ve tiim yeteneklerini kullanma yoniinde 6zel
bir caba gostermeye tesvik edecegine inanilmaktadrr (Incir, 1985:109). Is
bagimsizligr faktoriinii 6lgmek amaciyla sorulan i¢sel motivasyon araglari
icerisindeki sorulardan isgdrenlerin isleriyle ilgili inisiyatif sahibi olmalar, islerinde
tam yetki kullanabilmeleri ve sik sik baska islerde kullanilmamalar1 durumunda is

motivasyonlarinin artacagi anlagilmaktadir.

Motivasyon faktorleri ile ilgili elde edilen sonuglar sahip olduklar1 degerlere
gore swralandiginda aralarinda ¢ok kiiglik farklar olsa dahi yukaridan asagiya
siralandiginda bu siralamanin sonunda ve basinda bu degiskenlerden herhangi biri
yer almak durumundadir. Ancak bir degiskenin son sirada yer almasi her zaman bir
onceki ile arasinda biiyiik farkliliklarin oldugu anlamina gelmemektedir. Bu nedenle

icsel motivasyon faktdrlerinin algilanmasinda son sirada algilanan isin ¢esitligi ile
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ilgili faktoriin algilanma diizeyi ile siralamanin besinci sirasinda yer alan is
bagimsizlig1 faktorii arasinda 6nemli sayilabilecek bir frekans farkliligi yoktur.
Faktorler arasindaki frekans dagilimlarinin birbirine yakin olmasinda bazen ayni
degiskenin  farkli  faktorleri G6lgmek i¢in  kullanilmis  olmasindan da
kaynaklanabilecegini sdylemek yerinde olacaktir. Nitekim bu arastirma da birkag

tane ayn1 degisken farkli faktorleri 6lgmek i¢in kullanilmistir.

Isin cesitliligi ve is bagmmsizhigi ile ilgili algilarmin diger motivasyon
degiskenlerine gore daha negatif diizeyde olmasi otel yoOneticilerini {izerinde
durmalar1 gereken Onemli bir husustur. Ciinkii bu faktorler icerisinde yer alan
ifadelerde isgorenler gdrev taniminin tam olarak yapilmamis olmasindan, bir ¢ok isi
ayni anda yapmak zorunda kalmaktan ve islerinde yetki ve inisiyatif sahibi

olamamaktan memnun olmadiklar1 sonucu ¢ikmaktadir.

Arastirmanin amacindan yola ¢ikarak bu boliimde, isgiivencesi ile yukarida
ifade edilen i¢sel motivasyon araglar1 arasindaki iliskiyi test etmek iizere Pearson
Korelasyon analizi kullanilmigtir. Ancak verilerin normal dagilim gostermedigi
durumlarda nonparametrik testlerin kullanilmasi sonuglarin giivenilirligini artirdigi
diistincesinden hareketle, korelasyon analiz sonuglar1 ile birlikte nonparametrik
testlerden Ki-kare bagimsizlik testi sonuglarinin da ayni tablo iizerinde yer almasi

uygun gorilmiistiir.

Korelasyon Katsayisi ve Testi: ki degisken arasmdaki iliskinin yonii ve siddeti
hakkinda bilgi sahibi olmak istenirse bu katsay1 hesaplanir. Korelasyon katsayisinin
aldig1 deger pozitif ise iligkinin ayni1 yonlii negatif ise ters yonlii olduguna karar
verilir. Elde edilen katsaymm yorumlanmasinda literatiirde baz alman deger

araliklar1 Tablo 37°d4 gosterilmistir.
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Tablo 37. Korelasyon Katsayilari

Korelasyon Katsayisi
Deger Arahg: Negatif Pozitif
Yok —0.09 ile 0.0 0.01ile 0.09
Az —0.31ile —0.1 0.1ile0.3
Orta —0.51le —0.3 0.3ile 0.5
Yiiksek —1.01ile —0.5 0.5ile 1.0

Kaynak: (Web-21)

Ornegin, elde edilen korelasyon katsayis1 degeri -0.4 ise bu deger ilgilenilen
iki degigsken arasinda ters yonlii ve orta diizeyde bir iliski oldugu anlamma
gelmektedir. Hesaplanan korelasyon katsayisinin degeri her ne kadar énemli olsa da
bu degerin istatistiki olarak da anlamli olmasi1 gerekmektedir. Bunun test edilmesinde
t-testi kullanilir. Bu test yapilirken bos hipotez korelasyon katsayisi degerinin sifira
esit oldugu alternatif hipotez ise genelde sifira esit olmadigi seklinde ifade edilir. T-
testinin yapilis sekli daha once ayrmntili olarak ifade edildigi i¢in burada ayrintiya

girilmemistir.

Ki-Kare Bagimsizlik Testi: Ki-kare testi genel olarak, niteliksel olarak belirtilen
veriler kullanilir ve iki veya daha fazla degisken grubu arasinda iligki olup
olmadigint aragtirmak amaciyla kullanilir. Diger yandan, dlciimle belirtilen stirekli
degiskenler de belli bir dereceden az veya cok olarak nitelendirilerek bu test
kullanilabilir. Bu testte bos hipotez iki degiskenin birbirinden bagimsiz oldugu
seklinde ifade edilir iken alternatif hipotez iki degisken arasinda iliski oldugu
seklinde ifade edilir (Kalayci, 2009:90).

Kullanilan yukaridaki analiz yontemleriyle ilgili bu agiklamalar 1s18inda
Tablo 38°de isglivencesi ile arastirmada kullanilan igsel motivasyon araglari
arasindaki iligkiyi test eden analiz sonuglarma yer verilmistir. Tablo {izerinde yer
alan her bir faktoriin algilanma diizeyleri ile ilgili sebep-sonug iliskisine yukarida
yer verildiginden asagida sadece isglivencesi ile bu faktdrler arasindaki iligkinin

istatistiksel boyutlarina deginilmistir.
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Tablo 38. Isgiivencesi ile I¢sel Motivasyon Araglar1 Arasmdaki iliski

(6z-degerlendirme)

I¢sel Igi Is Basarma Fark | Takdir ve Is
Motivasyon | CekiciIs | Bagimsiz | Duygusu Edilme Geri Cesitliligi
. s o e
.g Araclari ) hg Duygusu | Bildirim
Q
S Korelasyon
:§ Katsayilari 0.434* 0.514* 0.377* 0.490* 0.489* 0.501*
£8
N | Ki-Kare Testi

Sonuglar1 800.87* | 671.88* 936.98* 956.88* 618.85% 523.53%*

Korelasyon Katsayilari: Yok=0.00-0.09;Az=0.1-03;0rta=0.3-0.5;Yiiksek=0.5-1.0
* Test istatistikleri ve korelasyon katsayilarmm % 1 diizeyinde anlamli oldugunu gostermektedir.

Tablo 38’de goriildiigii tizere %99 giliven araliginda otel ¢alisanlarinin;

Isgiivencesi algis1 ile “ilgi c¢ekici is” arasinda, her ne kadar korelasyon
katsayis1 deger olarak orta diizeyde (r= 0.434) olsa da, pozitif ve istatistiki olarak
anlamli diizeyde bir iliski s6z konusudur. Ayni degiskenler arasindaki iliskinin
varlig1 parametrik olmayan Ki-kare testi ile de desteklenmektedir. Ki-kare testinde
bos hipotezimiz ilgili iki degiskenin birbirinden bagimsiz oldugu seklinde ifade edilir
iken alternatif hipotez ilgili degiskenlerin bagimsiz olmadigr seklinde ifade
edilmektedir. Tablo 38’de goriilecegi iizere “isglivencesi” algis1 degigkeni ile “ilgi
cekici ig” birbirinden bagimsiz degildir. Ciinkii Ki-kare test istatistigi degeri (800.87)
%1 diizeyinde anlamlidir. Dolayisiyla, bos hipotez reddedilecektir. Bu nedenle iki

degisken arasinda istatisiki olarak anlamli diizeyde iliski s6z konusudur.

Isgiivencesi ile “is bagimsizlig1” arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde
(r=0.514) bir iliski vardir. Ayn1 degiskenler arasindaki iliskinin varligi Ki-kare testi
ile de desteklenmektedir. Ki-kare testinde bos hipotezimiz ilgili iki degiskenin
birbirinden bagimsiz oldugu seklinde ifade edilir iken alternatif hipotez ilgili
degiskenlerin bagimsiz olmadig1 seklinde ifade edilmektedir. Diger bir ifade ile
“isgiivencesi” degiskeni ile “is bagimsizlig1” birbirinden bagimsiz degildir. Cilinkii,

Ki-kare test istatistigi degeri (671.88) %1 diizeyinde anlamlidir. Dolayisiyla iki

* Korelasyon katsayilari anlamlilik diizeyini gosteren olasilik degerleri ( “Prob”) her bir faktér igin
%1’den kiiciik ¢ikmistir. Dolayisiyla tiim korelasyon katsayilari istatistiki olarak anlamlidirlar.
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degisken arasinda istatisiki olarak anlamli diizeyde bir iliski s6zkonusudur ve bos

hipotez reddedilmistir.

Isgiivencesi ile “basarma duygusu” arasinda anlamli pozitif ve orta diizeyde
(r=0.377) bir iliski s6z konusudur. Ayni degiskenler arasindaki iligkinin varligini Ki-
kare testi de dogrulamaktadir. Ki-kare testinde bos hipotezimiz ilgili iki degiskenin
birbirinden bagimsiz oldugu seklinde ifade edilir iken alternatif hipotez ilgili
degiskenlerin bagimsiz olmadigi seklindedir. Diger bir ifade ile “isgiivencesi”
degiskeni ile “basarma duygusu” birbirinden bagimsiz degildir. Ki-kare test istatistigi
degeri (936.98) %1 diizeyinde anlamlidir. Dolayisiyla iki degisken arasinda

istatistiki olarak anlamli1 diizeyde bir iligki vardir ve bos hipotez reddedilmistir.

Isgiivencesi ile “fark edilme duygusu” arasinda anlamli pozitif ve orta
diizeyde (r=0.490) bir iligki vardir. Ayn1 degiskenler arasindaki iliskinin varligi Ki-
kare testi ile de desteklenmektedir. Ki-kare testinde bos hipotezimiz “ilgili iki
degiskenin birbirinden bagimsiz” oldugu seklinde ifade edilirken alternatif hipotez
“isgiivencesi algis1 degiskeni ile fark edilme duygusu birbirinden bagimsiz degildir”
seklindedir. Ki-kare test istatistigi degeri (956.88) %Il diizeyinde anlamlidir.
Dolaysiyla iki degisken arasinda istatistiki olarak anlamli diizeyde iligki soz

konusudur ve bos hipotez reddedilmistir.

Isgiivencesi ile “taktir ve geri bildirim” arasinda anlamli pozitif ve orta
diizeyde (r=0.489) bir iligki vardir. Bu degiskenler arasindaki iliskinin varlig1 Ki-kare
testi ile de desteklenmektedir. Ki-kare testinde bos hipotez, “ilgili iki degiskenin
birbirinden bagimsiz oldugu” seklinde ifade edilir iken alternatif hipotez “ilgili
degiskenlerin bagimsiz olmadigr” Ki-kare test istatistigi degeri (618.85) %l
diizeyinde anlamlidir. Dolayisiyla iki degisken arasinda istatistiki olarak anlamli

diizeyde bir iligki sozkonusudur. Bu nedenle bos hipotez reddedilmistir.
Yine yukaridaki tabloda isgiivencesi ile “is cesitliligi arasinda” anlamli

pozitif ve yliksek diizeyde (r=0.501) bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Ayni

degiskenler arasindaki bu yoOnli iliskinin varligi Ki-kare testi ile de
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desteklenmektedir. Ki-kare testinde bos hipotez, “ilgili iki degiskenin birbirinden
bagimsiz oldugu” seklinde ifade edilir iken alternatif hipotez “ilgili degiskenlerin
birbirinden bagimsiz olmadigr” seklinde ifade edilmektedir. Tablo iizerinde Ki-kare
test istatistigi degeri (523.53) %1 diizeyinde anlamlidir. Dolayisiyla iki degisken
arasinda istatistiki olarak anlamli diizeyde bir iliski sozkonusudur ve bos hipotez

reddedilmistir.

Sonug olarak; Isgiivencesi ile her bir i¢csel motivasyon faktérii arasinda orta
diizeyde anlamli bir iligkinin varligindan bahsetmek mimkiindiir. Yine
isgiivencesinin igsel motivasyon araglar1 ile arasindaki en anlamli iligkinin “ig
bagimsizligr” (r=0.514) faktori ile oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarmdan elde
edilen bulgulara gdre arastrmanm H3 “ Isgiivencesi ile i¢csel motivasyon araglari

arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 39. Dissal Motivasyon Faktorlerinin Algilanma Diizeyleri

DISSAL MOTiVASYON FAKTORLERI Ortalama (X) Std. Hata Deg. (SS)
Ucret 3.315 0.836
Statii ve Terfi 3.707 0.829
Hiyerarsik Yap1 3.731 0.742
Isgoren liskileri 3.827 0.651
Isgiivenligi 3.969 0.780
Kara Katilma 3.308 0.855
Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi 3.777 0.692
Yetenek ve Oneri 3.468 0.825
Beklentiler ve Imaj 3.881 0.714
Bireysel Faktorler 3.693 0.618

Ortalama 3,718 0.754

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 39°daki frekans dagilimlar1 dikkate alinarak ankete cevap verenlerin
digsal motivasyon araglarini en pozitif diizeyden en negatif diizeye dogru siralamak

istendiginde sonug asagidaki sekliyle olusacaktir;
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—

. “Isgiivenligi” (3.969)

. “Beklentiler ve imaj” (3.881)

. “Isgoren iliskileri” (3.827)

. “Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi” (3.777)
. “Hiyerarsik Yap1” (3.721)

. “Statii ve Terfi” (3.707)

. “Bireysel Faktorler” (3.693)

. “Yetenek ve Oneri” (3.468)
“Ucret “ (3.315)

10. “Kara Katilma” (3.308)

O 00 9 N WU B~ W N

Tablo 39°daki verilerden otel calisanlarinin can giivenligi, is ortaminin
fiziksel kosullari, islerini yapabilecek yeterli ara¢ gere¢c donanimi, hizmet akisi igin
uygun mimari tasarim, otel tarafindan saglanan kalacak yerlerinin giivenlik ve hijyen
bakimindan yeterli oldugu konusundaki diisiinceleri diger degiskenlere gore daha
pozitif diizeydedir. Anket formunda Isgiivenligi ile ilgili faktorii 6lgen degiskenlere
verilen cevaplarin algilama diizeylerinin yiiksekligi “igglivenligi” faktoriinii en

pozitif algilanan faktér konumuna getirmistir.

Pozitif yonde algilanan ikinci faktdr olan “Beklentiler ve Imaj” faktériiniin
bu derece pozitif yonlii algilanmis olmasi, otel c¢alisanlarinin yaptiklar: isi
sevdiklerini ya da sevmek istediklerini, 6nemli bir is yaptiklarmna inanmis olmay1
beklediklerini gostermektedir. Bu faktor altinda iggorenlerin igyerinin sundugu
egitim olanaklarindan faydalandiklarini, ileride daha c¢ok gelir elde etmeyi
umduklarini, ¢alistiklar1 konaklama tesisinin imajindan, misafirlerin otelden memnun
ayrilmalarindan ve igyerinin kendilerine sundugu iicretsiz ikramlardan duyduklar1

memnuniyeti dile getirdiklerini gérmekteyiz.

Otel yOneticilerinin astlariyla olan iyi bir iletisim kurmalarmin bir sonucu
olarak iggorenlerin i¢sel motivasyonun daha yiiksek oldugu yukarida ifade edilmisti.
Burada da goriilmektedir ki tiim c¢alisanlar1 arasinda olumlu bir iletisim soz

konusudur. Zira “Isgdéren iliskileri” faktoriiniin dlgmek igin sorulan sorulardan,
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otellerdeki departmanlar arasi iyi bir iletisimin oldugu, yoneticiler ve is ortamindaki
arkadaslar arasinda yardimlagsmanin ve aralarinda olumlu bir diyalogun oldugu
ozellikle iggorenlerin isyerinde dogum giinlerinin kutlanmasini, diger arkadaslariyla
vardiyelerini degistirebilmelerine yoOneticilerin miisaade etmesini Onemsedikleri

anlasilmaktadir. (flgili degiskenlere verilen cevaplar i¢in Bkz; Tablo 34)

Arastirmadan elde edilen bu sonug; Iletisimin kalitesi ile isgdrenlerin is
motivasyonu arasindaki iliskiyi arastran Orpen’in 1997°de yaptig1 c¢alismada,
isgorenler arasindaki kaliteli iletisimin ve G6zellikle yoneticilerle olan iyi iliskilerin
isgdrenlerin motivasyonu iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu (Chiu, 2004:34)

seklindeki bulgularmni desteklemektedir.

Ayni is ortaminda paylasilan degerler, davranig ve aligkanliklar o isyerinin
orgiit kiiltiiriinii olusturur. Orgiit iklimiyle ayn1 anlamda kullaniliyor olsa da &rgiit
kiiltiiriiniin olugmasinda {ist kademe, orgiit ikliminin olugmasinda orta ve alt kademe
yoneticilerinin  rolii etkilidir. Gortldiigii lizere olumlu bir is ortammin
olusturulmasinda yonetici ve ast iligkisi son derece dnemlidir ve bunun motivasyon
tizerinde ne kadar etkili olabilecegi digsal motivasyon araclarinin algilanmasinda
“isgoren iliskileri” ile ilgili faktoriin en iist diizeyde algilanan ilk {i¢ motivasyon
aracindan biri olarak algilanmis olmasindan da anlasilmaktadir. Neticede bu
iliskiler, o organizasyonun orgiit kiiltiiriinii olusturmaktadir. Iyi yonde sonuclanan bir
orglit kiiltiri isgdrenleri islerine baglayan Onemli bir motivasyon araci
olabilmektedir. Ornegin isten ayrilmay: diisiindiigii halde sadece isyerindeki
arkadaslik ortammin havasindan dolayr ayni iste kalmayi siirdiirdiigiinii ifade
edenlere rastlamak olagan durumlardir. Sadece bu ydOniiyle bile motivasyon
stireglerinde orglit kiiltiirli ile iggoren iligkileri arasinda anlamli bir iliski oldugu
sOylenebilir. Bu aragtirmada iki faktdriin motivasyon {izerindeki etkisi ve algilanma
diizeylerinin birbirine ¢ok yakin olmasi bu iliskiyi desteklemektedir. Dolayistyla
frekans dagilimlarina bakarak diger faktorlerle kiyaslandiginda “Orgiit Kiiltiirii ve
Iklimi” faktériinii 6lcen sorulara verilen cevaplardan yine otellerde ast-iist ve
isgorenler arasinda iyi bir iliskinin oldugu, mesai saatlerine uyuldugu, her tiirlii

problemin paylasilabildigi ve ¢oziimiinde yardimci olundugu sonucu c¢ikarilabilir.
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Ancak ifade edildigi gibi bu sonu¢ sadece frekans ortalamalari itibariyledir. Orgiit
kiiltiiri faktorii i¢in elde edilen tablodaki (3.77)’lik orta diizey bir ortalamanin tiim
katilimcilarin bununla ilgili motivasyon araglarindan memnun olduklar1 anlamina

gelmemektedir.

Dissal motivasyon algisinda 5. sirada yer alan “Hiyerarsik Yap1” faktori ile
ilgili sorularda; otel yOnetiminin isgdrenlere ¢esitli konularda yardimci olup
olmadiklari, yOneticilerin ulasilmaz olup olmadiklar1 dolayisiyla yoneticilerle
isgorenler arasindaki iliskiler sorgulanmistir. Elde edilen cevaplarin frekanslarmin
yiiksek bir ortalama diizeyi olmasi nedeniylede yonetim ile iggorenler arasinda 1iyi

bir iletisimin s6z konusu oldugu sonucu elde edilmistir.

Bir organizasyon igerisinde bulunma ve mevcut duruma katlanma
sebeplerinden biri de iste statii kazanma ve bunun i¢inde terfi edebilme beklentisidir.
Otel calisanlarmin bu konudaki diisiincelerini 6lgmek amaciyla “Statii ve Terfi”
faktorli altinda sorulan sorulara verilen cevaplarda; igsgorenler performanslarmin
dogru degerlendirildigine, isyerinde kendilerini egitme ve gelistirme imkani
bulabildiklerine, basarilarindan dolay1 terfi edebileceklerine, hak edenin ileride
yonetim kademelerinden birisini elde edebilecegine faktorler igerisinde ancak 6.
sirada inanmaktadirlar. Bu faktor diger 10 faktorle kiyaslandiginda 6. sirada olmasi
nedeniyle algilamada iyi bir diizeyde oldugu sdylenemez. Diger bir ifade ile otellerde
calisanlar islerinde terfi edebilme sansmin yliksek olmadigini diistinmektedirler.
Ancak bu yarginin tiim otel calisanlar1 agisindan dogru olmayabilir ve bunun
boyutunun isgdrenlerin ¢alistig1 departmanlara gore degisiklik gosterebilecegi

diistintilebilir.

Bireysel faktorlerle; bir isgorenin ise kabul edilmesi i¢cin gereken yas,
cinsiyet, birikim gibi bireysel 6zelliklerinin uygunlugu, isi yapabilecegi konusunda
giiven telkin etmesi, igin gerektirdigi egitime ve bilgiye sahip olup olmamasi1 ve tiim
bunlarm yanida da endiseli, kaygili, duygusal ya da hir¢in karakteristik 6zellikleri
bakimindan isini yapabilecek olumlu davraniglarini devam ettirebilecek sebati

gdsterip gosteremeyecegi kastedilmektedir. Ornegin, farkli kiiltiirlerden otele gelen
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misafirlerin her birinin digerlerinden c¢ok farkli aliskanliklar1 vardir. Ozellikle
serviste ¢alisanlar, her saat belki her dakika farkli misafir tepkileriyle karsilagirlar ve
buna ragmen ylizlerinden tebessiimii eksiltme liiksleri yoktur. Otel ¢alisanlarinin bu
yondeki diislincelerinin  6grenilmesine yonelik “Bireysel Faktorler”’le ilgili
motivasyon degiskenlerine verilen cevaplardan, yonetimin isgdrenlerin bireysel
ozelliklerinin yeterince Onemsenmedigi anlagilmaktadir. Bu sebeple kendilerinin
birden c¢ok iste calismak zorunda birakildiklarint ve mesailerin siki olarak takip
edildigi seklinde bir algilama sdzkonusudur. Aslinda bu yondeki degiskenlerin otel
calisanlarinca pozitif yonde algilandigini soylemek miimkiindiir. Ancak istatistiksel
olarak degerlendirildiginde digerlerinden daha diisiik diizeyde algilandigindan bu

yondeki motivasyonlarinin eksikligi ifade edilebilir.

Algilanma diizeyi bakimindan bireysel faktorlerden daha diisiik olarak
algilanan faktdriin  “Yetenek ve Oneri” faktorii oldugu goriilmektedir. Sorunlara
farkli bakis agist getirebilme olarak ifade edilen yetenek ve oneri faktorii igerisinde,
isgorenlerin performanslarinin yeterince degerlendirilmedigi, isgdrenlerin Oneri ve
tekliflerinin ¢ok fazla kabul gormedigi seklinde yorumlanabilir. Oysa isgdrenlerin
diisiincelerine miiracaat etmek ve bazen bu diislincelerin degerlendirildigini gormek,

diisiince sahibinin motivasyonunda etkili oldugu aragtirmalarla sabittir.

Burada algilama diizeyleri yiikseldikce o faktdriin pozitif etkisinin arttig1 goz
Online almirsa otel calisanlarmm {cretlerinden ve ekstra gelir elde edebilmeyi
umduklar1 yonetim politikasindan memnun olmadiklar1 dolayisiyla ihtiyaglarinin
karsilanmasinda bu iki faktoriin eksikligi hissedilen en dnemli motivasyon araglar1
olarak ortaya ¢iktig1 soylenebilir. Ciinkii Tablo 39 iizerindeki frekans dagilimlar1 otel
calisanlarinin en negatif algiladiklar1 son iki faktoriin “licret” ve “kara katilma”
faktorleri oldugunu gdstermektedir”. Isgdrenler c¢ok fazla calistiklarini ifade
etmelerine ragmen ¢alistiklarinin karsiligini yeterince alamadiklar1 seklindeki bu

sonug, motivasyon araglarmin etkisi bakimindan degerlendirildiginde otel

* Bu faktorler arasinda isgiivencesi yer almamistir. Ancak eer isgiivencesi, daha énce hesaplanan
3.421°lik ortalama degeri ile bu motivasyon faktorleri arasinda yer verilmis olsaydi, eksikligi en ¢ok
hissedilen ‘kara katilma’ ve ‘iicret’ faktorlerinin ardindan 3. sirada yer almis olacakti. Ancak ilerleyen
konular igerisinde iggiivencesinin motivasyon araglari igerisindeki yeri ile ilgili analizlerde bu durum
ele alinacagindan burada deginilmemistir.
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calisanlarinin eksikligini duyduklar1 en 6nemli ihtiyaglarinin gelir artigi oldugunu

gostermektedir.

Cok calisanin odiillendirilmesi, klasik Orgiit teorisinin temel ilkelerindendir
ve ¢ok calisanin ¢ok gelir elde ettigi bir igyerinde gelirini artirabilmek onlar i¢in bir
motivasyon sebebi olmaktadir. Bu varsayim, Goldsmith&Darity’nin (2000)
yaptiklar1 ortak ¢alismada “organizasyonlar isgdrenlerine performanslari dlciisiinde
bir licret ikramiyesi Odeyerek onlarin verimliligini artrrabilirler” seklindeki bir
hipotezi test eden arastirmalarinda, verimlilikten dolay1 iicretleri artan iggérenlerin is
motivasyonlarinin  bunun bir sonucu olarak da performanslarinin arttigmi
gozlemlemiglerdir (Chiu, 2004:38).

Bu arastirmadan elde edilen bulgularda da otel ¢alisanlarinin “cok calisalim
ama bu bir karsilik olarak gelirimize yansisin” seklinde bir ihtiyaclarini dile
getirdikleri soylenebilir. Ozellikle ‘kara katima’ faktorii de gelir artis1 ile ayni
paralellikte diisiiniildiiglinde isgorenlerin motivasyonlarinda  “iicret” faktoriiniin

ihtiyaclarin kargilanmasinda en 6nemli bir beklenti olarak ortaya ¢iktig1 goriilecektir.

Arastirmanin amacindan yola ¢ikarak Pearson Korelasyon analizi yardimiyla .
isgiivencesi ile digsal motivasyon araglar1 arasindaki iliskiyi test etmek {izere yapilan
analizden elde edilen veriler Tablo 40’da gosterilmistir. Faktorlerin algilanmasi ile
ilgili yorum ve agiklamalara yukarida yer verildiginden asagida sadece bu iliskinin

istatistiksel boyutlar1 ele alinmustir.
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Tablo 40. Isgiivencesi ile Digsal Motivasyon Araglar1 Arasidaki iliski

(6z-degerlendirme)

Dussal " . . —
Motivasyon Ucret Statii ve Hiyerarsik Isgoren isgiivenligi
Terfi Yap: Hiskileri
Araclart
Korelasyon 0.581* 0.614* 0.635* 0.523* 0.501*
—_ Katsayisi
0
Q . 1.1e+03* 1.5e+03* 1.3e+03* 1.1e+03* 979.336*
§ Ki-Kare Testi
= Dussal Oraoii
'S ! A rgit . .
9: Motivasyon Kara Kiiltiir ve Yet._enek‘ ve Bekl‘entll.er Blre?fsel
o~ Araclart Katilma P Oneri ve Imaj Faktorler
) Iklimi
Korelasyon 0.562* 0.539* 0.556* 0.563* 0.579*
Katsayisi
817.450%* 1.3e+03* 894.944* 1.8e+03* 1.5e+03*
Ki-Kare Testi

Korelasyon Katsayilari: Yok=0.00-0.09;Az=0.1-03;0rta=0.3-0.5;Yiiksek=0.5-1.0
* Korelasyon % 1 diizeyinde anlaml

Tablo 40’daki veriler dikkate alindiginda %99 giiven araliginda otel

calisanlarinin;

Isgiivencesi algis ile “iicret” arasinda, korelasyon katsayis1 degeri pozitiftir
(r= 0.581) ve 1’e daha yakin olmasi nedeniyle yiiksek diizey deger araligma
diismektedir. Bu deger istatistiki olarak da %1 diizeyinde anlamlidir. Eger Ki-kare
bagimsizlik testi sonuglarmma bakilacak olursa bu bulgularinda korelasyon testi
sonuclarint destekledigi goriilecektir. Ki-kare testinde bos hipotezimiz ilgili iki
degiskenin birbirinden bagimsiz oldugu seklinde ifade edilir iken alternatif hipotez
ilgili degiskenlerin bagimsiz olmadigi seklinde ifade edilmektedir. Tablo 40°‘da
gorildigi gibi “isgiivencesi” algis1 degiskeni ile “licret” degiskenleri birbirinden
bagimsiz degildir. Clinkii, Ki-kare test istatistigi degeri (1100) %1 diizeyinde
anlamlidir. Dolayisiyla iki degisken arasinda istatistiki olarak anlamli diizeyde bir

iliski s6zkonusudur. Bu nedenle bos hipotez reddedilecektir.

* Ki-kare degerlerindeki () harfi ¢ift sifir (00) anlamindadir. Ornegin; 1.1e+03= 1100°diir. Bu deger,
1’den daha biiyiik olmasi nedeniyle anlamlilik degerinin ¢ok yliksek oldugunu gostermektedir.
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Isgiivencesi ile diger dissal motivasyon araglar1 ile arasindaki iliskinin
boyutlarida arastirilmis ve analiz sonuglarindan elde edilen bulgular asagida

Ozetlenmistir;

Isgiivencesi ile “Statii ve Terfi” arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde
(r=0.614) bir iliskinin varlig1 s6z konusudur. Bu deger istatistiki olarak da %1
diizeyinde anlamlidir. Ayn1 degiskenler arasindaki bu iliskiyi Ki-kare bagimsizlik
testi sonuglar1 da desteklemektedir. Ki-kare testinde bos hipotezimiz ilgili iki
degiskenin birbirinden bagimsiz oldugu seklinde ifade edilirken alternatif hipotez
ilgili degiskenlerin bagimsiz olmadig1 seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla elde
edilen bulgular “isgiivencesi” algis1 degiskeni ile “statii ve terfi” degiskenlerinin
birbirinden bagimsiz olmadiklarini gostermektedir. Ciinkii, Ki-kare test istatistigi
degeri (1500) %1 diizeyinde anlamlidir. Dolayisiyla, iki degisken arasinda istatistiki

olarak anlamli diizeyde iliski s6zkonusudur ve bos hipotez reddedilmistir.

Isgiivencesi ile “Hiyerarsik Yap1” arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde
(r=0.635) bir iliski vardir. Bu deger istatistiki olarak da %1 diizeyinde anlamlidir.
Ayni degiskenler arasmdaki bu iliski Ki-kare bagimsizlik testi ile de
desteklenmektedir. Ki-kare testinde bos hipotezimiz ilgili iki degiskenin birbirinden
bagimsiz oldugu seklinde ifade edilirken alternatif hipotez, ilgili degiskenlerin
birbirlerinden bagimsiz olmadigi seklindedir. Elde edilen bulgular “isgiivencesi”
algis1 degiskeni ile “hiyerarsik yap1” degiskeninin birbirinden bagimsiz olmadiklarini
gostermektedir. Ciinkii, Ki-kare test istatistigi degeri (1300) %1 diizeyinde
anlamlidir. Dolayisiyla, iki degisken arasinda istatistiki olarak anlamli diizeyde bir

iligkinin varlig1 s6zkonusudur ve bos hipotez reddedilmistir.

Isgiivencesi ile “Isgdren liskileri” arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde
(r=0.523) bir iliski mevcuttur. Bu deger %1 diizeyinde anlamlidir ve bu sonucu Ki-
kare bagimsizlik testi de desteklenmektedir. Ki-kare testinde bos hipotezimiz ilgili
iki degiskenin birbirinden bagimsiz oldugu, alternatif hipotez ilgili degiskenlerin
birbirlerinden bagimsiz olmadigi seklindedir. Elde edilen bulgular “isgiivencesi”

algis1 degiskeni ile “isgdren iligkileri” degiskeninin birbirinden bagimsiz
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olmadiklarmi gdstermektedir. Ki-kare test istatistigi degeri (1100) %1 diizeyinde
anlamlidir. Dolayisiyla, iki degisken arasinda istatistiki olarak anlaml diizeyde iliski

s0z konusudur ve bos hipotez reddedilmistir.

Isgiivencesi ile “Isgiivenligi” arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde
(r=0.501) bir iliski vardir. Bu deger istatistiki olarak da %1 diizeyinde anlamlidir.
Ayn1 degiskenler arasindaki bu iliskiyi Ki-kare bagimsizlik testi sonuclari da
desteklemektedir. Ki-kare testinde bos hipotezimiz ilgili iki degiskenin birbirinden
bagimsiz oldugu seklinde ifade edilirken alternatif hipotez ilgili degiskenlerin
bagimsiz olmadig1 seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla elde edilen bulgular
“isgiivencesi” algis1 degiskeni ile “isglivenligi” degiskenlerinin birbirinden bagimsiz
olmadiklarmi gostermektedir. Ciinkii, Ki-kare test istatistigi degeri (979.336) %l
diizeyinde anlamlidir. Dolayisiyla, iki degisken arasinda istatistiki olarak anlamli

diizeyde bir vardir ve bos hipotez reddedilmistir.

Isgiivencesi ile “Kara Katilma” arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde
(r=0.562) bir iliski s6z konudur. Bu deger istatistiki olarak da %1 diizeyinde
anlamlidir. Ayni1 degiskenler arasindaki bu iliskiyi Ki-kare bagimsizlik testi sonuglari
da desteklemektedir. Ki-kare testinde bos hipotez ilgili iki degiskenin birbirinden
bagimsiz oldugu seklinde ifade edilirken alternatif hipotez ilgili degiskenlerin
bagimsiz olmadig1 seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla elde edilen bulgular
“igglivencesi” algis1 degiskeni ile “Kara Katilma” degiskenlerinin birbirinden
bagimsiz olmadiklarini gostermektedir. Clinkii, Ki-kare test istatistigi degeri
(817.450) %1 diizeyinde anlamlidir. Dolayisiyla, iki degisken arasinda istatistiki

olarak anlamli diizeyde bir iliski mevcuttur ve bos hipotez reddedilmistir.

Isgiivencesi algist ile “Orgiit Kiiltiir ve Iklimi” arasinda anlamli, pozitif ve
yikksek diizeyde (r= 0.539) bir iliski vardir. Bu deger istatistiki olarak da %1
diizeyinde anlamlidir. Ayn1 degiskenler arasindaki bu iliskiyi Ki-kare bagimsizlik
testi sonuglar1 da desteklemektedir. Ki-kare testinde bos hipotez ilgili iki degiskenin
birbirinden bagimsiz oldugu seklinde ifade edilirken alternatif hipotez ilgili

degiskenlerin bagimsiz olmadig: seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla elde edilen
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bulgular “isglivencesi” algis1 degiskeni ile “Orgiit kiiltiirii ve iklimi” degiskenlerinin
birbirinden bagimsiz olmadiklarin1 gdstermektedir. Ki-kare test istatistigi degeri
(1300) %1 diizeyinde anlamlidir. Dolayisiyla, iki degisken arasinda istatistiki olarak

anlamli diizeyde bir iligskinin varlig1 nedeniyle de bos hipotez reddedilmistir.

Isgiivencesi ile “Yetenek ve Oneri” arasimnda anlamli pozitif ve yiiksek
diizeyde (r=0.556) bir iliski s6z konusudur. Bu deger istatistiki olarak da %l
diizeyinde anlamlidir. Ayn1 degiskenler arasindaki bu iliskiyi Ki-kare bagimsizlik
testi sonuclar1 da desteklemektedir. Ki-kare testinde, bos hipotez ilgili iki degiskenin
birbirinden bagimsiz oldugu seklinde ifade edilirken alternatif hipotez ilgili
degiskenlerin bagimsiz olmadig: seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla elde edilen
bulgular “iggiivencesi” algis1 degiskeni ile “yetenek ve oOneri” degiskenlerinin
birbirinden bagimsiz olmadiklarin1 gostermektedir. Ki-kare test istatistigi degeri
(894.944) %1 diizeyinde anlamlidir. Dolayisiyla, iki degisken arasinda istatistiki

olarak anlamli diizeyde bir iliski s6zkonusudur ve bos hipotez reddedilmistir.

Isgiivencesi ile “Beklentiler ve Imaj” arasinda anlamli pozitif ve yiiksek
diizeyde (r=0.563) bir iligki vardir. Bu deger istatistiki olarak da %1 diizeyinde
anlamlidir. Ayni1 degiskenler arasindaki bu iliskiyi Ki-kare bagimsizlik testi sonuglari
da desteklemektedir. Ki-kare testinde, bos hipotez ilgili iki degiskenin birbirinden
bagimsiz oldugu seklinde ifade edilirken alternatif hipotez ilgili degiskenlerin
bagimsiz olmadig1 seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla elde edilen bulgular
“isglivencesi” algist degiskeni ile “beklentiler ve imaj” degiskenlerinin birbirinden
bagimsiz olmadiklarin1 gdstermektedir. Ki-kare test istatistigi degeri (1800) %l
diizeyinde anlamlidir. Dolayisiyla, iki degisken arasinda istatistiki olarak anlamli

diizeydeki bir iligkinin varligi nedeniyle bos hipotez reddedilmistir.

Isgiivencesi ile “Bireysel Faktdrler” arasinda anlamli pozitif ve yiiksek
diizeyde (r=0.579); bir iliskinin oldugu tepsi edilmistir. Bu deger istatistiki olarak da
%1 diizeyinde anlamhidir. Ayni degiskenler arasindaki bu iliskiyi Ki-kare
bagimsizlik testi sonuglar1 da desteklemektedir. Ki-kare testinde, bos hipotez ilgili iki

degiskenin birbirinden bagimsiz oldugu seklinde ifade edilirken alternatif hipotez
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ilgili degiskenlerin bagimsiz olmadig: seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla elde
edilen bulgular “isgiivencesi” algisi degiskeni ile “bireysel faktorler” degiskenlerinin
birbirinden bagimsiz olmadiklarin1 gdstermektedir. Ki-kare test istatistigi degeri
(1500) %] diizeyinde anlamlidir. Dolayistyla, iki degisken arasinda istatistiki olarak

anlaml1 diizeyde bir iligki mevcuttur ve bos hipotez reddedilmistir.

Yapilan yukaridaki analizlerden korelasyon analizi sonuglarina gore
isgiivencesi ile arastirmanin diger her bir digsal motivasyon faktorleri arasinda pozitif
yonde anlamli bir iligkinin varligi ortaya ¢ikmistir. Bu yonde elde edilen bu bulgular1
yapilan Ki-kare bagimsizlik test sonuglar1 da desteklemistir. Ki-kare bagimsizlik
testinden elde edilen bulgulara gore isgilivencesi ile diger her bir digsal motivasyon
faktorleri arasinda anlamli diizeyde bir iligkinin oldugu sonucuna ulasilmigtir.
Dolayistyla arastirmanin H4 “Isgiivencesi Ile Digsal Motivasyon Faktérleri Arasinda

Anlamli Bir Iliski Vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 40 iizerindeki verilere gore, isgiivencesi ile digsal motivasyon faktorleri
arasindaki iligkiyi anlamlilik diizeyleri bakimindan degerlendirildiginde en anlamli
iliskinin 1’e daha yakin bir deger olmas1 nedeniyle “Hiyerarsik Yap1” (0.635) faktorii
ile oldugu goriilmektedir. Nitekim iggorenlerin motivasyonu ile organizasyonun
yapist arasinda énemli bir iligki vardir. Ust yonetimin kapisinmn herkese agik olmast,
sorunlara yaklasimda demokratik bir yonetim sergilenmesi ve biitiin iggdrenlerine
ayni mesafede durmasi isgdrenlerin motivasyonlar1 iizerinde etkili olurken diger
yandan yOnetimin bu tutumu isgoérenlerin islerinde kalici olup olmayacaklar1
konusundaki diisiincelerinin sekillenmesinde de etkilidir. Zira oteller birer 6zel
sektor organizasyonlaridir ve burada isgorenin igindeki isgiivencesini saglayan en
onemli faktor iilkenin isgiivencesi yasalarindan ziyade yoneticilerin inisiyatifi ya da
isgodreni vazgecilmez yapan sahip oldugu bilgi ve donamnudir. Ozellikle personel
devir hizinin yiiksek oldugu otellerde, isgdrenlerin isleriyle ilgili geleceklerinin ¢ogu
kez yoneticilerin iki dudagi arasinda olmasi nedeniyle yonetimin kendisine olan tavri
onlarin igglivencesini negatif ya da pozitif yonde algilamalarini etkilemektedir.
Ozellikle arastrmanm anket formunda “Isgérenler arasinda ayrimcilik yapilir”
seklindeki motivasyon degiskenine ¢ok ug¢ cevaplar verilmis olmasinin, otellerde

olusan hiyerarsik yap1 ile isglivencesi arasindaki anlamli iliskinin boyutunda etkili
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oldugu diisiiniilmektedir. Igsel motivasyon faktdrlerinden “is bagimsizligr” ile
isgiivencesi arasindaki iliskinin en anlamli iligki olarak sonug¢lanmis olmasi da dissal
motivasyon araglarindan “hiyerarsik yap1” ile isgiivencesi arasindaki anlamli iligkiyi
desteklemektedir. Cilinkli  isgorenlerin  islerinde inisiyatif kullanabilmeleri
yoneticilerin kendilerine verdikleri yetki devri ile elde edilebilecek bir ayricaliktir.
Dolayisiyla onemli bir digsal motivasyon aract olarak algilanan ‘hiyerarsik yapr’
faktorii ile isgiivencesi arasinda anlamli bir iliskinin ortaya ¢ikmasi normal bir durum

olarak kabul edilir.

6.5. Isgiivencesi Algisinin Diger Motivasyon Araclar1 Algis1 Uzerindeki
Etkisini Ag¢iklayan Analizler

Bu arastirmanin temel amaci, isgiivencesinin diger motivasyon arag¢larinin
algilama diizeyleri iizerinde etkisinin olup olmadigini ortaya koymaktir. Bu
baglamda asagida, isglivencesi konusunda pozitif ya da negatif diisiinceye sahip
olmanmn igsel ve digsal motivasyon araglarmi algilama diizeyleri iizerindeki etkisi
ve bu baglamda isgiivencesinin hangi motivasyon araglarinin alg1 diizeylerini daha
fazla etkiledigi arastirilmistir. Bu bdliimde, arastrma i¢in gelistirilen diger
hipotezleri test etmek amaciyla yine regresyon analizlerine bagvurulmustur. Ciinkii
regresyon analiz yontemleri, bagimsiz degisken tarafindan bagimli degiskende
aciklanan toplam varyansin yorumlanmasina, aciklanan varyansm istatistiksel
anlamliligma, bagimsiz degiskenin istatistiksel olarak anlamliligina ve bagimsiz
degisken ile bagimli degiskenler arasindaki iligkinin yOniine iliskin yorum yapma
olanagi sunmaktadir (Agca, 2005: 217). Analiz igerisinde yer alan Beta Degeri,
modelde yer alan bagimsiz degiskenlerden hangisinin modele daha ¢ok katki
yaptigini diger bir ifade ile hangi bagimli degiskene daha fazla etki yaptigini ya da
degiskenlerin 6nem sirasmi belirtirken, Belirlilik Katsayisi (R*, bir grup bagimsiz
degiskenlerdeki degisimin bagimli degiskendeki degisimin ne kadarmni (%)
acikladigini 6lgmektedir.

Belirlilik katsayis1 O ile 1 arasindadir ve deger 0’a yaklastikga bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskendeki degismeyi aciklayamadigi, 1’e yaklastikca ise
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bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degismeyi iyi acikladigini
gostermektedir (Yumusak, 2009;129).

Regresyon denklemlerinde kullanilan bagimli degiskenlerimiz her ne kadar 0-
5 degerleri arasinda yer aliyor goziikse de bu degiskenler iiretilirken anket formu
iizerinde bu degiskenleri Olgen birden fazla sorularin ortalamasi kullanildigi i¢in
degiskenimiz yukarida ifade edilen deger araliginda daha onlarca farkli deger
almaktadir. Dolayistyla uygulama teknigi acisindan en kiigiik kareler yontemi
kullanilmasimin dogru olacag diislintilmiistiir. Diger bir ifade ile bu yapidaki bagimli
degiskenin s6z konusu olmus oldugu bir modellemede tahmin yapilirken en kiigiik
kareler yontemi kullanilabilmektedir. Eger bagimli degisken 0,1,2,3,4,5 seklinde
siralanmig ve “tamsay1” degerleri almis olsaydi bu durumda tahminlemelerin Sirali

Logit ya da Swrali Probit modeller kullanilmasin1 gerekli kilabilirdi.

Bu agiklamalar c¢ergevesinde isgiivencesinin her bir igsel motivasyon faktorii
tizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadig1 Coklu Regresyon Analizi teknigi ile
incelenmis ve isgiivencesi ile i¢csel motivasyon faktorleri arasindaki iliskinin ortaya

¢ikarilmasina yonelik sonuglar Tablo 41°de gdsterilmistir.

Isgiivencesinin igsel ve digsal motivasyon araclar: iizerindeki etkisini dlgen
analizlerde, isglivencesi bagimsiz degisken, i¢sel ve digsal motivasyon araglari ise
bagimli degisken olarak ele almmistir. Burada elde edilen analiz sonuglarinin
isgiivencesi algisimnin diger motivasyon araglar1 lizerindeki etkisini agiklamasi

beklenmektedir.
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Tablo 41. Isgiivencesi ve igsel Motivasyon Araglart: Regresyon Tahmin Sonuglar:®

. . Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6
I¢sel Motivasyon
Araglari ) ) Is Basarma Fark Takdir ve Is
Ilgi Cekici Is | Bagimsizligi | Duygusu Edilme Geri Bild. | Cesitliligi
Isgiivencesi 0.529 0.726 0.392 0.571 0.625 0.695
(t-istatistigi) 7.557%** 9.811%** 6.222%** | 9 517¥¥* | 9 (58%*%* | 9392%*x*
Sabit 2.032 1.465 2.817 1.930 1.739 1.633
(t-istatistigi) 7.907%** 5.366%** | 12.090%** | 8.502%** | 6.793%** | 6.004***
R-Kare 0.222 0.280 0.132 0.249 0.233 0.245
F istatistigi 12.959 17.464 6.841 16.84 13.661 14.523
Olasihk>F 0 0 0 0 0 0

* %10'da anlamlilik ; ** %5'de anlamlilik; *** %]1'de anlamlilik diizeyini gostermektedir

Tablo 41 iizerindeki verilerden hareketle isgilivencesinin igsel motivasyon
araglarmi etkileme giicii olusturulan modellerle asagidaki sekillerde agiklanmustir.
Buna gore;

Model 1: 1lgi Cekici Is= Sabit+ p*Isgiivencesi—» 2.032+0.529* Isgiivencesi

R-Kare=0.222,
faktorindeki

isgiivencesi i¢csel motivasyon araglarindan “ilgi ¢ekici is”
degisimin % 22,2’lik kismini agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmasi1
nedeniyle Model 1 genel olarak anlamlidir. Dolayistyla isgiivencesi ile ilgi ¢ekici is

faktorilinlin algilanmasi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

Model 1: Eger;

Ho: Isgiivencesi ilgi ¢ekici is algist iizerinde etkili degildir.
Hi: Isgiivencesi ilgi ¢ekici is algist iizerinde pozitif yonde” etkilidir.

seklinde ifade edilecek olur ise alternatif hipotezden hareketle tek yonlii t-testi

yapilmaktadir. Bulgulara gore “isgiivencesi” degiskeni bagimli degiskenimiz olan

* Regresyon Modellerinde “kontrol degiskeni” olarak cinsiyet, evlilik durumu ve egitim durumu
degiskenleri igerilmistir. Bu boliimde asil yogunlagilan konu isgiivencesi bagimsiz degiskeninin diger
motivasyon faktorleri lizerindeki etkisini aragtirmak oldugu igin tablo iizerinde kontrol degiskenlerine
ait katsayilar ve bunlara ait Standard Hatalar igerilmemistir. Ayrica, tabloda “Olasilik>F” bos
hipotezimiz olan “model genel olarak anlamli degildir” ifadesinin kabul edilme olasiligini
gostermektedir. Gortildiigi gibi bu olasilik burada sifirdir. Bu degerin sifir olmasi modelin genel
olarak anlamli oldugunu ifade eder.

* Dolayisiyla, tek yonlii t-testi yapilmaktadr.
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“ilgi cekici i§”’1 pozitif yonde ve istatistiki olarak anlamli olarak etkilemektedir.
Daha acik bir ifade ile isgilivencesinin pozitif algilanmast durumunda ilgi cekici is
faktorliniin algilanma diizeyi de olumlu ydnde Bir bagka deyisle ayni yonde
degismektedir. Ayrica, modelde igerilen sabit deger “isgiivencesi” degiskeni ve
kontrol degiskenlerinin degeri sifir oldugu durumda bagimli degiskenimiz olan “ilgi
cekici is”in aldig1 degeri ifade etmektedir ve bu deger pozitif ve anlamlidir. Daha
once ifade edildigi gibi R-kare degeri modelin agiklama giicilinii ifade etmektedir ve
bu deger bu model i¢in %22.2 olarak bulunmustur. Dolayisiyla, bu bulgu isgiivencesi
ve kontrol degiskenleri i¢sel motivasyon araglarindan “ilgi ¢ekici is” faktoriindeki
degisimin % 22,2’lik kismini agiklamaktadir seklinde yorumlanabilir®. Daha &nce
ifade edildigi gibi ilgili modelin genel olarak anlamli olup olmadigi F-testi ile
yapilmaktadir. Bu model i¢in F-istatistigi degeri 12.959 olarak bulunmus ve bu test
istatistigi i¢in bos hipotezin kabul olasiligi “0” olarak ¢ikmistir. Dolayisiyla bos

hipotez reddedilmis modelimiz genel olarak anlamlidir.

Tablo iizerinde tiim modellere bakildiginda Model 1 i¢in yapilan a¢iklamanin
diger modeller i¢in de gegerlidir. Bu nedenle asagida sadece her bir modeli agiklayan

istatistiki sonuglar1 sunulmustur.

Model 2: Is Bagimsizligi=Sabit+ B*Isgiivencesi —» 1.465+0.726*Isgiivencesi

R-Kare=0.280, isgiivencesi i¢sel motivasyon araglarindan “is bagimsizlig1”
faktoriindeki degisimin %28’lik kismini1 agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmasi
nedeniyle Model 2 genel olarak anlamlidir. Dolayisiyla isgiivencesi ile is
bagimsizlig1 faktoriinlin algilanmasi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski s6z

konusudur.

Model 3: Basarma Duygusu=Sabit+ B*Isgiivencesi —» 2.817+0.392*Isgiivencesi

* R-kare degeri “zaman serisi” uygulamalarinda genelde yiiksek ¢ikmakta ve deger 0,7 nin iizerinde
ise modelin yiiksek agiklama giiciine sahip oldugu seklinde yorumlanmaktadir. Bu ¢alismada “yatay
kesit verisi (anket verisi)” kullanilmistir. Yatay kesit verilerinde model uygun olsa da R-kare degeri
diisiik ¢cikabilmektedir. (Tar1, 2005;81).
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R-Kare=0.132, isglivencesi igsel motivasyon araclarindan ‘“basarma duygusu”
faktoriindeki degisimin % 13,2°lik kismint agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmas1
nedeniyle Model 3 genel olarak anlamlidir. Dolayisiyla isgiivencesi ile bagarma

duygusu faktoriiniin algilanmasi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Model 4: Fark Edilme Duygusu=Sabit+ B*Isgiivencesi—» 1.930+0.571*Isgiivencesi

R-Kare=0.249, isgilivencesi i¢sel motivasyon araglarindan “fark edilme” faktoriindeki
degisimin %24,9’luk kismini agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmasi nedeniyle Model 4
genel olarak anlamlidir. Dolayisiyla isgiivencesi ile fark edilme duygusu faktoriiniin

algilanmas1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

Model 5: Taktir - Geri Bildirim=Sabit+ p*Isgiivencesi —» 1.739+0.625*Isgiivencesi

R-Kare=0.233, isgiivencesi i¢sel motivasyon araglarindan “taktir ve geri bildirim”
faktoriindeki  degisimin %23,3’liikk kismin1 agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmas1
nedeniyle Model 5 genel olarak anlamlidir. Dolayisiyla isglivencesi ile taktir ve geri

bildirim faktoriiniin algilanmasi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Model 6: 1s Cesitliligi=Sabit+ B*Isgiivencesi —» 1.633+0.695*Isgiivencesi

R-Kare=0.245, isgiivencesi i¢sel motivasyon araglarindan “is cesitliligi” faktoriindeki
degisimin %24,5’1ik kismin1 agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmas1 nedeniyle Model 6
genel olarak anlamlidir. Dolayisiyla isgiivencesi ile is cesitliligi faktoriiniin

algilanmasi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardur.

Tablo 41 iizerindeki verilerden isgiivencesinin en fazla %28’lik oranla “ig
bagimsizligr” faktoriinii agiklayan degiskenler lizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
Bu faktorii 6lgen sorulara verilen cevaplardan isgiivencesi ile iggorenlerin isleriyle
ilgili inisiyatif sahibi olmalari, islerinde tam yetki kullanabilmeleri ve farkl iglerde

calistirilmalar1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Clinkii bir isgoren, is ortaminda her
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ise kosturulmasini, isi ile ilgili kararlarda hicbir yetkiye ve inisiyatife sahip

olamamasii her an gézden ¢ikarilabilecek biri olarak algilayacaktir.

Kendi konumunda Onemli biri olarak goriilmedigini diisiinen bir iggdrenin
isinin gelecegi konusunda negatif diisiinmesi dogal bir sonuctur. Bu nedenledir ki
isgiivencesi ile iggoren Tlzerinde psikolojik etki olusturan “is bagimsizlig:”
faktoriiniin diger faktorlerden daha yiiksek diizeyde anlamli bir iliski ortaya
cikmistir. Arastirmadan elde edilen bu bulgular Sproule vd’nin elde etmis olduklar1
“bireylere kararlarinda 6zerklik ve belli oranlarda bagimsiz davranma toleransi
tanimanm onlarm is performansmi ve motivasyonunu arttirmaktadir” seklindeki

tespitlerini dogrulamaktadir (Sproule vd, 2007: 1048).

256



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

Tablo 42. Isgiivencesi ve Dissal Motivasyon Araglart: Regresyon Tahmin Sonuglar:®

Dissal Motivasyon Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5
Ay | e | S| M b g
Isgiivencesi 0.838 0.843 0.801 0.573 0.677
(t-istatistigi) 12.324%*%* 12.969%** 13.810%** 10.232%** 8.792%**
Sabit 0.460 0.835 1.019 1.827 1.686
(t-istatistigi) 1.811% 3.494%%* 4.674%** 8.860#** 5.958%**
R-Kare 0.362 0.395 0.414 0.281 0.242
F Istatistik 25.476 29.246 30.568 17.135 12.207
Olasiik >F 0 0 0 0 0

Dissal Motivasyon Model 6 Model 7 Model 8 Model 9 Model 10
Isgiivencesi 0.832 0.593 0.767 0.661 0.628
(t-istatistigi) 11.718%*** 11.189%** 12.175%** 12.018%** 11.018%**
Sabit 0.499 1.816 0.918 1.665 1.664
(t-istatistigi) 1.897* 9.035%** 3.825%%* 7.967*%* 7.812%%*
R-Kare 0.348 0.317 0.336 0.316 0.354
F istatistik 24.009 22.875 25.386 23.18 20.848
Olasiik >F 0 0 0 0 0

* %10'da anlamlilik ; ** %5'de anlamlilik; *** %]1'de anlamlilik diizeyini gostermektedir

Isgiivencesi ile digsal motivasyon araglar1 arasindaki anlamlilik iliskisinin

boyutlar1 ile ilgili modeller asagida ac¢iklanmaistir.

* Regresyon Modellerinde “kontrol degiskeni” olarak cinsiyet, evlilik durumu ve egitim durumu
degiskenleri igerilmistir. Bu boliimde asil yogunlagilan konu isgiivencesi bagimsiz degiskeninin diger
motivasyon araglar iizerindeki etkisini aragtirmak oldugu i¢in tablo {izerinde kontrol degiskenlerine
ait katsayilar ve bunlara ait t-istatistikleri igerilmemistir.
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Model 1: Ucret =Sabit+ p*isgiivencesi—» 0.460+0.838*Isgiivencesi

R-Kare=0.362, isgiivencesi i¢sel motivasyon araclarmmdan “Ucret” faktoriindeki
degisimin % 36,2’lik kismini agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmasi nedeniyle Model 1
genel olarak anlamlidir. Dolayisiyla igglivencesi ile ticret faktoriiniin algilanmasi

arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski vardir.

Model 2: Statii ve Terfi=Sabit+ p*Isgiivencesi —» 0.835+0.843*Isgiivencesi

R-Kare=0.395, isgiivencesi ig¢sel motivasyon araglarindan “Statii ve Terfi”
faktoriindeki  degisimin % 39,5’lik kismini agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmasi
nedeniyle Model 2 genel olarak anlamlidir. Dolayistyla isgiivencesinin varligi terfi

ve statii faktoriiniin algilanma diizeyi iizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Model 3: Hiyerarsik Yapi=Sabit+ B*Isgiivencesi —» 1.019+0.801*isgiivencesi

R-Kare=0.414, isgiivencesi i¢sel motivasyon araglarindan “Hiyerarsik Yap1”
faktoriindeki degisimin % 41,4’liikk kismin1 agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmas1
nedeniyle Model 3 genel olarak anlamlidir. Dolayisiyla isglivencesinin varligi
hiyerarsik yap1 faktoriiniin algilanma diizeyi tizerinde pozitif yonli bir etkiye

sahiptir.

Model 4: Isgoren Iliskileri=Sabit+ B*Isgiivencesi —» 1.827+0.573*Isgiivencesi

R-Kare=0.281, isgiivencesi igsel motivasyon araglarmdan “Isgdren Iliskileri”
faktoriindeki degisimin % 28,1’lik kismimni agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmasi
nedeniyle Model 4 genel olarak anlamlidir. Dolaysiyla isgiivencesi ile isgdren

iliskileri faktoriinlin algilanmasinda pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Model 5: s giivenligi=Sabit+ B*Isgiivencesi —» 1.686+0.677*Isgiivencesi

R-Kare=0.242, isgiivencesi igsel motivasyon araglarmdan “Isgdren Iliskileri”
faktoriindeki degisimin % 24,2’lik kismimni agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmasi
nedeniyle Model 5 genel olarak anlamlidir. Dolaysiyla isgiivencesinin varligi
isgoren iligkileri faktoriinlin algilanma diizeyi ilizerinde pozitif yonlii bir etkiye

sahiptir.
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Model 6: Kara Katilma =Sabit+ B*Isgiivencesi —» 0.499+0.832*Isgiivencesi

R-Kare=0.348 isgiivencesi igsel motivasyon araglarindan “Kéra Katilma”
faktoriindeki degisimin % 34,8’lik kismimi agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmasi
nedeniyle Model 6 genel olarak anlamlidir. Dolayisiyla isgiivencesinin varligi kara

katilma faktoriinlin algilanmasi tizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Model 7: Orgiit Kiilt.ve iklimi =Sabit+ p*Isgiivencesi—» 1.816+0.593*Isgiivencesi

R-Kare=0.317 isgiivencesi i¢sel motivasyon araglarindan “Orgiit Kiiltiirii ve iklimi”
faktoriindeki degisimin % 31,7’lik kismimi agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmasi
nedeniyle Model 7 genel olarak anlamlidir. Dolayisiyla giivencesinin varligi Orgiit

Kiiltiirii ve Iklimi faktdriiniin algilanmasi iizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Model 8: Yetenek =Sabit+ B*Isgiivencesi —» 0.918+0.767*isgiivencesi

R-Kare=0.336 isgiivencesi i¢csel motivasyon araglarindan “Yetenek” faktoriindeki
degisimin % 33,6’lik kismin1 agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmas1 nedeniyle Model 8
genel olarak anlamhidir. Dolayisiyla giivencesinin varligi yetenek faktoriiniin

algilanma diizeyi lizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Model 9: Beklentiler =Sabit+ p*Isgiivencesi —» 1.665+0.661*Isgiivencesi

R-Kare=0.316 isgiivencesi i¢sel motivasyon araclarindan “Beklentiler” faktoriindeki
degisimin % 31,6’lik kismin1 agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmas1 nedeniyle Model 9
genel olarak anlamlidir. Dolayisiyla isgiivencesinin varligi beklentiler faktoriiniin

algilanma diizeyi lizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Model 10: Bireysel Faktorler =Sabit+p*isgiivencesi—» 1.664+0.628*Isgiivencesi

R-Kare=0.354 isgiivencesi i¢sel motivasyon araglarindan “Bireysel Faktorler”
faktoriindeki degisimin % 35,4’liikk kismini agiklamaktadir. F-Prob<0.05 olmas1
nedeniyle Model 10 genel olarak anlamlidir. Dolayisiyla gilivencesinin varligi

bireysel faktorler faktoriiniin algilanmasi tizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.
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Tablo 42 iizerindeki verilerden elde edilen bu sonuglara gore isgiivencesi ile
diger tim motivasyon araclarinin algilanma diizeyleri arasinda anlamli (p<0.05) ve
pozitif yonlii bir iligkinin bulundugu, isgiivencesinin varliginin diger tiim motivasyon
faktorlerinin algilanma diizeylerinde etkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Diger bir ifade
ile eger isgoren kendisine isgilivecesi saglandigmi algiliyorsa diger motivasyon
araclarin1 da pozitif yonde algilamakta, eger isgiivencesi konusunda olumsuz bir
diisiinceye sahipse diger motivasyon araglar1 konusundaki yaklasimi da negatif
yonde olmaktadir. Elde edilen bu sonug, Bakan ve Biiyiikbese (2004)’nin
isgiivencesi ile motivasyon arasindaki iligkinin boyutunu 6lgmeye yonelik yaptigi
arastirmasindan elde ettigi, “isglivencesini pozitif yonde algilayanlar ayn1 zamanda
diger motivasyon degiskenlerini de pozitif yonde algilamaktadirlar” ve yine Tagpinar
(2006)’mn otel calisanlar1 iizerinde yaptig1 arastirmadan elde ettigi “iggorenlerin
kendilerinin isine son verilebilecek kisiler olduklarini algiladiklarinda diger
motivasyon araglarii1 da olumsuz, buna karsin calistigi otelde daha uzun yillar
caligabilecegine inananlarm ayni zamanda diger motivasyon araglarini daha olumlu

algilamaktadirlar” seklindeki bulgularini desteklemektedir.

Nitekim Herzberg'in ortaya koydugu modelde igglivencesi olgusu, hijyen
faktorleri arasinda belirtilmekte ve isgiivencesinin olmayist bir motivasyonsuzluk
nedeni olarak ifade edilmektedir (Eren, 2000:488). Ciinkii isgiivencesinden yoksun
olmanimn ya da isini kaybedecegi endisesi tasimanin ortaya ¢ikaracagi sorunlari
diistinen bir isgéreni diger higbir motivasyon aracinin memnun etmesi
beklenmemelidir. Dolaysisiyla elde edilen bu sonuglar  arastrmanin  HS5
“Isgiivencesinin varlig1 diger motivasyon araclarinm etki giiciinii artirr” hipotezini

desteklemektedir.

Her iki tablodaki veriler dikkate alindiginda iizerinde durulmasi gereken diger
onemli bir husus da isgiivencesi algismin en fazla hangi motivasyon araci lizerinde
etkili oldugudur. Elde verilerden isgiivencesinin en fazla (R-Kare=0.414) “Hiyerarsik
Yapr” ile “Statii ve Terfi” (R-Kare=0.395) degiskenlerinin algilama diizeyleri
lizerinde etkili oldugu, en az etkiyi ise “Isgiivenligi” ile ilgili degiskenler {izerinde

gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Nitekim bu sonug, isglivencesi ile digsal motivasyon
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araglar1 arasindaki iliskiyi 6lcen analiz sonuglarini da desteklemektedir. (Bkz; Tablo
40)

Buna gore, isgiivencesini daha pozitif yonde algilayan iggorenlerin ayni
zamanda hiyerarsik yapiyr agiklayan degiskenlerini pozitif yonde algiladiklari
goriilmektedir. Nitekim otel calisanlarma, isglivencesi saglayan en Onemli giic
unsurunun isgiivencesi ile ilgili koruyucu yasalar degil daha ¢ok kendilerinin ise
alinmasi ya da isten ¢ikarilmasinda tasarruf hakkini elinde bulunduran iist kademe
yoneticileridir. Bu nedenle isgérenler sahip olduklar1 ise inisiyatifler dahilinde
girdigi icin bu islerindeki kendi geleceklerini yasalarda degil yine yOneticilerin
kendi haklarinda verecekleri kararlarda gdrmektedirler. Diger yandan yasalarin
sadece kayit altina alinmis isgdreni koruyabildigi de diisiiniiliirse otel ¢aliganlarinin
bu diislincelerinde higte haksiz olmadiklar1 sdylenebilir. Dolayisiyla iggorenler,
yoneticilerinin kendileriyle olan iyi iletisimlerini bir nevi psikolojik bir isgiivencesi
olarak algilamakta ve neticede hiyerarsik yapi-isglivencesi arasmdaki bu bag,
yiiksek diizeyde anlamli bir iliskinin varligini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle bu
arastirma sonuglaria gore, isglivencesini pozitif yonde algilayanlarin ayni zamanda
hiyerarsik yapiy1 agiklayan yonetici-isgoren iliskisini de pozitif yonde algiladiklar1
goriilmiistiir. Clinkii anket formunda kullanilan ve yoneticilerle isorenler arasindaki
iliskiyi 0lgcen degiskenlerin frekans dagilimlar: digerlerine gore daha yiiksek diizeyde
cikmustir. (Bkz; Tablo 34) Isgiivencesinin, iizerinde etkili oldugu ikinci faktor olan
“Statii ve terfi” ise ancak isinde uzun siire ¢alisabilecegini diisiinenlerin bir beklentisi
olarak ortaya ¢ikabilen bir durumdur. Oncelikle isgiivencesi elde edilmeden isinde
statli kazanmak ya da terfi etmek ihtiyaglar hiyerarsisine gore anlamsiz bir
beklentidir. Dolayisiyla ancak iggilivencesi elde etmis olmak boyle bir ihtiyaci ortaya
¢ikaracagindan burada uzun siireli bir isgiivencesinin elde edilmis olmasi hakli
olarak statii kazanma ya da terfi etme ihtiyacim1 siddetlendirmektedir. Hatta uzun
stireli isgiivencesi elde etmis olmak belki en ¢ok statii ve terfi faktorii tizerinde etkili
olmasi gerekirdi. Ancak otellerde 6ncelikle uzun siireli isgilivencesi {ist yonetimle iyi
ilisiklere endeksli oldugundan ‘hiyerarsik yap1’ faktorii ‘statii ve terfi’ faktoriiniin
online gegmektedir. Ciinkii yonetimle olumlu iligkileri olmayan isgorenin hem
isgiivencesi elde etme hem de statli kazanma ya da terfi etme ihtimalide ortadan

kalkmaktadir. Yoksa elde edilmis uzun siireli bir iggiivencesi ile (6rnegin kamuda
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calisanlar) ¢alisanlarin iggiivencesi algi diizeyleri en fazla statii ve terfi faktoriiniin

olumlu yonde algilanmasi lizerinde pozitif etki yapmas1 beklenir.

Yine isgiivencesi algismin i¢sel ve digsal motivasyon algisi tizerindeki etkisi
ile ilgili her iki tablo {izerinden isgilivencesi algismin digsal motivasyon araglarinin
alg1 diizeyleri iizerinde igsel motivasyon araglarindan daha fazla etkili oldugu
sonucu elde edilmistir. Elde edilen verilen sonu¢ olarak degerlendirildiginde;
isgiivencesi algis1 ile diger motivasyon araglarmin algilanmasi arasinda dogrusal bir
iliski oldugu ve isgiivencesinin diger motivasyon araglarinin algilanmasi tizerinde
olumlu ya da olumsuz (ki bu arastirmada tiim motivasyon araglar1 iizerinde pozitif
yonlii bir etkinin oldugu saptanmistir.) etkiye sahiptir. Diger bir ifade ile
isgiivencesinin olumlu ya da olumsuz algilanmasi diger motivasyon araglarinin
algilanma diizeylerini degistirmektedir. Bir ise yerlestirme firmasi olan Parity’nin
yaptig1 arastirmanin sonucuna gore de isgiivencesi algisinin olumlu olmast durumunda
digsal motivasyon araclarinin isgdéren iizerindeki motivasyon etkisi daha yiiksek
olmaktadir (Ross, 2003; Keser, 2006:95). Bu arastirmadan elde edilen ayni1 yondeki
sonuclar Parity’nin arastirmasindan elde edilen sonuglar1 desteklemistir. Dolayisiyla
isgdrenler iizerindeki olast etkilerinin ortaya konulmasi agisindan isgilivencesi ile

motivasyon iliskisi her zaman 6nemli bir arastirma konusu olmaya devam edecektir.
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6.6. Motivasyon Araclar1 Icerisinde Isgiincesinin Yerini ve Onemini

Aciklayan Analizler

Literatiirde isgiivencesinin motivasyona araglar1 igerisindeki yerini diger bir
ifade ile onceliginin yerini 6grenmeye yonelik pek ¢ok arastirma sonucuna ulagilmig
ve calismanin ikinci boliimiinde bu aragtirmalarda motivasyon araglarinin
algilanmasmda isgilivencesinin kaginci sirada algilandigi ortaya koyan aragtirma
orneklerine yer verilmisti. Dolayisiyla arastirmanin analizlerle ilgili bu son
boliimiinde bu konu ele alinmis ve isgiivencesinin Tiirkiye’de otel ¢alisanlarinin
motivasyonlarinda isgiivencesinin yeri ve ihtiyac1 karsilama oOnceligi ile ilgili

analizler yapilmis ve sonuglar1 tartigilmagtur.

Analizlerde isgiivencesi digsal motivasyon araglar1 arasinda digerleri gibi bir
motivasyon araci olarak ele alimmustir. Nitekim iggiivencesi bu arastirma da oldugu
gibi bu aragtirmada yer verilen diger daha pek ¢ok arastirmada da her zaman 6nemli
bir digsal motivasyon aract olarak ele alinmistir. Dolayisiyla bir motivasyon araci
olan isgiivencesinin arastirmada kullanilan igsel ve digsal motivasyon araglari
icerisinde hangi diizeyde algilandigiyla ilgili elde edilecek sonuglarin arastirmanin
biitiinliigiine katki saglayacagi diistiniilmektedir. Bdylece isgiivencesinin motivasyon
araglar1 icerisindeki yerinin bu arastirma sonuglarmma nasil yansidigir konusundaki
merakin giderilmesi amaglanirken arastirmanin ikinci boliimii igerisinde yer verilen
bu yondeki benzer arastirma sonuglariyla da karsilasgtirma olanagi elde edilmis

olacaktir.

Bu amagla dncelikle yapilan analizde, arastirmada kullanilan i¢sel ve digsal
motivasyon araglarinin (ki bunlar arasinda isgiivencesi de yer almaktadir) katilimcilar
tarafindan hangi diizeylerde algilandig1 arastirilmis ve elde edilen frekans dagilimlar1
Tablo 46.’da gosterilmistir. Daha sonrasinda ise isgiivencesinin motivasyon araglari
icerisindeki siralamasinm 6nemli goriilen bazi kontrol degiskenlerine gore degisip
degismedigini ile ilgili testlere yer verilmistir. (Bkz; Tablo 43.1 ve sonrasi) Ciinkii
otellerde calisanlarin motivasyon araglar1 igerisinde isgiivencesi Onceliginin alt

katagorilere gore degisebilecegi diisiiniilmektedir.
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Tablo 43. Motivasyon Araglarmnm Algilanma Diizeyleri

MOTIVASYON FAKTORLERI * Ortalama (X) Std. Hata Deg.(SS)
flgi Cekici Is 4.080 0.796
Is Bagimsizligi 3.887 0.855
Bagarma Duygusu 4.220 0.670
Farkedilme Duygusu 4.012 0.745
Taktir-Geri Bildirim 4.035 0.767
Isin Cesitliligi 3.883 0.841
Ucret 3.315 0.836
Statii ve Terfi 3.707 0.829
Hiyerarsik Yap1 3.731 0.742
Isgoren iliskileri 3.827 0.651
Isgiivenligi 3.969 0.780
Isgiivencesi 3.421 0.574
Kara Katilma 3.308 0.855
Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi 3.777 0.692
Yetenek ve Oneri 3.468 0.825
Beklentiler ve Imaj 3.881 0.714
Bireysel Faktorler 3.693 0.618

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

* 11k 6 degisken ‘Igsel Motivasyon araglari’ digerleri ‘Digsal Motivasyon Araglar1’dur.

Tablo 43’deki verilerden yola ¢ikarak Tiirkiye’de otel ¢calisanlarinca algilanan
motivasyon faktorleri en negatif diizeyden en pozitif diizeye dogru diger bir ifade ile
eksikligi en ¢ok hissedilenden daha az hissedilenine gore bir swalama yapilmak

istenmis ve olusan bu siralama asagidaki sekliyle gerceklesmistir;

Kara Katilma (3.308)

Ucret (3.315)

iggiivencesi (3.421)

Yetenek ve Oneri (3.468)
Bireysel Faktorler (3.693)
Isgiivenligi (3.969)

Statii ve Terfi (3.707)
Hiyerarsik Yap1 (3.731)

9. Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi (3.777)
10. Isgoren Iliskileri (3.827)

11. Beklenti ve imaj (3.881)

12. Isin Cesitliligi (3.883)

13. Is Bagimsizhig1 (3.887)

14. Fark edilme Duygusu (4.012)
15. Taktir ve Geribildirim (4.032)
16. 11gi Cekici Is (4.080)

17. Basarma Duygusu (4.220)

PN R
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Diinyada son 50 yildir motivasyon iizerine yapilan aragtirmalarda
isgiivencesinin diger motivasyon araglar1 i¢erisindeki yeri analiz sonuglariyla ortaya
konulmaya calisilmistir. Bu arastirmada da bu amagcla yapilan analiz sonucunda
motivasyon araglar1 algilanma diizeylerine gore siralanmig ve iggiivencesinin kaginci
sirada algilandigi tespit edilmistir. Elde edilen yukaridaki bu veriler Tiirkiye’deki
otel c¢aliganlarinin gerek tiim motivasyon araglarmi gerekse bunlar arasinda
isglivencesinin yerini ve Onemini gostermesi agisindan Onemli sonuglar

icermektedir.

Arastirmadan elde edilen bu sonuglara gore, isglivencesi Oncelikler arasinda
3. sirada algillanmistir. Bu sonu¢ genel anlamda c¢alismanin ikinci boliimiinde yer
verilen arastirma sonuglarint ve bu arastirma sonuglarina gore isglivencesinin tiim
diinyada 3.swrada algilandigini gdsteren;

1. Iyi iicret

2. Yapilan isin taktir edilmesi

3. Isgiivencesi

4. Terfii ve ylikselme imkanlari

5. Tlgi gekici is
seklindeki oncelikler siralamasmi da desteklemektedir’. Ulasilabilen arastirma
sonuclart ve bu arastirmanin verileri dikkate alinarak olusturulan Oncelikli
motivasyon araglarmin siralamasi gostermistir ki isglivencesi isgorenlerin
motivasyonlarinda en onemli ilk 3 motivasyon aracindan biri olmaya devam

etmektedir.

Yine Ozellikle otel c¢alisanlarmi kapsayan arastirma sonuglarinda
isgiivencesinin, isgorenler {lizerinde en etkili olabilecek ilk {i¢ motivasyon araci

arasindaki yerini korudugu gozlemlenmistir. Ornegin, ABD ve Kanada’daki otel

Bu arastrmanin sonucunda da isgilivencesinin motivasyon araglari igerindeki yeri 3.sira olarak

bulundugundan bu sonug “Motivasyon Araglar1 Icerisinde Isgiivencesi Algisiin Kronolojik Seyri” ile
ilgili olusturulan tablo iizerine bu konuda yapilan en son bir arastirma sonucu olarak eklenmistir.

(Bkz;Tablo 6.)
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calisanlar1 kendilerini en iyi motive edecek ilk ii¢ motivasyon aracini su sekilde
belirtmiglerdir (Simons&Enz,1995:24);

1. Iyi iicret

2. Isgiivencesi

3. Yiikselme ve terfi firsati

Birdir’in (2001) Tirkiye genelindeki otel ¢alisanlar1 {izerinde yaptigi
arastirmada eksikligi ifade edilen ilk {i¢ motivasyon araci asagidaki sekildedir

(Abay,2004:94);

1. Tatminkar Ucret
2.1yi Calisma Ortami

3.Isgiivencesi

Hanks’in (1999;114) yoneticiler iizerinde yaptig1 arastirmada da ytiksek ticret
beklentisi ilk sirada yer almistir. Bir bagka arastirma sonucuna gore (Keser,2006:95);
isgdrenleri motive eden en etkili digsal motivasyon araglar1 igerisinde isgilivencesi

ticiincii faktor olarak yer almistir

Adak ve Hanger’in (2002) bes yildizli konaklama isletmelerindeki isgorenleri
motive eden en Onemli ilk {i¢ motivasyon aracinin siralamasi da asagidaki sekilde

gerceklesmistir;

1. Isgiivencesi

2. Isgiivenligi

3. Yapilmaya deger is
4. Ucret

5. Yiikselme imkani

Toker (2008) ’in lilkemizdeki 4 ve 5 yildizli otel ¢calisanlar1 lizerindeki yaptigi

arastirmada iggorenlerin i motivasyonunu artiran en gili¢lii motivasyon aracinin yine

isgiivencesi oldugu sonucu elde edilmistir (Toker, 2008;86).
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Otel calisanlar1 iizerinde yapilan ve yukaridaki sonuglar1 destekleyen
arastirma drneklerini ¢ogaltmak miimkiindiir. Nitekim bu arastirmadan elde edilen
bulgular isgiivencesinin siralamasiyla 1ilgili yukaridaki arastirma sonuglarini
desteklemistir. Dolayistyla Tiirkiye’deki otel c¢alisanlarnin motivasyonlarinda
isgiivencesinin Onemli bir motivasyon araci olarak ortaya cikmasi nedeniyle
aragtrmanin He “Isgiivencesi, Tiirkiye’deki otel ¢alisanlarinca eksikligi duyulan

onemli bir motivasyon aracidir” hipotezi dogrulanmistir.

Aslinda arastirmanin, 2008 yilinda ortaya c¢ikan ve etkisinin halen siirdiigii
bir zaman silirecinde yapilmis olmasi nedeniyle isgiivencesinin ilk sirada
algilanabilecegi tahmin edilmisti. Ancak bu tahminin tam olarak gerceklesmedigi
arastirma sonuclarindan goriilmiistiir. Bunun ise bir tek aciklamasi olabilir; Anket
caligmasimin yapildigr 2009’un son 6 aymin igerisinde Tiirkiye’de turizm sektoriinde
global krizin etkisi nispeten kirilmigtir. Ancak sunu da ifade etmek gerekir ki; Bu
aragtirma da motivasyon araglari igerisinde yer alan “Kéra Katilma” faktorii
motivasyon araglar1 arasmma son yillarda giren bir kavramdwr. Dolayisiyla bir
isgbrenin gelirini artirabilecek dnemli bir motivasyon araci olarak ortaya ¢ikmistir.
Ozellikle otellerde sezon igerisindeki is yogunlugunun artmasina ragmen iicretlerde
fazladan bir artisin olmamasi bir motivasyonsuz sebebi olarak algilanmaktadir. Cok
calisanlarin degil sadece isverenin kazanmasi organizasyona olan baghligi ve
yonetim hakkindaki olumsuz diisiinceyi artirmaktadir. Oysa ¢ok c¢alismanin
kendilerine parasal 6diil olarak geri donecegini bilmek ya da elde edilecek kardan
pay alacagma inanmak her calisanin arzu ettigi bir yonetim seklidir. Isgorenlerin gok
caligmalarinin ekstra {icretle ddiillendirilmeleri, otel gelirlerindeki artisin belirli bir
yiizdesinin caliganlara dagitildigi bir yonetim seklinin isgdrenleri motive edecek
onemli bir beklenti oldugu bu yonde sorulan sorulara verilen cevaplarin
frekanslarindan anlagilmaktadir. Dolayisiyla “Kéra Katilma” faktorii belki ilk defa
bu arastrmada eksikligi hissedilen en Onemli motivasyon aract olarak ortaya
¢ikmistir. Bu nedenle “kara katilma” faktorii Tiirkiye’de otel ¢alisanlarini motive
edebilmek icin segilecek motivasyon araglarinin tespitinde onemli bir argiiman

olarak kullanilmalidir.
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Diger arastirmalardan farkli olarak otel calisanlarinin en 6nemli ihtiyaclari
olarak algiladiklar1 “kara katilma” faktori ilk defa yeni bir faktor olarak ortaya
cikmis ve de isgiivencesinin oniinde yer almis olmasina ragmen isgiivencesinin yine
de dncelikli motivasyon araclarinin algilanmasinda en 6nemli ilk ti¢ faktor arasindaki
yerini koruyarak otel ¢alisanlarmm motivasyonlarinda ne kadar énemli oldugunu

gostermistir.

6.7. Isgiivencesinin Oncelikler Siralamasindaki Yerinin Degismesinde

Kontrol Degiskenlerinin Etkisini Ag¢iklayan Analizler

Yukarida isgiivencenin algilanmasi ile ilgili siralamalar genel sonuclari
itibariyledir. Isgiivencesinin algilamadaki yerinin kontrol degiskenlerine gore
degisiklik gosterebilecegi yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur. Bu nedenle bu
yondeki arastirma sonuglarmin bu aragtirmadaki gegerliligini test etmek amaciyla
onemli goriilen bazi kontrol degigkenlerinin iggiivencesinin algilamadaki yerini
degisip degismedigi arastirilmis ve elde edilen sonuglar asagida agiklanmustir.
Analizlerden elde edilen istatistiki sonuglarin bazilar1 tablo halinde verilirken

bazilarinin elde edilen istatistiki bulgularina deginilmistir.

Motivasyon araglar1 igerisinde isgiivencesinin algilama diizeyi ve dncelikler
siralamasindaki yerinin cinsiyet faktoriine gore degisip degismedigi t-testi ile test
edilmis ve motivasyon araglarindan ihtiyaclarin karsilanmasinda eksikligi duyulan en

Oonemli degiskenlerin 6ncelikleri Tablo 43.1°de verilmistir.

Tablo 43.1. isgiivencesinin Motivasyon Araglar1 Igerisindeki Onceliginde Cinsiyetin

Etkisi
ONEM —
SIRASI CINSIYET T-testi
Bayan Erkek
Degisken Ortalama Degisken Ortalama| p degeri
1. Kara Katilma 3.321 |Kara Katilma 3.272 0.615
2. |Ucret 3.327 |Ucret 3.282 0.636
3. |Isgiivencesi 3.457 |Isgiivencesi 3.356 0.106

Tablo 43.1.’de goriildiigii lizere iki grup arasinda motivasyon araglarmin frekans

dagilimlarinda farkhiliklar (ki erkekler isgiivencesini (3.35) kadinlardan (3.45) daha negatif
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diizeyde algilamustir) olmasma ragmen, motivasyon araglarmnin ihtiyaclar
siralamasindaki yerlerinde her iki grup arasinda bir degisiklik olmamistir. Diger
yandan her ii¢ degigskenin algilanmasinda da gruplar arasinda (p>0.05) olmasi
nedeniyle anlamli bir farklilik séz konusu degildir. Isgiivencesi hem bayan hem de
erkek isgorenlerin motivasyonlarinda 3.swrada etkili bir motivasyon araci olarak

algilanmigtir.
Motivasyon araclarinin oncelikler siralamasinin olugsmasinda daimi kadroda
calisanlarla gecici statiide caligsanlar arasinda bir degisikligin olup olmadig1 t-testi ile

analiz edilmis ve elde edilen sonuclar Tablo 43.2.’de 6zetlenmistir.

Tablo 43.2. Isgiivencesinin Motivasyon Araclar1 i¢erisindeki Onceliginde Is

Stirekliliginin Etkisi
ONEM . . .. L.
SIRASI ISINDEKI SUREKLILIGI T-testi
Daimi Isgoren Gegici Isgoren
Degisken Ortalama Degisken Ortalama Sonug¢
. |KaraKatilma (0.474)* 3.325 |Ucret (0.153) 3.188 |p>0.05
2. Ucret (0.153) 3.348 |Kara Katilma (0.474)( 3.242 [p>0.05
3. Isgiivencesi (0.003) 3.465 |Isgiivencesi (0.003) 3.255 |P<0.05

( )* T-testi sonucunda elde edilen p degerleridir.

Otellerde daimi statiide calisanlar ile gecici statiide ¢alisanlarin motivasyon
araglar1 icerisinde isgiivencesinin Oncelikler swralamasinda bir degisiklik
goriilmemistir. Ancak gegici isgorenler ihtiyaglarinda en dncelikli olarak iicreti ifade
ederken daimi statiide calisanlar kara katilmayr ilk swada algilamaktadirlar.
Isgiivencesi algis1 her iki grupta da 3.swrada yer almis diger bir ifade ile
isgiivencesinin algilamadaki yerinde is siirekliliginin bir etkisi olmamigtir. Tablodaki
verilere gore daimi kadroda g¢alisanlar her li¢c motivasyon aracini da gegici statiide
calisanlardan daha ytliksek diizeyde algilamigtir. Bu durumda bu faktorlerin etkisi
gecici statiide calisanlar iizerinde daha cok etkili olabilecek birer motivasyon
aracidir. Ancak elde edilen yukaridaki verilere gore isgiivencesinin algilanmasinda
p<0.05 olmasi nedeniyle gruplar arasinda anlamli bir iliski s6z konusu iken diger

faktorlerde p>0.05 olmasindan dolay1 anlamli diizeyde farklilik ortaya ¢ikmamustir.
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Tablo 43.3. Isgiivencesinin Motivasyon Araglari i¢erisindeki Onceliginde Medeni
Durumun Etkisi

ONEM .
SIRASI MEDENI DURUM T-
- testi
Evli Bekar
Degisken Ortalama Degisken Ortalama| Sonug
1. Ucret  (0.920)* 3.311 |Kara Katilma (0.821)| 3.296 [p>0.05
2. Kéra Katilma (0.821) 3.335 |Ucret (0.920) 3.320 |p>0.05
3. Isgiivencesi (0.002) 3.465 |lIsgiivencesi (0.002) 3.523 |p<0.05

( )* p degerleridir.

Tablo 43.3’de medeni durumun isgiivencesinin algilamadaki sirasini
degistirip degistirmedigini 6grenmek icin yapilan analiz sonucunda isgiivencesinin
yine 3. srrada algilandig1 gériilmektedir. Isgiivencesinin algilanmasinda isgdrenlerin
evli ya da bekar olmalarmin bir etkisi olmamistir. Ancak burada da (p<0.05)
oldugundan motivasyon araglarinin algilanmasinda gruplar arasinda anlamli farklilik
s0z konusu iken diger gruplar arasinda (p>0.05) olmasi nedeniyle anlamli farklilik

yoktur.

Burada gruplar arasindaki anlamli iligkinin nedeni ya da diger ifade ile
isgiivencesinin  evli olanlar tarafindan daha negatif diizeyde algilanmasi evlilik
kurumunun bireye yiikledigi sorumluluga baglanabilir. Bekar olanlar islerinin
geleceginden evlilere gore daha iyimserdirler. En azindan bir baska is buluncaya
kadar gegen siirede bakmakla yilikiimlii olduklar1 aile bireylerinin olmamasi issiz

gececek siirenin verecegi sitresi daha az hissetmelerine neden olacaktir.

Tablo 43.4. Isgiivencesinin Motivasyon Araglari i¢erisindeki Onceliginde Yas

Gruplarinim Etkisi
Onem
Sirast YAS GRUPLARI ANOVA testi
18-22 28-32 38-42 53 ve lizeri
Degisken Ort. Degisken Ort. Degisken Ort. Degisken Ort.
1. |Ucret 3.21 |[Karakatilma | 2.23 |Ucret 3.63 |Ucret 3.84
2. |Kara katilma 3.23 |Ucret 3.27 [Kara katilma | 3.63 |Kéara atilma 3.90
3. |isgiivencesi 3.34 |Isgiivencesi 3.38 |Isgiivencesi 3.70 |Isgiivencesi 3.91

Ucret (0.2411)";Kara Katilma (0.1862); Isgiivencesi (0.0000)

* Motivasyon Araglarinin Algilanmasinda bagimsiz degisken olarak kullamlan degiskenlerin gruplart
(yas, departman, ¢aligma siireleri vbg) arasindaki anlamlilik boyutunu gosteren Anova Testindeki p
degerleridir. (p= anlamlilik diizeyi)
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Tablo 43.4 {izerindeki verilere gore motivasyon araglarinin algilanma
diizeylerinde gruplar arasinda farkliliklar olmakla birlikte oncelikler siralamasinda
isgiivencesi her 4 yas grubunca da iicilincii sirada algilanmigtir. Tablo iizerinde yer
almamis olan diger yas gruplarinda isgiivencesinin yeri degismemistir. Ancak
isgiivecesinin algilanmasinda (0.0000) gruplar arasinda anlamli bir iliski s6z konusu
(p<0.05) iken diger faktorlerin algilanmasinda (p>0.05) olmas1 nedeniyle gruplar

arasinda anlamlilik iligkisi yoktur.

Bu arastirmada isgiivencesinin yeri yas gruplar1 arasinda degisiklik
gostermemistir. Ancak bazen yas gruplarmma gore bu durumun degisebildigini

gosteren arastirma sonuglari da vardir.

Ornegin, yaslar1 daha genc olanlar igin en 6nemli ilk {ic motivasyon araci;
(Simons&Enz, 1995:24);
1 lyi icret
2. Terfi ve yiikselme imkani

3. Ilging (cazip) is

seklinde siralanirken 30 yasmdan biiyiik isgorenler icin en dnemli ilk li¢ motivasyon
aract agagidaki haliyle siralanmistir;

1. Iyi iicret

2. Isgiivencesi

3. Iyi calisma sartlar1 (isgiivenligi)

Yine bazi arastirmalarda motivasyon araglarinin algilamadaki onceliklerinin
isgorenlerin caligtiklar1 birimler (departman) arasinda da farkliliklar gostermistir.
Ornegin, yiyecek ve icecek servis biriminde istihdam edilen isgdrenler icin en énemli
ilk i¢ motivasyon aracinin siralamas,

1. Iyi iicret
2. Terfi ve yiikselme imkani
3. Isgiivencesi

seklinde olusurken, 6nbiiro’da istihdam edilen isgdrenler i¢in bu siralama;
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1. Iyi iicret

2. Terfi ve ylikselme imkani

3. Yapilan isin takdir edilmesi

4. Isgiivencesi

seklinde sonug¢lanmistir (Simons&Enz, 1995:24-26). Bu arastirmanin yukaridaki
bulgular1 destekleyip desteklemedigi isglivencesi algisinin motivasyon araglart
icerisindeki Onceliginin iggérenlerin calistiklar1 departmanlara gore degisip

degismedigi arastirilmis ve elde edilen bulgular Tablo 43.5’de 6zetlenmistir.

Tablo 43.5. Isgiivencesinin Motivasyon Araclar1 igerisindeki Onceliginde Calisilan

Departmanlarin Etkisi
Onem
Sirasi CALISILAN DEPARTMAN ANOVA testi
Onbiiro Kat Hizmetleri Servis Mutfak
Degisken Ort.| Degisken |Ort.| Degisken | Ort. Degisken Ort.

1. 1§gﬁvencesi 3.38 |Kéra katilma | 3.15 [Ucret 3.22 |Kara atilma 3.38
2. |Karakatima |3.39 |Ucret 3.27 |[Kara katilma | 3.26 |Ucret 3.41
3. |Ucret 3.40 |Isgiivencesi  |3.34|Yetenek 3.33 |Isgiivencesi 3.60
4 Isgiivencesi | 3.34

Ucret (0.373); Kara Katilma (0.662); Isgiivencesi (0.093)

Tablo 43.5°deki veriler motivasyon araglarmin algilama diizeyleri arasinda
caligilan departmanlara gore farkliliklarin oldugunu ancak siralamadaki yerleri
degismekle birlikte otel calisanlarinin motivasyonlarinda en etkili ilk 3 motivasyon
aract olarak Onemlerini koruduklarini gostermektedir. Buna gore, isgiivencesini
onbiiro ¢aliganlari ilk sirada, kat hizmetlerinde ¢aliganlar1 3. sirada, serviste ¢alisanlar
4.sirada ve mutfakta calisanlar ise 3. swrada algilanmistir. Burada ortaya ¢ikan ve
irdelenmesi gereken farkli durum ise isglivencesinin serviste calisanlar tarafindan
4.sirada algilanmis olmasidir. Aslinda anlamlilik diizeylerine (p) bakildiginda
isgiivencesinin algilanmasinda departmanlar arasinda anlamli sayilabilecek bir
farkliligin olmadig1r daha once yapilan isgiivencesi algisi ile caligilan departman
arasindaki iligkiyi agiklayan test sonuglar1 gostermisti. Buradaki durum ise
isgiivencesi algisinin diger motivasyon araglar1 algis1 ile karsilastirilmasiyla ortaya
¢ikan bir durumdur. Dolayisiyla motivasyon araglarinin algilanma diizeylerine gore
olusturulan siralamada Onbiiro c¢alisanlar1 arasinda eksikligi duyulan en Onemli
motivasyon aract isgiivencesi olurken, servis departmaninda ¢alisanlar icin

isgiivencesi 4.srada Oneme sahip olarak faha pozitif diizeyde algilanan bir
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motivasyon aract olmustur. Bu durum igsgdren devir hizinin en yiiksek oldugu servis
departmani ¢alisanlar1 a¢isindan su ana kadar elde edilen sonuglara zit bir sonug gibi
algilanabilir. Oysa tablo {izerinde bu sonug, servis ¢alisanlarinin iggiivencesi
endigesini Onbiiroda ¢alisanlardan daha pozitif algiladiklar1 anlamina gelmemektedir.
Bilakis algilama diizeyini gdsteren ortalama degerlere bakildiginda isglivencesini
4.srrada algilayan servis calisanlar1 ile isglivencesinin 3.sirada algilayan kat
calisanlarinin isgiivencesini diger departman g¢alisanlarindan daha negatif diizeyde
(3.34) algiladiklar1 goriilecektir. Bu nedenle arastirtmada iggiivencesinin servis

calisanlar1 tarafindan en negatif diizeyde algilandig1 gercegini degistirmemektedir.

Yine diger yandan, yapilan analizde tablo ilizerinde gosterilmemis olmakla
birlikte muhasebe ve diger departman c¢aliganlarmin da diger isgiivencesini 1. ve 2.
oncelikler bazen yer degistirmekle birlikte isgiivencesi 3. swrada algilanana bir

motivasyon araci olmustur.

Tablo 43.6. isgiivencesinin Motivasyon Araglar1 Igerisindeki Onceliginde Egitim
Diizeylerinin Etkisi

o EGITIM DUZEYLERI ANOVA testi
Tlkogretim Lise Onlisans Lisans
Degisken Ort. Degisken Ort. Degisken Ort. Degisken Ort.
1. |Ucret 3.17 |Kara katilma 3.14 |Ucret 3.40 |Isgiivencesi 3.44
2. Kaéra katilma 3.18 |Ucret 3.17 |Kéra katilma 3.40 |Ucret 3.55
3. |Isgiivencesi 3.40 | Yetenek 3.34 |Isgiivencesi 3.48 [Kéra atilma 3.56
4 Isgiivencesi 3.36

Ucret (0.0027);Kara Katilma (0.0018); Isgiivencesi (0.3383); Yetenek (0.0038)

Isgiivencesinin motivasyon araglar1 icerisindeki yerinin egitim durumlarma
gore degisip degismedigi arastirilmis ve elde edilen bulgular Tablo 43.6’da
gosterilmistir. Anlamlilk (p) diizeylerine bakildiginda isgiivencesi hari¢ diger
degiskenlerde egitim diizeyi ile ilgili gruplar arasinda anlaml bir iligkinin (p<0.05)
oldugu diger bir ifade ile ilgili motivasyon aracii gruplardan en az birinin
digerlerinden farkli algilandigi goriilmektedir. Buradaki amag¢ isgiivencesinin
algilamadaki onceligini tespit etmek ve kontrol degiskenlerine gore siralamadaki
yerinin degisip degismedigini gozlemlemek oldugundan degiskenlerle ilgili sebep
sonug iligkisi tizerinde durulmamustir. Tablo iizerindeki siralamadan  Onceki

analizlerden farkli olarak isglivenvesi lise egitimi almis olanlarda 4.swrada
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algilannstir. [Ikdgretim ve onlisans mezunlar1 &ncelikli ihtiyaglar siralamasinda
isgiivencesini 3.sirada algilarken lisans mezunlar1 ilk sirada algillamistir. Yine ayni
zamanda tablo lizerinde yer verilmemekle birlikte lisans {iistii derecesi olanlar da
isgiivencesini en 6nemli motivasyon araci olarak ilk swrada algilamistir.(3.62) Ancak
algilama diizeylerine bakildiginda gruplar (egitim diizeyleri) igerisinde isgilivencesini
en negatif diizeyde algilayanlarin lise mezunlar1 oldugu goriilecektir. Bu sebeple lise
mezunlarinin  igglivencesini  4.swrada  algilamis  olmalar1  isgiivencesinin
motivasyonlarinda daha az etkiye sahip oldugu anlamma gelmemektedir.
Isgiivencesinin algilamadaki yerinin olusmasinda egitim diizeylerinin etkili oldugunu
sOylerken aslinda alman bu egitimin turizm konusunda olup olmamasinda etkili
olacagi diisiiniilmektedir. Bu nedenle turizm konusundaki egitim diizeylerinin
isgbrenlerin motivasyon araglarmni algilamada bir etkisinin olup olmadig1 da

arastirilmis ve bu analizden elde edilen sonuglara gore;

Turizm konusunda hi¢ bir egitim almamis olanlar, turizm konusunda herhangi
bir kurs ya da sertifika programi bitirenler ve 6nlisan mezunlar1 isgiivencesini 3.sirada,
Anadolu Turizm ve Otelcilik Lisesi mezunlar1 igglivencesini 2.sirada ve lisans ve
lisans iistii mezunlar1 ise isgiivencesini ilk sirada algilamiglardir. Bu sonuglara gore de
isgiivencesini ilk swrada algilayan lisans ve lisans iistii mezunlarinin isglivencesi
konusundaki endiselerinin ilkogretim ya da lise mezunlarindan yiiksek oldugu
anlamma gelmemektedir. Nitekim isglivencesinin algilama diizeylerine bakildigida

isgiivencesini en negatif diizeyde algilayanlar lise mezunlar1 olmustur.

Tablo 43.7. Isgiivencesinin Motivasyon Araglar1 icerisindeki Onceliginde Gérev’in

Etkisi
Onem . .
Sirasi GOREVI ANOVA testi
Diiz isgoren 0 Alt Kademe Yont.1 Orta Kademe Yont.2 Ust Kademe Yont.3
Degisken Ort. Degisken Ort. Degisken Ort. Degisken Ort.
1 Kara katilma 3.14 |Kara katilma 3.31 |Kara katilma | 3.59 |Ucret 3.67
2 |Ucret 3.16 |Ucret 3.32 | Ucret 3.61 [Kara atilma 3.68
3 |Isgiivencesi 3.26 |Isgiivencesi 3.44 |Isgiivencesi 3.65 |Isgiivencesi 3.80

Ucret (0.0090); Kara Katilma (0.0088); Isgiivencesi (0.0000)

Tablo 43.7°de isgorenlerin Oncelikli ihtiyaglar olarak belirledikleri her {i¢

motivasyon aracimin algilanmasinda gruplar arasmda anlaml bir iliski s6z konudur.
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(p<0.05) Ornegin hi¢bir gérev unvam bulunmayan isgorenler ile (3.26) alt kademe
(3.44) de olsa bir yonetim basamaginda bulunanlar arasinda isgiivencesi boyutu ile
istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Yonetim kademelerinde {ist siralarda
cikildikca calisanlarm isgilivencesi konusundaki endiseleri azalmakta ve algilama
diizeyi pozitif yonde artmaktadir. Ancak gruplar arasindaki anlamliligin boyutlar1 daha
onceden irdelendiginden burada tekrar deginilmeyecektir. Sadece isgiivencesinin
algilama onceliginin gruplara gore degisip degismedigini gérmek amacl yapilan bu
analiz verilerine bakildiginda gruplarm farkliliginin isgiivencesinin algilamadaki yerini
degistirmedigi ve isglivencesinin tiim gruplarca 3. swada algilandigi goriilmiistiir.
Diger motivasyon araclarinin siralamasinda goriilen tek degisiklik ise sadece iist
kademe yoneticileri iicret faktoriinii ilk sirada algilamis olmalaridir. Kovach (1995)’in
yonetici ve iggéren motivasyonlari lizerine yaptig1 arastirmasmin sonucunda iggiivencesini
yoneticiler ticretin ardindan 2.sirada algilarken diiz isgorenler isgiivencesini 4.sirada iicreti
ise 5.sirada algilamigtir. Dolayisiyla aradan gegen yillara ragmen bu arastirmadan elde edilen
sonuglarla Kovach’in elde ettigi sonuglar arasinda isgilivencesinin algilamadaki yeri
konusunda 6nemli bir farklilik ortaya ¢ikmamistir. Bu durum iilkelerde isgorenlere her
durumda bir isgiivencesi saglayan bir yasanin olmayisina ve bundan sonrasinda da

olmayacagina baglanabilir.

Kontrol degiskenlerinden biri olan mevcut isyerinden Onceki ve mevcut
isindeki caligma siirelerinin isgiivencesinin motivasyon araglari icerisindeki yerini
degistirtip degistirmedigi arastirilmis ve elde edilen veriler Tablo 43.8°de

Ozetlenmistir.

Tablo 43.8. isgiivencesinin Motivasyon Araclar1 i¢erisindeki Onceliginde Mevcut
Isinden Onceki Calisma Siirelerinin Etkisi

o MEVCUT iSINDEN ONCEKIi CALISMA SURESI ANOVA testi
Oncesinde 1-3 yil 4-6 yil 7-10 yil
Degisken Ort. Degisken Ort.| Degisken Ort. Degisken Ort.
1 |Karakatilma [2.92 |Ucret 3.36 |Isgiivencesi | 3.52 |Isgiivencesi 3.33
2 |Ucret 2.97 |Isgiivencesi 3.37 | Yetenek 3.55 |Ucret 3.51
3 Yetenek 3..29 |Kara katilma 3.37|Kara katilma | 3.56 |Kéra atilma 3.58
4 |Isgiivencesi  |3.35 Ucret 3.58

Ucret (0.000)";Kara Katilma (0.000); Isgiivencesi (0.0445); Yetenek (0.0227)

* Motivasyon Araglarmin Algilanmasinda Yas Gruplari arasindaki anlamlilik iliskisini test eden
Anova Testinin sonucuyla elde edilen Anlamlilik Diizeyleridir. (p)
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Tablo 43.8’de yer alan verilere gbre her bir motivasyon aracinin ¢aligma
stirelerine gore algilanmasinda gruplar arasinda anlamli bir iliski s6z konusudur.
(p<0.05) olmas1 nedeniyle motivasyon araglarinin algilanmasinda ¢aligma siirelerinin
etkili oldugu anlasilmaktadir. Orne§in isgiivencesinin algilanma diizeyleri
isgdrenlerin mevcut iglerinden Onceki c¢alisma siirelerine gore farkliliklar
gostermektedir. Dolayisiyla buna bagli olarak da gruplar arasinda isgiivencesinin
motivasyon araglar1 igerisindeki dnceligi degismektedir. Tablo {lizerindeki verilerden
daha once herhangi bir otelde ¢alismamis diger bir ifade ile mevcut isi ilk isyeri
olanlar iggiivencesini 4. swrada algilarken mevcut igyerinden once 1-3 yillik bir is
tecriibesine sahip olanlar iggiivencesini ikinci sirada ve 4-10 yil aras1 is tecriibesine
sahip olanlar ise iggiivencesini ilk sirada algiladiklar1 goriilmektedir. Tablo iizerinde
yer verilmeyen, mevcut islerinden once baska otellerde 1 yildan daha az calismis
olanlar (3.38) ile 10 yildan daha fazla ¢alismis olanlar (3.68) da isgiivencesini yine

3. sirada algilamiglardir.

Gruplarin igglivencesinin algilama diizeyleri dikkate alindiginda mevcut
isyerinden dnce 7-10 yillik bir is gegmisi bulunan grubun isglivencesini (3.33) diger
tim gruplardan daha negatif diizeyde algiladiklar1 goriilmektedir. Daha Onceki
analizlerde isgdrenin mevcut isinden onceki calisma siiresi arttik¢a isgiivencesini
pozitif yondeki algilama diizeyinin arttig1 goriilmiistii. Oysa burada ise ¢aligma
stiresi arttik¢a isgiivencesi kayginsin arttigi ve Oncelikler siralamasinda ilk siraya
yerlestigi goriilmektedir. Ancak bu sonug, faktorlerin algilanma diizeylerinin
karsilastirilmastyla ortaya ¢ikan bir durumdur ve (7-10 yillik is tecriibesine sahip olanlar
hari¢ ki bunun nedenleri daha 6nceki analizler igerisinde agiklanmusti) gruplarin frekans
dagilimlarina bakildiginda is tecriibesine gore isglivencesi algis1 arasinda pozitif

yonlii iliskinin bozulmadig1 goriilecektir.

Mevcut isinden onceki is tecriibesinde oldugu gibi isgdérenin mevcut isindeki
caligma siirelerinin isglivencesinin algilamadigi yerinin degistirip degistirmedigi de
merak edilmis ve yapilan analizlerden elde edilen 6zet bulgular Tablo 43.9’da

gosterilmistir.
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Tablo 43.9. Isgiivencesinin Motivasyon Araclar1 i¢erisindeki Onceliginde Mevcut
Isindeki Calisma Siirelerinin Etkisi

. MEVCUT iSiINDEKi CALISMA SURESI ANOVA testi
1 yildan az 1-3 yil 4-6 yil 7-10 yil
Degisken Ort. Degisken Ort. Degisken Ort. Degisken Ort.
1 Ucret 3.14 |Ucret 3.40 |Kara katilma | 3.27 |Kara katilma 3.44
2 Kara katilma 3.16 |Kara katilma 3.42 |Ucret 3.28 |Ucret 3.47
3 |Isgiivencesi 3.16 |Isgiivencesi 3.43 |Isgiivencesi 3.38 | Yetenek 3.66
4 Isgiivencesi 3.70

Ucret (0.2157); Kara Katilma (0.2991); Isgiivencesi (0.0000); Yetenek (0.0611)

Yukaridaki tablo iizerinde Oncelikli ihtiyaglar olarak yer alan motivasyon
araclarindan sadece isgiivencesi algisinin isteki ¢aligma siireleriyle ilgili gruplar
arasinda anlamli bir iliski s6z konusudur. (p<0.05). Yine bu tablodaki veriler
degerlendirildiginde isgilivencesinin algilamadaki yerinin degismesinde ayni is
yerindeki caligma siirelerinin ¢ok fazla etkili olmadigi goriilmektedir. Mevcut
isyerinde 1 ila 6 yil arasinda caligmis olanlar, isglivencesini 3. sirada 7 yildan daha
fazla ayni igyerinde c¢alisanlar ise isgiivencesini 4. sirada algilamiglardir. Tablo
izerinde yer verilmeyen ve ayni ig yerindeki ¢alisma siiresi 10 yildan fazla olanlar
ise iggilivencesini yine 4.sirada algilamiglardir. Elde edilen bu sonuglara gore ayni
isyerindeki ¢alisma siireleri uzadikga isgiivencesi alginin pozitif yonde arttig1 ancak
algilama diizeyi artmig olmasma ragmen algilanan Oncelikler icerisinde ilk 7 yila
kadar 3. swrada, 7 yildan sonrasinda ise 4. sirada olmak iizere yerini korudugu
goriilmiistiir. Ayni isyerinde 7 yildan fazla calistigini ifade edenlerin isglivencesini
daha geri planda algilamis olmalar1 Linz’in bir tespiti ile agiklanabilir. Linz’e gore;
“Isgdrenlerin uzun siire ayn1 isyerinde bulunuyor olmalar1 isgiivencesi endiselerini
ortadan kaldirdigindan kendilerini en 1iyi motive edecek motivasyon araci
isgiivencesinin disindaki motivasyon araglarindan biri de iicret artis1 olacaktir” (Linz,

2004:282).

Yine isgiivencesinin degistirilen otel sayisina baghh olarak degisip
degismedigi arastirilmig ve otel ¢aliganlarindan burasi ilk isim ve 2. igim diyenler
isgiivencesini 4. sirada, burasi 3. , 4. ve 5. isim diyenler ise isglivencesini 3.sirada

algilamislardir.
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Isgiivencesinin algilamadaki yerinin olusmasinda otelin konumunun bir
etkisinin olup olmadig1 arastirilmis ve yapilan analizlerde kiy1 otellerinde ¢aliganlarin
motivasyonlarinda en etkili motivasyon aracmin isgiivencesi oldugu sonucu ortaya
cikmistir. Buna gore kiyr otellerinde c¢alisanlar motivasyonlarinda en etkili
motivasyon aracinin isgiivencesi olabilecegini ifade ederken sehir otellerinde

calisanlar igsglivencesini onceliklerde 3.sirada belirtmiglerdir.

Otellerin sahiplik durumunun isgilivencesinin algilamadaki sirasin1 degistirip
degistirmedigi arastirilmis ve yapilan analizde; Yerli-bagimsiz otellerde ¢alisanlar
isgiivencesini 3.sirada; Yabanci-bagimsiz otellerde calisanlar 2. sirada; Yerli-zincir
otellerde calisanlar 4.sirada; Yabanci-zincir otellerde c¢alisanlar 1.swrada ve Yerli-

yabanci ortakli otellerde ¢alisanla ise 3. sirada algilamislardir.

Son olarak ise isgiivencesinin algilamadaki siralamasinin otellerin siniflarina
gore degisip degismedigi arastirilmis ve elde edilen bulgulara gore isgiivencesinin
yine ilk ve bazen de ilk dort igerisindeki yerini korudugu gériilmiistiir. Ornegin 4-5
yildizl1 otel tesislerinde ¢alisanlar isgiivencesini 4.sirada, 4-5 yildizli tatil koylerinde
calisanlar 3.swrada ve 4-5 yildizli termal tesislerinde ¢alisanlar isglivencesini 4.sirada

algilamislardir.

Yukaridaki analizler sonuglara gdre isgiivencesinin algilanma 6nceligi bazi
kontrol degiskenlerinde degisirken bazilarinda degismemistir. Ancak yapilan bu
yondeki analiz sonuglarindan isgilivencesinin ¢ok farkli boyutlarda ya da ¢ok daha
sonraki siralarda algilanacag bir sonucun ortaya ¢ikmasi beklenemezdi. Ciinkii daha
once yapilan ve tiim motivasyon araclarinin algilanma diizeylerini gosteren
analizlerde isgiivencesi tiim motivasyon araglar1 igerisinde 3. sirada algilanmistir.
Dolayisiyla elde edilen bu sonu¢ zaten alt katagorilerin frekans dagilimlarinin
ortalamalariyla ortaya ¢ikan bir degerdir. Bu nedenle burada yapilan analizler sadece
isgiivencesinin Oncelikler arasindaki yerinin kontrol degiskenlerine gore degisip
degistirmedigini gérmek amaciyla yapilmistir. Yapilan analizlerde Kara Katilma,
Ucret, Isgiivencesi ve Yetenek faktorleri alt katagorilerde ilk 4 deki yerlerini
korumakla birlikte bazen bulunduklar1 basamaklarin kendi aralarinda yer

degistirdigini gdstermistir. Dolayisiyla isgiivencesinin algilamadaki yerinin bazi alt
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katagorilere gore degisebildigini gosteren yukaridaki bulgular, Simons&Enz
(1995)’in bazt durumlarda isgiivencesinin alt katagorilere gore degisebilecegi

yoniindeki goriisiinii de desteklemistir.

Dolayisiyla bu boliimde yapilan analizlerden isgilivencesinin algilamadaki
onceliginin alt katagorilere gore degisebildigi yoniinde sonuclar elde edilmis olmas1
nedeniyle arastirmanin H7 “Kontrol degiskenleri isglivencesinin motivasyon araglart

icerisindeki yerinin degismesinde etkilidir” hipotezi kabul edilmistir.

Buraya kadar yapilan analizlerden elde edilen veriler bir sonug¢ olarak
degerlendirilmek istenire; Motivasyon iizerine yapilan bu ve bundan 6nce yapilmig
olan arastirmalar gostermistir ki; Yeri, zamani ve iskolu ne olursa olsun isgorenler
acisindan ‘iggiivencesi’ Diinya’nin her yerinde ¢ok onemli temel bir motivasyon
araci olarak algilanmaktadir. Ciinkii Diinya’nin higbir sisteminde mutlak iggiivencesi
saglayan bir yasa yoktur. Yine Handy’nin (2002) de ifade ettigi gibi; “Diinya’nin
neresinde ve hangi organizasyon icerinde c¢alisiyor olursak olalim artik isten atilma
korkusu olmadan ¢alismak miimkiin goziikmemektedir”. Bu nedenle isgiivencesi her
yerde bundan sonrasinda da iggorenlerin motivasyonlarmda onemli bir motivasyon
aract olarak algilanmaya devam edecektir. Nitekim yapilan bu arastirma da
isgiivencesi ile ilgili diinyadaki bu diislinceyi g¢iiriitecek farkli bir sonu¢ ortaya
cikmamistir. Bilakis, bu arastirmayla da Diinya’nin her yerinde etkisi kabul edilen
isgiivencesinin Tiirkiye’deki otel ¢alisanlarinin motivasyonlarinda etkili oldugu ve
ayni zamanda algilanan isgiivencesinin algilanma diizeyinin diger motivasyon
araglarmin algilanma diizeyi iizerinde etkili oldugu sonucu elde edilerek motivasyon
lizerine yapilan arastrmalarda isglivencesi ile ilgili olusan ortak  kanaat
desteklenmistir. Ayrica bu arastirma otel c¢alisanlar1 lizerinde “isglivencesi” ile
birlikte “Ucret”, “Statii ve Terfii” ile “Ilgi cekici is” gibi faktorlerin de isgdrenlerin

motivasyonlarinda 6nemli birer motivasyon aract olduklarimi gdstermistir.
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SONUC VE ONERILER

Otel organizasyonlar1 ile ilgili en Onemli husus basarmin dogrudan
isgorenlerine endeksli olmasidir. Bu nedenle isgorenlerin motivasyonlarinin yiiksek
olmas1 bu organizasyonlarin basarisiyla dogrudan iliskilidir. Bu basari, hizmette
kaliteyi, kalite ise miisteri memnuniyetini getirmektedir. Miisteri memnuniyeti
organizasyonun amaglarmin gergeklesmesinin Oniinii agarken sonucta da iilkenin
turizm gelirlerini artirmaktadir. Ancak otellerin gelecegi agisindan isgdrenleri
islerine motive edecek cesitli motivasyon araglarina ihtiya¢ vardir ve bunlardan birisi

de isglivencesidir.

Is siirekliligi saglamasi ve gelecekteki gelirden mahrum kalma endisesini
ortadan kaldirdig1 i¢in iggiivencesi, iggdrenlerin motivasyonu iizerinde tek basina bile
etkili bir motivasyon aracidir. Isgiivencesinin isgdrenler iizerindeki bu giiclii etkisi
nedeniyle ayni zamanda diger motivasyon aracglarimi da etkilemektedir. Nitekim
isgiivencesinin negatif ya da pozitif algilanmasinin diger motivasyon araglarmin
algilanma diizeylerini de degistirebildigi bu ve bu ¢alisma icerisinde yer verilen pek

cok arastirmanin sonuclariyla da dogrulanmstir.

Bu calisma, Tiirkiye’deki 4 ve 5 yildizli otellerde calisanlarin igglivencesini
algilama diizeyleri ve algilanan igglivencesinin diger motivasyon araclarinin etki

giiciinii degistirip degistirmedigini belirlemek amaciyla yapilmistir.

Bu dogrultuda, turizmin yogun oldugu illerden segilen 25 konaklama
tesisinde calisan 414 isgoérenin, isgiivencesi algilar1 ve bunun diger motivasyon
araclar1 lizerindeki etkisi arastirilmig ve ayrica yapilan analizlerle isgiivencesinin

motivasyon araglar1 i¢erisindeki yerinin tespitine ¢aligilmistir.

Otel iggorenleriyle ilgili tanimlayict istatistiklerden, iggorenlerin  %35,1 nin
erkek, %64,9’nun bayan; % 70,3 niin 33 yasin altinda; %43,5’nin lise, %12’sinin
ilkdgretim mezunu; %44,8’nin evli, %48,8’inin bekar; %75,7’inin katlar, mutfak,

servis ve Onbiiro departmanlarinda c¢alistiklari; %84,6’sinin isin yapilmasinda aktif

280



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

olarak gorev aldigi; %66,6’sinin turizm konusunda egitimli oldugu; %66,4 niin
mevcut isinden once 4 yildan az bir zamandir ¢alistiklary; %22,2°sinin mevcut
isyerlerinde 7 yildan fazla siiredir ¢alistiklari; %75,4’sinin mevcut otellerinden 6nce
en az 3 otel degistirdikleri; ankete katilanlarin %13,7’sinin yabanci otellerde;
%41,9’unun kiy1 otellerinde; %33 iiniin tatil koyleri ve termal tesislerde, %80,3 niin

ise daimi statiide ¢alisanlardan oldugu anlasilmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin %19,7°si Onbiiroda, %12,6’s1 kat hizmetlerinde,
%29,1°1 servis departmaninda ve %14,3’ii mutfak departmaninda istihdam edilmis
olmalar1 nedeniyle ankete katilanlarmn bir otelin is yogunlugunun dagilimma gore

yiizde olarak esit oranda temsil edildigi sdylenebilir.

Otel calisanlarinin yas ortalamasi olarak daha gen¢ kusaktan olusmasi isin
stirekliligi acisindan sektoriin gelecek vaadetmeyen bir sektér imajini dogruladigi
sOylenebilir. Sektor calisanlarinin yas ortalamasmin diisiik olmasina ragmen evlilik
oranlarmnin olduk¢a yiiksek olmasi Tiirk toplumundaki erken yas evlilik kiiltiiriiniin

bir yansimasi olarak degerlendirilebilir.

Tiirkiye’deki otellerde ¢aligsanlarin turizm konusundaki egitimlerinin yetersiz
oldugu yillarca {lizerinde konusulan bir sorun iken bugiin itibariyle bu diisiince yerini
daha iyimser diislincelere brrakmustir. Ciinkii yapilan bu arastirma ve son yillardaki
benzer arastirmalardan Tiirkiye’deki otellerde ¢alisanlarin turizm konusundaki hem
egitim diizeylerinin hem de iggdrenler arasindaki turizm konusunda egitimli olanlarin
oranlarmin yillar gegtikce arttigini gdstermektedir. Ornegin Abay’in 2004 yilinda
Tiirkiye’deki otel ¢alisanlar1 lizerine yaptig1 ¢calismasinda turizm iizerine herhangi bir
egitim almamis olanlarin orami1 %46,8 olarak tespit edilmistir (Abay,2004:80). Bu
aragtirmada turizm konusunda higbir egitimi olmayanlarin oran1 %33,4 olarak tespit
edilmigtir. Goriildiigl tizere her iki aragtirma arasinda yaklasik 5 y1l gibi kisa bir siire
geemis olmasima ragmen sektorde turizm konusunda egitim almis olanlarin oraninda
bir iyiye gidis sozkonusudur. Elbetteki bunda iilkedeki son 10 yilda sayilar1 artmis
olan turizm liselerinin, meslek edindirme kurslarinin, yiiksek 0gretim diizeyinde

acilan programlarin katkis1 yadsmamaz. Nitekim sektorde c¢alisanlarin turizm
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konusundaki egitim diizeylerinin yiikselmesi iilke turizminde hizmetin kalitesini

yiikseltmektedir.

Arastirmada otel c¢alisanlarinin yas ortalamasinin %70’inin 33 yasimn altinda
olmasina ragmen katilimcilarin %75,4’niin mevcut otelinden dnce en az 3 tane otel
degistirmis olduklarini ifade etmeleri sektordeki isgdren devir hizinin oldukca
yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu nedenledir ki belirli bir siirekliligin olmadig1
caligma sartlarinda isgiivencesi de olumsuz algilanmaktadir. Dolayisiyla sektoriin
isgéren devir hizinin diger sektorlere gore yliksek olmasi, iizerinde durulmasi
gereken onemli bir husustur ve bunun asagiya ¢ekecek tetbirler alinmadigi siirece
sektordeki iggiinevencesi endisenin ortadan kalkacagi diisiiniilmemektedir. Bu
nedenle iilkede otellerdeki isgdren devir hizini azaltacak tedbirlerin alimmasini
gerekli kilmaktadir. Bunun i¢in ise; Tiirkiye, alternatif turizm kapsaminda geleneksel
turizm anlayiginin disina ¢ikarak deniz-giines-kum tigliisiine dayali Tiirk turizmini,
ekoturizm, kongre, saglik, av, kiiltlir, yayla, kis, trekking, golf, magara ve macera
turizmi gibi farkl alanlara kaydirmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda komsu ve uzak
iilkelerin spor kuliiplerinin kamplar1 sezon disinda bos kalan kiy1 tesislerine
cekilebilir, {iilke igerisindeki okullar, meslek gruplari, bilimsel toplantilar ve
emekliler i¢in turlar diizenlenebilir ve bu ise iilkedeki seyehat acentalarmin 6n ayak
olmalar1 saglanabilir. Boylece alternatif fiyat tarifeleri ile {ilkede i¢ turizm
canlandirilarak turizm talebini tiim yila yaymak ve istihdami siirekli hale getirmek

mumkiin olacaktir.

Arastirma verilerinden isgorenlerin ¢ok sik isyeri degistirmis olmalari
sektorde deneyimli isgdren yetismesinin dniinde bir engel olarak goriilebilir. Zira yas
ortalamasi yiikseldik¢e ankete katilanlarin sayisinin diismesi sektorde uzun yillar
deneyimli olanlarin sayisinin azaldigin1  gostermektedir. Gelecekte yoOnetim
kademelerinde bir statii elde edebilmek icin 3-5 yillik bir sektér deneyiminin yeterli
oldugu sdylenemez. Bu durum iilke turizminin gelecegi agisindan olumsuz bir
tablodur. Zira sektorde giiven veren tecriibbe ve donanima sahip isgérenlerin

yetismemesi 0zellikle yonetim kademelerindeki yabanci uyruklu isgdren transferini
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hizlandirabilmektedir. Nitekim Tiirkiye’de iist kademe yoOneticileri arasindaki

yabanc1 uyruklu yonetici sayisinin %30’u agmis olmasi buna baglanabilir.

Diger yandan isogren devir hizinin yiiksek olmasi organizasyonlarin
isgdrenlerine, iggorenlerin de organizasyonlarina yabancilastrmaktadir. Bu durum
gelecekte bu sektorde calismayi diisiinen geng kusaklarin bu sektorden emekli

olabilecekleri konusundaki endiselerinin artirmaktadir.

Otellerde isgéren devir hizinin yiiksekligi calisilan departmanlara gore
degisebilmektedir. Nitekim bu arastirmada isgdren devir hizi misafirlerle yiiz ylize
bulunmay1 gerektiren (servis ve onbiiro ve kismen kat hizmetleri) departmanlarda daha
yilksek ¢ikmustir. Bu durum bir takim nedenlere baglanabilir. Ornegin is
yogunlugunun arttig1 sezon siiresince ihtiya¢ duyulan isgorenler gegici sozlesmeli
isgdrenlerce kapatilmaktadir. Dolayisiyla sezon bittiginde isten ¢ikmaktadirlar. Yine
sezon icerisinde mesai saatlerinin asilmasi ya da dinlenme aralarinin ¢ok siirh
olmasi gibi nedenlerden dolay1 yorucu ve gii¢ gerektiren bu departmanlardaki isler,
belirli bir yastan sonraki iggdrenlerin istihdamini zorlagtirmaktadir. Bu nedenle her 3-
5 yilda bir daha gen¢ yastaki isgorenler bir dncekilerin yerine tercih edildiginden
oncekiler bir sekilde isten ¢ikarilmaktadir. Ciinkii belirli siireler igerisinde servis
departmaninda calisan bir isgoren her biri belirli bir deneyimi gerektiren otelin diger
departmanlarina (halkla iligkiler, muhasebe, teknik servis, vs) kaydiritlamamamktadir. Bu
rakamlara bir de kayit dis1 istihdam eklendiginde isgiivencesi yasalarindan da
yararlanamamakta ve sonugta islerini kaybetmektedirler. Sayilan bu nedenlerle

otellerde isgdren devir hiz1 yiiksek olmaktadir.

Ankete cevap verenlerin %47,72’si gibi biiyiik bir oranin alt kademe
yoneticiler grubunu olusturmaktadir. Ancak yonetici kademesinde yer alan bu
kesimin aynen iist kademe yoneticiler gibi isin yapilmasindan degil yaptiriimasindan
sorumlu oldugu anlami c¢ikarilmamalidir. Zira otellerdeki departman sayilarinin
fazlaligt ve bu departmanlar igerisinde de birden fazla sorumluluk alaninin
bulunmasi nedeniyle ¢ok sayida gorev unvaninin (sef, sef yard, kaptan, alan sorumlusu,

postabasi vbg.) dagitilmasini  gerektirmektedir. Dolayisiyla otellerde iist ve orta
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kademe yoneticiler disinda gorev unvam tasityan isgdrenler yonetici vasfi tasiyor
olsalar bile aslinda sahip olduklar1 bu unvanlar kendilerini islerin bizzat
yapilmasindan alikoymamakta bilakis kendi sorumluluklarindaki iggoérenlerin
yaptiklar1 islerden sorumlu olduklar1 gibi kendileri de bizzat igin yapilmasinda aktif
olarak hatta bazen daha fazla ¢aligmak zorunda birakmaktadir. Bu durum dikkate
alindiginda ankete cevap verenlerin % 15,4’1 (iist ve orta kademe toplami) sorumluluk
makamindaki yoneticilerden olusurken, %84,6’s1 isgérenlerden olusmaktadir ki bu

da 6rneklemin iyi bir dagilimla temsil edildigini gdstermektedir.

Calismada iizerinde durulan diger husus igsgorenlerin iggiivencesini algilama
diizeyleridir. Bu amagcla algilama o6lcegi bes diizeye ayrilmis ve “5,00-4,21 cok
yiiksek; 4,20-3,41 yiiksek; 3,40-2,61 orta; 2,60-1,81 disiik; 1,80-1,00 ¢ok diigiik”
seklinde derecelendirilmistir. Buna gore, otel iggdrenlerinin isglivencesini algilama
diizeyleri genel ortalama olarak (3.421) orta diizeyde ¢ikmistir. Elde edilen bulgular,
Tirkiye’deki otel ¢alisanlarinin % 19°u isgiivencesini kendileri agisindan “iyi”, %
62’1 “orta” ve % 24’4 “disik” oldugu seklinde ifade etmislerdir. Dolayisiyla,
Tiirkiye’deki otellerde calisanlarm sadece %19°nun isgiivencesi konusunda pozitif
diisiinceye sahip olduklari, kalan %81°lik kesimin ise calistiklar1 bu is kolundan
emekli olabilecekleri konusunda endiselerinin oldugu sdylenebilir. Arastirmadan
elde edilen bu sonug, Asikoglu (1997)’nun Tiirkiye’deki otel caligsanlar1 iizerine
yaptigi  “Otel ¢alisanlarinin  yaridan fazlast ¢alistiklar1  isyerinden emekli
olabileceklerine inanmamaktadirlar” seklindeki tespitini desteklemistir. Bu
aragtirmadan da benzer bir sonucun elde edilmis olmasi, aradan gegen yillarin
Tiirkiye’deki otel calisanlarinin iggiivencesi konusundaki diisiincelerinde ¢ok fazla

bir seyin degismedigini gostermesi agisindan dnemlidir.

Bir organizasyon igerisinde isgiivencesi algismin negatif yonde olusmasi bir
motivasyonsuzluk sebebidir ve karsilanmasi beklenen bir ihtiyagtir. Dolayistyla
isgiivencesinin pozitif algilanmasmi saglayacak adimlarin atilmasi bu ihtiyacin
kargilanmas1 anlamima gelmektedir. Diger yandan isini kaybetme endisesi ortadan
kaldirilmis isgdrenlerin diger motivasyon araclarmni da pozitif yonde algilamalar1

saglanmis olacaktir. Zira her an isten ¢ikarilacagi endisesi tasiyan bir isgérenin
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sadece licretinin artirilmasi ya da diger ddiillendirme yontemleriyle motivasyonunun

saglanmasi beklenemez.

Turizm konusunda yiiksek Ogrenimde okuyan Ogrencilerin, mezuniyet
sonrasinda otelde ¢aligmay1 diisiiniirken, gencligin verdigi dinamizmi ile 5-10 yil
kadar bu alanda c¢alisip, yeterli paray: biriktirdikten sonra da, az ama siirekli gelir
elde edebilecekleri Bir baska deyisle isglivencesi saglayan bir bagka ise gegmeyi
planladiklar1 sik¢a dile getirilen bir durumdur. Tecriibe ve gozlemler, bu yondeki
diislincenin turizm &grencileri arasinda yaygin bir kanaat oldugunu gdstermektedir.
Dolayisiyla, gelecekteki hayatii kazanabilecegi bir meslegin egitimini alan dgrenci,
mezuniyet sonrasi c¢alismayr diislindiigii otellerin servis ya da Onbiiro
departmanlarinda ¢alismay1 diisiiniirken daha pesinen emekli oluncaya kadar o iste
calisgamayacagini ya da calistirilmayacagini kabul etmektedir. Bu arastirmadan elde
edilen sonuglar bu yondeki kanaati ve yine Abay’in (2004) ‘Tiirkiye’deki otel
calisanlarinin % 60’1 isinde isglivencesinin olmadigina inanmaktadir’ seklindeki
bulgularin1 desteklemektedir. Ancak somut bir genelleme ifadesinin tiim sektor
calisanlarinin isgiivencesi konusundaki diisiincelerini tam olarak yansitamayacagini
da ifade etmek gerekmektedir. Ciinkii doldurulan anket sayisinin departmanlar
arasindaki oransal dagilimi, isgilivencesi ile ilgili elde edilecek genel sonucu biiyiik
oranda etkileyecektir. Nitekim bu arastrmada otellerde servis ve Onbiiro
caligsanlarinin isgiivencesi algisi ile muhasebe, kat hizmetleri ya da teknik servis
caliganlarin isgiivencesi algisi arasinda farkliliklarin oldugunu géstermistir. Ornegin
servis ve katlarda calisanlar (3,34) isgiivencesini mutfakta (3,60) ya da muhasebede
(3,51) calisanlardan daha negatif diizeyde algilamislardir. Nitekim De Witte&Naswell
(2003)’e gore aym is ortaminda islerin farkliligi iggorenlerin karsi karsiya kaldiklari

isglivencesi algisini da degistirmektedir

Ayn1 sekilde isgiivencesi algist lizerinde isgdrenin mevsimlik ya da daimi
statiide olup olmadig1 da dnemli bir etkendir. Centel’e gore, gegici statiide istihdam
edilen isgorenlerin siirekli statiide istihdam edilenlere gore Oncelikli olarak bir
isgiivencesi sorunu bulunmaktadir (Centel,1999;251). Dolayisiyla sezon sonrasi isten

ayrilacagini bilen bir iggorenin  isgiivencesi algisiyla ilgili bir 6nermeye verecegi
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cevap muhtemelen olumsuz olacaktir. Ornegin bu arastirmada da gegici statiide
calisanlar (3,25) isglivencesini daimi statliide calisanlardan (3,46) daha negatif
algilamiglardir. Yukarida kontrol degiskenlerine gore isglivencesi algisinin
degisebilecegi yoniindeki bulgularda oldugu gibi arastirmanin diger kontrol
degiskenleri ile isglivencesinin algilanmasinda arasindaki iligkiyi test eden t-testi ve
anova testi sonuglarindan da iggiivencesi algisinin kontrol degiskenlerine ve bazi alt
katagorilere gore degisebildigi gozlemlenmistir. Nitekim bu arastirmada isgiivencesi
ile kontrol degiskenleri arasindaki iliskiyi aragtirmak i¢in yapilan analizlerden elde

edilen bulgulara gore isgiivencesini;

Erkeklerin bayanlardan;
evli olanlarin bekarlardan;

yaslar1 daha geng olanlarin yaglar1 daha biiyiik olanlardan;

sektordeki ve mevcut islerindeki ¢alisma siireleri daha kisa olanlarin, ¢aligma siireleri
daha uzun olanlardan;

egitim diizeyi daha diisiik olanlarin egitim diizeyi yiiksek olanlardan;

turizm konusunda hicbir egitim almamig olanlarmn turizm konusunda egitimli
olanlardan;

servis departmaninda ¢aliganlarin diger departman ¢alisanlarindan;

higbir terfi unvani olmayanlarin herhangi bir gorev unvanina sahip olanlardan;

her alt kademe yoneticilerinin bir {ist kademe yoneticilerinden;

gecici statiide ¢aliganlarin daimi statiide calisanlardan;

daha fazla igyeri degistirmis olanlarin daha az sayida isyeri degistirmis olanlardan;
yerli otellerde c¢alisanlarin yabanci otellerde ¢alisanlardan;

tatil koylerinde ¢aliganlarin normal otellerde, normal otellerde calisanlarin ise termal
tesislerinde ¢aliganlardan;

kiy1 otellerinde calisanlarin sehir otellerinde ¢alisanlardan daha negatif diizeyde

algiladiklart ortaya ¢ctkmistir.

Bu arastirma ile daha 6nce benzer yonde elde edilen sonuglar arasinda bazi
oransal farkliliklarin olmasi normal bir durumdur. Bu farklilik, ankete katilanlarin
departmanlara gore dagilimmdan ya da arastirmanin yapildigi yillardaki iilke

ekonomisinin ve sektoriin o siirecteki icerisinde bulundugu durumdan
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kaynaklanabilmektedir. Zira otellerde is yogunluklar1 ve isin gerektirdigi kigisel
ozellikler isin gereklerine gore farklilik gostermektedir. Ornegin otellerde dnbiiro ve
servis departmanlar1 her zaman gen¢ ve dinamik isgdren calistirmay1 gerekli kilar.
Turistik otellerde orta yasin lizerinde servis elemanina rastlanilmasmin nadir bir olay
olmas1 bu sebepledir. Bu yiizdendir ki otellerdeki bazi isleri tercih eden isgorenler,

yapilan isin geregi olarak uzun yillar ayni iste kalamayacaklarini diigiiniirler.

Talep esnekliginin en yliksek oldugu turizm sektoriindeki risk, Diinya’nin her
yerinde aynidir ve nedenle sektor ¢alisanlarinin isgiivencesi konusundaki diisiinceleri

birbirine yakindir.

Isgorenlerin is motivasyonlar1 igsel motivasyon ve dissal motivasyon olmak
lizere baglica iki boyutlu olarak incelenmistir. Arastirma sonucunda, iggdrenlerin
icsel  (4.041) ve dissal (3,71) motivasyon diizeylerinin “yiiksek” oldugu ancak
isgorenlerin digsal motivasyon diizeylerinin i¢sel motivasyon diizeylerinden daha
diisiik oldugu sonucu elde edilmistir. Bu sonuca bakarak otel organizasyonlarinda
calisanlarin motivasyonlarinda i¢sel motivasyon araglarinin daha ¢ok etkili oldugu
sOylenebilir. Nitekim DeVoe&Lyender (2004) hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
uluslar arasi bir organizasonun 1.760 iggdreni iizerinde ve yine Brislin vd. (2005)
‘nin hizmet sektdrii de dahil diger pek ¢ok sektdrden 623 igsgdren iizerinde yaptiklari
arastirmada da igsel motivasyon araglarinin digsal motivasyon araclarindan daha

etkili oldugu saptanmstur.

Arastirmadan otel c¢alisanlarinin motivasyon algilarinda isin 6zelliklerinden
ok yonetim ile ilgili iliskilerin daha fazla etkili oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Ornegin,
digsal motivasyonla ilgili tanimlayici istatistiklerde en diisiik diizeyde algilanan ilk

ic degisken sunlar olmustur;
- “Calisanlar arasinda ayrimcilik yapilir” (2.54)

- “Bagsarimdan dolayt bana ekstra iicret odenir” (2.64)

- “Isyerimde istemedigim islere verilme durumum da vardir.”(2.85)
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Dolayisiyla elde edilen bu sonug, otellerde yonetim ile isgdrenler arasinda
bazi sorunlarin olduguna isaret etmektedir. Algilama Onceliklerinin iggdrenlerin
caligtiklar1 departman ve gorev statiilerine gore degisebilecegini kabul etmekle
birlikte anket formunda kullanilan motivasyon degiskenlerinin algilanmasiyla ilgili
elde edilen yukaridaki bu bulgular, yoneticilerin isgdrenlerin motivasyon eksikligi
olarak algiladiklar1 bu yondeki beklentileri karsilayacak bir motivasyon siirecini esas
almalar1 gerektiginini gdstermektedir. Bu verilere bakarak otellerde isgdrenlerinin
basarili olmalarni isteyen yoneticilerin tercihlerinde digsal motivasyon araglarina
agirhik vermeleri gerektigi sOylenebilir. Ciinkli bu arastrma Tiirkiye’deki otellerde
calisanlarin digsal motivasyonlarinin daha diisiik oldugunu bu nedenle de
yoneticilerin digsal motivasyon uygulamalarina daha fazla ©nem vermeleri
gerektigini gostermistir. Ancak yine de i¢sel motivasyon eksikliginin de motivasyon
diisiikliigiine neden olacagi unutulmamalidir. Zira isgorenler i¢cin hangi motivasyon
aracinin etkili olacagini onun ihtiyacinin siddeti belirlemektedir. Bu nedenle
aragtirmacilar, iyi bir motivasyon silirecinin ancak igsel ve digsal motivasyon
araclarinin birlikte kullanilmasiyla miimkiin olabilecegi konusunda hemfikirdirler.
Bu arastirmada her ne kadar icsel motivasyon araglari daha yiiksek diizeyde
algilanmis olsa da alt katagorilerde algilama diizeylerinin farkliliklar gostermesi
“hangi motivasyon aracinin kullanilmasi gerektigini isgdrenin ihtiyac1 belirler”

seklindeki diisiincenin hakliligini géstermektedir.

Otel ¢alisanlarinin isgiivencesi algis1 ile i¢sel motivasyon araglar1 arasindaki
iliskinin varlig1 ile ilgili olarak yapilan korelasyon analizinden %99 giiven araliginda,

isgiivencesi ile;

- “Ilgi ¢ekici is” (r= 0.434) arasinda, anlaml pozitif ve orta diizeyde bir iliski;

- “Is bagimsizligr” (r=0.514) arasinda anlaml pozitif ve yiiksek diizeyde bir iliski;

- “Basarma duygusu” (1=0.377); arasinda anlamli pozitif ve orta diizeyde bir iligki;

- “Fark edilme duygusu” (r=0.490); arasinda anlamli pozitif ve orta diizeyde bir
iligki;

- “Taktir ve geri bildirim” (r=0.489); arasinda anlamli pozitif ve orta diizeyde bir

iliski,

288



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

- “Is cesitliligi arasinda” (r=0.501) anlaml pozitif ve yiiksek diizeyde bir iliskinin

oldugu anlagilmistir.

Dolayisiyla isgiivencesi ile diger tiim i¢sel motivasyon araglart arasinda

pozitif yonlii bir iligkinin varlig1 saptanmistir.

Isgorenlerin isgiivencesi ile i¢sel motivasyonlar1 arasinda en anlamli iliskinin
“Is bagimsiz1g1”(0.514) faktoriinii agiklayan degiskenler ile oldugu gériilmektedir. s
bagimsizligr faktoriinii 6lgmek amaciyla sorulan i¢sel motivasyon araglari
icerisindeki sorulardan isgdrenlerin isleriyle ilgili inisiyatif sahibi olmalari, islerinde
yetki kullanabilmeleri ve belirli bir is iizerinde uzmanlagmalarma firsat verilmesi
durumunda is motivasyonlarinin artacagma ve bununla birlikte isgdrenin tiim

yeteneklerini kullanmada istekli davranacag diisiiniilmektedir.

Isgorenlerin igsel motivasyonlarini algilama diizeylerinin arastirmak icin
yapilan analizden isgorenlerin en yliksek diizeyde “Basarma Duygusu” (4.22)
faktoriinii agiklayan degiskenleri algiladiklar1 goriiliirken, en diisiik diizeyde “Is
cesitliligi”(3.88) faktoriinii agiklayan degiskenleri algiladiklar1 goriilmiistiir. Bu
durumda isgérenlerin “basarma duygus”u ile ilgili motivasyonlarinin yiiksek
oldugu, “is cesitliligi” ile ilgili motivasyonlarinin ise diigiitk oldugu sonucu elde
edilmektedir. Is cesitliligi ile birlikte eksikligi duyulan ikinci onemli faktdr olarak “Is
bagimsizlig1” mi agiklayan degiskenlerin olmast ve her iki faktoriin isgdrenlerin
yoneticileri ile aralarindaki iliskinin boyutu ile ilgilir olmas1 nedeniyle yonetimlerin
motivasyon uygulamalarinda bu iki faktorii birlikte ele almahdirlar. Ciinkii elde
edilen bulgular otellerde c¢alisanlarin isleriyle ilgili gorev tanimlarinin tam olarak
yapilmamis oldugu, isgérenlerin bir ¢ok isi ayni anda yapmak zorunda kaldiklar1 ve

islerinde yetki ve inisiyatif sahibi olamamaktan memnun olmadiklar1 anlagilmaktadir.

Otel ¢alisanlarinin iggiivencesi algisi ile digsal motivasyon araglar1 arasindaki
iliskinin varlig ile ilgili olarak yapilan korelasyon analizinden %99 giiven araliginda,
isgiivencesi ile;

- “Ucret” (= 0.581) arasinda, anlaml pozitif ve yiiksek diizeyde bir iliski;

289



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

- “Statii ve Terfi” (r=0.614) arasinda anlamli pozitif ve yliksek diizeyde bir iligki;
- “Hiyerarsik Yap1” (r=0.635) arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde;

- “Isgoren Iliskileri” (r=0.523); arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde;

- “Isgiivenligi” (r=0.501); arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde;

- “Kara Katilma” (r=0.562) arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde;

- “Orgiit Kiiltiir ve Iklimi” (r=0.539) arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde;
- “Yetenek ve Oneri” (r=0.556) arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde;

- “Beklentiler ve Imaj” (r=0.563) arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde;

- “Bireysel Faktorler” (r=0.579) arasinda anlamli pozitif ve yiiksek diizeyde bir

iliskinin varlig1 goriilmistiir.

Dolayisiyla, isgorenlerin isglivencesi algist ile digsal motivasyonlari
arasindaki iligkinin boyutlarindan, isgiivencesi ile diger tiim digsal motivasyon
araglart arasinda anlaml, pozitif yonde ve yiiksek bir anlamlilik iligkisinin oldugu

sonucu ortaya ¢ikmistir.

Isgiivencesinin igsel ve dissal motivasyon araclarmin her ikisi arasmndaki
iliski diizeylerine bakildiginda isgiivencesinin digsal motivasyon araglari ile arasinda

daha yiiksek diizeyde bir iliskinin varligindan bahsedilebilir.

Isgiivencesi ile digsal motivasyon faktdrleri arasmdaki iliskinin
boyutlarindan, isglivencesinin en anlaml iligkinin 1’e daha yakin bir deger olmasi1
nedeniyle “Hiyerarsik Yap1” (0.635) faktoriinii agiklayan degiskenler ile oldugu
sonucu ¢ikmistir. Bu durum otel ¢alisanlarinin motivasyonlar1 ile hiyerarsik sistemin
bir yansimasi olarak ortaya ¢ikan organizasyonun yapist arasinda dnemli bir iligkinin
varligini gostermektedir. Zira yoneticilerin tiim calisanlara esit mesafede durmasi ya
da sorunlariyla ilgilenmesi her ortamda igsgdren motivasyonu iizerinde olumlu etki
yapan bir durumdur. Is ortaminin algilanan bu yondeki olumlu havas1 ayni zamanda
isgdrenlerin isgiivencesi konusundaki diisiincelerinin pozitif ya da negatif yonde
olusmasinda da etkilidir. Dolayisiyla hiyerarsik yapi ile isgiivencesi algis1 arasindaki

bu bag iligkinin boyutunu yiikseltmistir.
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Dissal motivasyon araclarinin algilanma diizeyleri ile ilgili yapilan analiz
sonuclarindan “kara katilma” (3.31) faktor ile “Ucret” (3.32) faktoriinii aciklayan
degiskenlerin en diisiik diizeyde algilandiklar1 diger bir ifade ile eksikligi duyulan en
onemli iki faktoriin ‘kara katilma’ ve ‘iicret’ faktorleri oldugu goriilmiistiir. Bu
faktorleri acgiklayan degiskenlere verilen cevaplardan, otel ¢alisanlarinin, daha fazla
calistiklarini ifade etmelerine ragmen bu performanslarinin gelirlerinde ekstra bir
artis saglamamig olmasindan memnun olmadiklar1 anlagilmaktadir. Elde edilen bu
bulgular motivasyon araglarmin etkisi bakimindan degerlendirildiginde otel
calisanlarinin motivasyonlarim yiikseltecek en onemli motivasyon araglarinin gelir
artis1 saglayacak motivasyon uygulamalar1  olacagmi gostermektedir. Digsal
motivasyon araglarmdan en yiiksek diizeyde “isgiivenligi’(3.96) faktorii ile ilgili
degiskelerin algilanmis olmasi1 isgdrenlerin bu yondeki motivasyon uygulamalarinin

mevcut durumda ¢ok fazla etkisi olmayacaktir.

Cok calisanin ¢ok kazanmasi, klasik Orgiit teorisinin temel ilkelerindendir ve
bir igyerinde geliri artirabilmek motivasyon sebebi olarak algilanmaktadir. Bu
varsayim, Goldsmith & Darity’nin (2000) “Organizasyonlar is gorenlerine
performanslar1 Olglistinde bir ticret ikramiyesi Odeyerek onlarin verimliligini
artirabilirler”  seklindeki bir hipoteze dayanak olmaktadwr ve bu amagla yapilan
arastirmalarda, verimlilikten dolay1 iicretleri artan isgdrenlerin is motivasyonlarinin
arttig1 gézlemlemiglerdir (Chiu,2004:38). Bu arastirmadan elde edilen bulgularda da
isgdrenlerin “cok calisalim ama bu karsilik olarak gelirimize yansisin” seklinde bir
beklentiyi dile getirdikleri kara katilma ve iicret ile ilgili degiskenlere verdikleri
cevaplardan anlagilmaktadir. Dolayisiyla 6nemli bir digsal motivasyon eksikligi
olarak algilanan bu durumun ortadan kaldirilabilmesi i¢in yOnetimler bir takim
motivasyon artirict uygulamalar denemelidirler. Ciinkii sezondaki is yogunlugu
nedeniyle igsgdrenlerin bu siiregte sosyal yasami neredeyse ortadan kalkmaktadir. Bu
nedenle yonetimler, sezon disinda ya da yogunlugun az oldugu zaman dilimlerinde
bu durumu telafi edici yaklagim gosterebilir ve isgdrenlerini ve onlarin ailelerini
kendi otellerinde ya da bir baska otelde agirlayabilirler. Isgorenlerini aileleri ile
birlikte aksam yemegi ya da kahvaltiya davet edebilir, dogum giinleri i¢in eglence ya

da moral geceleri diizenleyebilir, sezonun sonrasina denk gelen okullarin acilis
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donemlerinde isgdrenlerinin aile bireylerinin okul masraflarin iistlenebilirler. “Cam
sakiz1 ¢oban armagani” sdziince organizasyonlara maliyeti diigiik bu ydndeki
destekleyici uygulamalarla iggorenlerin organizasyonlarina olan baghiligini artirmak,
moral ve motivasyonlarmi yiikseltmek miimkiindiir. “Demokles’in kilic1” gibi
isgorenleri sadece isten ¢ikarma tehdidi altinda calistirarak ondan is verimi elde
etmek zahiren miimkiin olsa da sonugta, isgdérenin kendi saglig1 lizerinde ya da
organizasyon lizerinde gorlinmeyen maliyetlerinin (ise geg gelme, isten kaytarma, intikam

duygusu ile malzmelere zarar verme ya da hor kullanma vs) ortaya ¢ikmasi kagmilmazdir.

Otel tesisleri sadece ¢ok giizel dizayn edilmis odalari, lobileri olan estetik
yapilar yoniiyle degil ayn1 zamanda ona farkindalik kazandiran giiler yiizli, bilgili,
kendine giivenen ve motivasyonlar1 yiiksek calisanlartyla taninmali, sahip oldugu
yiiksek ig ahlaki ve emege saygi yoniiyle de toplumun nazarinda olumlu bir imaja

sahip olmalidirlar.

Bir otel igerisindeki her is énemlidir ve bir biitiiniin par¢asidir. Onemli olan
hangi is yapiliyor olursa olsun yapilan isi severek yapmaktir. Isi severek yapabilmek
icin ise isi sevmek gerekmektedir. Isgdrenlerin bulunduklar1 konumu kabullenmeleri
digerlerinin de buna sayg1 gostermeleri gerekli kilmaktadir. Ciinkii neticede “her ise
giren sonunda otel mudiirii olacak™ diye bir kural yoktur. Yetigsmis ve tecriibeli
isgéren sadece yOnetici anlammda degil isin her kademesi i¢in arzulanan bir
durumdur. Onbiirodaki bir isgdrenin hatali davranisi otel miidiiriiniin ¢ok iyi bir
yonetici olmasini ehemniyetsiz kilar. Uriin {iretildigi anda tiiketildigi igin memnuniye
de memnuniyetsizlikte ayni1 anda ortaya c¢ikmaktadir. Telafisi de bu ylizden ¢ok
zordur. Hakaret edilginde pesinden sdylenecek viicii bir s6z, kirilan kalbi onarmak
icin yetmemektedir. Dolayisiyla otellerde her isgdren bir zincirin halkas1 gibidir. Bir
tanesinin kirilmasi zincirin diger halkalarini ehemniyetsiz birakmaktadir. Bu nedenle
otellerde misafirin memnuniyetinde yoneticilerden ¢ok dogrudan islerin
yapilmasindan sorumlu isgdrenler daha ¢ok etkilidir. Bu nedenle bir otelde kaliteli
bir hizmetin ortaya ¢ikmasinda unvanli ya da unvansiz her kademedeki isgdrenin
pay1 ve emegi vardir. Goriildigi lizere her bir iggdrenin yaptig1 is bir digerinden

daha az 6nemli degildir. Ancak yinede bu dongiide isgdrenlerin koordinasyonunu
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saglayacak tecriibeli yoneticilere biiylik is diismektedir. Organizasyonlarda, basari
i¢in iyi bir yOneticinin dnemini yiiz yillarca 6nce Cigero su sozii ile dile getirmistir;
“Bir orgiit, yoneticisini rastgele segerse, kaptani yolcular arasindan kurayla se¢ilmis
bir gemi kadar ¢abuk batar," Dolayisiyla otellerde yonetici olacak kisinin otellerde
yapilan her bir igin ne 6zellikler tasidigini, nasil bir performans gerektirdigini diger
bir iafe ile otellerde yapilan islerin her kademesinde bulunmus olmayi gerekli
kilmaktadir. Bir odanmn ka¢ dakikada temizlenebilecegini bilmeyen bir yOneticinin
emrinde caligan bir iggdrenin isglivencesi endisesi tagimayacagmi sdylemek cok
zordur.

Arastirmanin temel amaclarindan biri olmasi nedeniyle isglivencesinin diger
motivasyon araclarinin algilama diizeyleri iizerinde etkisi diger bir ifade ile bagimsiz
degiskenin (isgiivencesi) bagimli degiskenler (diger motivasyon araglari) tizerindeki

etkisi ve degisimi aciklama giicii (%) aragtirilmistir.

Isgiivencesinin arastirmada kullanilan her bir motivasyon faktorii iizerinde
herhangi bir etkisinin olup olmadig1 ¢oklu regresyon analizi teknigi ile incelenmis ve
elde edilen bulgular isgiivencesi konusunda pozitif ya da negatif diisiinceye sahip
olmanm igsel ve digsal motivasyon araclarinin algilanma diizeyleri lizerinde etkili

oldugu sonucunu gostermistir.

Kurulan modellerle ac¢iklanan bu yondeki bulgular isgiivencesinin diger tiim
i¢csel motivasyon araclarimin algilanma boyutunu degistirdigini gostermistir. F
(olasilik) degerinin tiim digsal motivasyon faktorleri i¢in (0) olmasi modellerin kabul
edilmeme olasiligin1 gosterdiginden arastrmanin modeller genel olarak anlamli
cikmustrr. Elde edilen bulgulara gore isgiivencesi icsel motivasyon araglarindan; “Ilgi
cekici is” faktdriinii  (R?=0.222) pozitif yonde ve degisimin %22,2’sini; “Is
bagimsizligr” faktoriinii (R?=0.280) pozitif yonde ve degisimin %28’ini; “Basarma
duygusu” faktoriinii (R*=0.132) pozitif yonde ve degisimin %13,2’sini; “Fark
edilme duygusu” faktoriinii (R?=0.249) pozitif yonde ve degisimin % 24,9’unu;
“Taktir ve geri bildirim” faktoriini  (R?=0.233) pozitif yonde ve degisimin
%23,3’1inii; “Is cesitliligi” faktoriinii  (R2=0.245) pozitif yonde ve degisimin
%24,5’ini agiklamistir.
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Elde edilen bulgulardan isgiivencesinin degisimin %28’ni agikladig1 goriilen
“Is bagimsizhigr” (R*=0.280) faktiriinii en iyi aciklanan faktor olarak ortaya
cikarmistir. Nitekim iggOrenlerin yaptiklar: iste inisiyatif ve yetki kullanabilmeleri
kendi konumlarinda 6nemli biri olarak goriildiikleri seklinde yorumlanmaktadir. Bu
yondeki olumlu bir bir diislince igsgorenin isinin gelecegi konusunda daha pozitif ya
da olumsuz bir disiince isinin gelecegi konusunda negatif diisiinmesini
saglamaktadir. Bir isgdrenin yaptig1 isinde inisiyatif kullanabilmesi, o iste
profesyonelligin ve giiven telkin etmenin bir gdstergesidir. Isini hakkiyla yapan biri
olarak bilinmek bir giivenin neticesidir ve yonetimin gilivenini kazanan bir isgérenin
isten ¢ikarilmayacagini diistinmesi beklenen bir sonugtur. Kald1 ki isinin ehli bir
isgdren, mevcut igini kaybedecek olsa bile kolay is bulabilecegine olan inancindan
dolay1 yinede isgilivencesi konusundaki diislincesinin pozitif olma ihtimali her
zaman Yyiiksektir. Diinya’nin neresinde olursa olsun, hangi iskolunda caligilirsa
calisilsin isinde yetki sahibi olmak isgérenlerin motivasyonlarinda etkili olan bir
yonetim uygulamasidir. Nitekim ‘Onemli i’ yapan biri olarak algilanmak otellerde
calisanlarin da en biiyilik beklentilerinden biridir. Bu nedenledir ki isgiivencesi algisi

~ .9

diizeyini en fazla “Is bagimsizhig1” ile ilgili degiskenleri agiklamaktadir.

Isgiivencesinin digsal motivasyon araglar1 iizerindeki etkisinin &lgen
analizlerden elde edilen bulgular kurulan modeller yardimi ile agiklanmis ve yine
isgiivencesinin tiim digsal motvasyon araclari ile arasinda pozitif yonli ve yiiksek
diizeyde anlamli bir iliskinin oldugu diger bir ifade ile algilanan iggiivencesinin diger
tiim digsal motivasyon boyutlarini degistirdigi tespit edilmistir. F (olasilik) degerinin
tim digsal motivasyon faktorleri i¢in (0) olmasi modellerin kabul edilmeme
olasiligini gosterdiginden modellerin genel olarak anlamli oldugu saptanmistir. Buna
gbre isgiivencesi dissal motivasyon araclarindan;“Ucret” faktoriinii (R?=0.362)
pozitif ydonde ve degisimin %36,2’sini; “Statii ve terfi” faktoriinii (R*=0.395) pozitif
yonde ve degisimin %39,5’ini; “Hiyerarsik Yap1” faktoriini (R*=0.414) pozitif
yonde ve degisimin %41,4’{inii; “Isgdren liskileri” faktoriinii (R2=0.281) pozitif
yonde ve degisimin %28,1’ini; “Isgiivenligi” faktdriinii (R2=0.242) pozitif yonde ve
degisimin %24,2’sini; “Kara Katilma” faktoriinii (R?>=0.348) pozitif yonde ve
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degisimin %34,8 ini; “Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi” faktoriinii (R2=0.317) pozitif yonde
ve degisimin %31,7’sini; “Yetenek” faktoriinii (R?=0.336) pozitif yonde ve
degisimin %33,6’sn1; “Beklenti” faktoriinii (R*=0.316) pozitif yonde ve degisimin
%31,6’s1n1; “Bireysel faktorler” faktoriinii (R?>=0.354) pozitif yonde ve degisimin
%35,4’linii aciklamistir. Yine elde edilen bu bulgulardan isgiivencesinin, digsal
motivasyon araglarinin algilanmasi iizerinde i¢sel motivasyon araglarindan daha

etkili oldugu sonucu elde edilmistir.

Arastirma sonuglari, isgiivencesinin en ¢cok “Hiyerarsik Yap1” (R*=414) ile
ilgili degiskenler iizerinde etkili oldugunu gostermigstir. Bu arastirmadan el edilen
bu yondeki bir bulgu, isgérenlerin motivasyonu ile organizasyonun yapisi arasinda
onemli bir iligkinin varligint géstermektedir. Bu iliskinin boyutlar1 iggiivencesi ile
motivasyon faktorleri arasindaki iligkiyi aciklayan korelasyon katsayilarinda
goriilecektir. YoOneticilerin tiim ¢alisanlara esit mesafede durmasi, sorunlara
yaklasimda adil olmasi ve onlarin sorunlariyla ilgilenmesi seklindeki bir yonetim
anlayisinin iggorenlerin iy motivasyonlarinda 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Arastrmanin  anket formunda “Isgdrenler arasinda ayrimcilik
yapilir” seklindeki ifadeye cok ug (kesinlikle katiliyorum) seklinde cevap verenlerin
oranlarinin yiiksek olmasi ve bu degiskenin tiim motivasyon araglari igerisinde
2,54’lik bir ortalama diizeyi ile en olumsuz algilanan degisken olmasi otellerde
olusan hiyerarsik yap1 ile isgiivencesi arasindaki anlamlilik  boyutunu
desteklememektedir. Otellerde yonetimlerin iggérenlerine karsi tutumu ve iligkinin
boyutu isgorenlerin kendilerinin islerinde kalict olup olmayacaklari konusundaki
diistincelerinin sekillenmesinde de son derece etkilidir. Cilinkii oteller birer 6zel
sektor organizasyonlaridir ve burada isgdrenin igindeki iggiivencesini saglayan en
onemli faktor, lilkenin isgiivencesi yasalarindan ziyade yOnetimlerin inisiyatifidir.
Eger isgoren yoOnetimin kendisine karsi davranisini olumlu algiliyor ise isten
cikarilmayacagina da inanabilmektedir. Dolayisiyla isgdren ile yonetim arasindaki
hiyerarsik yapinm 6zelligi isgiivencesinin negatif ya da pozitif yonde algilanmayla

dogrudan iliskilidir.

295



http://www.abbyy.com/buy
http://www.abbyy.com/buy

Bu arastirmada isglivencesinin motivasyon araglari algis1 tizerindeki etkisini
Olgmeye yonelik yapilan analizlerden, iggiivencesinin varliginin diger tiim
motivasyon faktorlerinin algilanma diizeylerinde etkili oldugu sonucu ortaya
cikmistir. Bu arastirmadan bu yonde elde edilen bulgular, Bakan ve Biiyiikbese
(2004)’nin  “iggiivencesini pozitif yonde algilayanlarmn ayni1 zamanda diger
motivasyon degiskenlerini de pozitif yonde algilamaktadirlar”  seklinde
arastirmasinin sonucu desteklemektedir. Yine Herzberg'in ortaya koydugu modelde
isgiivencesi, hijyen faktorleri arasinda belirtilmis ve isglivencesinin olmayist bir
motivasyonsuzluk nedeni olarak ifade edilmistir. Bu nedenle isglivencesinden
yoksun olmanin ortaya ¢ikaracagi sorunlari diger higbir motivasyon aracinin ¢ézmesi
beklenmemelidir. Dolayistyla  isgdrenler iizerindeki olas1 etkilerinin ortaya
konulmasi1 agisindan isgiivencesi ile motivasyon iliskisi her zaman ©6nemli bir

arastirma konusu olmaya devam edecektir.

Arastrmanin ikinci boliimiinde isglivencesinin diger motivasyon araglari
icerisindeki yerini ve Onemini agiklayan arastirma bulgularma yer verildiginden
benzer analizler bu arastirma i¢in de yapilmistir. Bu amagla yapilan analizlerde, otel
calisanlary, ihtiyaglarmi karsilayacaklarini diisiindiikleri motivasyon araglarini
onceliklerine gore asagidaki sekliyle algilanmistir;

1. Kara Katilma (3.308)
Ucret (3.315)
i;giivencesi (3.421)
Yetenek ve Oneri (3.468)
Bireysel Faktorler (3.693)
Isgiivenligi (3.969)

Statii ve Terfi (3.707)
Hiyerarsik Yap1 (3.731)
Orgiit Kiiltiirii ve iklimi (3.777)
. Isgoren Iliskileri (3.827)
. Beklenti ve Imaj (3.881)
. Isin Cesitliligi (3.883)
. Is Bagimsizlig1 (3.887)
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14. Fark edilme Duygusu (4.012)
15. Taktir ve Geribildirim (4.032)
16. 1lgi Cekici Is (4.080)

17. Bagsarma Duygusu (4.220)

Elde edilen yukaridaki bu tabloda, arastirmada kullanilan 17 motivasyon
faktorii icerisinden igsgorenlerin motivasyonlarinda etkili olabilecek en 6nemli ilk ii¢
motivasyon aracmin arasinda isgiivencesinin de yer aldigi goriilmektedir.
Isgiivencesinin otel calisanlar1 tarafindan 3.421°lik bir ortalama ile orta diizeyde
algilanmas1 iggiivencesinin eksikligi hissedilen bir motivasyon aract oldugunu
gostermektedir. Dolayisiyla isgiivencesinin ihtiyaglar swralamasinda ilk {ig
motivasyon araci arasinda yer almasi isgilivencesinin tiim motivasyon araglari

arasindaki yerinin ve dneminin goriilmesi agisindan énemli bir bulgudur.

Ayrica bu arastrmadan elde edilen yukaridaki bulgularla, ¢alismanin ikinci
boliimiinde yer verilen aragtirma sonuglarimindan elde edilen ortak verilerden yola
cikilarak elde edilen ;

1. Iyi iicret

2. Yapilan isin taktir edilmesi

3. Isgiivencesi

4. Terfii ve ylikselme imkanlari

5. Tlgi gekici is

seklindeki siralama ile bu arastirmadan elde edilen yukaridaki sonuclar birbirleriyle
karsilagtirildiginda isgiivencesinin yerinin yine 3.swrada oldugu sonucu ¢ikmigstir.
Elde edilen bu sonug, isglivencesinin Tiirkiye ile birlikte Diinya’nin her yerinde ve
her sektorde oOnemli bir motivasyon aract olarak algillanmaya devam ettigini
gostermesi agisindan dnemlidir. Yine bu arastirmada otel ¢alisanlarinin igglivencesini
3.srrada algiladiklar1 seklindeki bulgular1 Tiirkiye’de otel calisanlari {izerinde
yapilmis benzer arastirma sonuglarini de desteklemektedir. Ornegin, Birdir (2001),
Adak ve Hanger (2002) ve Toker (2008)’in aragtirmalarinda da iggiivencesi en

onemli ilk {i¢ motivasyon arac1 arasinda algilanmistir.
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Diger aragtirmalardan farkli olarak isgdrenlerce bu arastirmada ilk defa,
ihtiyaglarin karsilanmasinda en Onemli faktor olarak algilanan “kara katilma”
faktorlinlin isglivencesinin Oniinde yeni bir faktdr olarak ortaya ¢ikmig olmasma
ragmen isgiivencesinin yine de 6ncelikli motivasyon araglar1 igerisinde ilk ti¢ faktor
arasindaki  yerini korumus olmast isglivencesinin  otel calisanlarinin
motivasyonlarinda ne kadar 6nemli bir yere sahip oldugunu gdstermesi agisindan

onemli bir sonug oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirmada yer alan “Kara Katilma” faktorii motivasyon araglar1 arasma son
yillarda giren bir kavram olmasina ragmen bu arastrmada isgdrenlerin gelirini
artirabilecegine inandiklar1 6nemli bir  motivasyon araci olarak ilk sirada
algilanmistir.  Ozellikle otellerde sezon igerisindeki is yogunlugunun artmasima
ragmen gelirin artmamasi bir motivasyonsuz sebebi olarak algilanmaktadir. Is
yogunluguna ragmen c¢ok calisanlarin degil sadece isverenin kazanmasi isgdrenlerin
organizasyona olan baghligint ve yOnetim hakkindaki olumsuz diisiinceyi
artirmaktadir. Oysa ¢ok caligmanin kendilerine parasal odiil olarak geri donecegini
bilmek ya da elde edilecek kardan pay alacagina inanmak her calisanin arzu ettigi bir
yonetim seklidir. Clinkii bu yondeki bir yonetim seklinin kanunlar dahilinde ya da
karsilikl1 igglivencesi sozlesmeleri ile kayit altina alinmig olmasi bir glivence olarak
algilanmaktadir. Dolayisiyla isgorenlerin ¢ok calismalarmin otel gelirlerini
artirmakla birlikte kendi gelirlerinde de bir artisa neden olacagini bilmeleri
motivasyonlar1 {izerinde olumlu bir etki yapacaktir. Otellerde boyle bir beklentiyi
karsilamak diislincesiyle bahsislerin (tip) dagitiminda isgdrenler arasinda bir
puanlama sistemi gelistirilmis ancak verilen bahsislerin bahsis kutusuna atilmamasi
ya da puanlamanin adaletsizligine olan gilivensizlikten dolay1 iggorenler arasinda ¢ok
fazla bir memnuniyet olusturmamistir. Bu nedenle “Kdra Katilma” faktorii
Tiirkiye’de otel calisanlarini  motive  etmede onemli bir argiiman olarak

kullanilmalidir.
Arastirmada igglivencesi, Oncelikli ihtiyaglar arasinda ilk ii¢ sirada

algilanmakla birlikte siralamadaki bu yerinin kontrol degiskenleri ve bunlarm alt

katagorilerinde bazen degisebildigini gdstermistir. Ozellikle yas gruplarma, egitim
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diizeylerine, calisilan departmana, caligma siirelerine, gorev dagilimlarina, tesisin
konumu ve smifina, tesisin sahiplik durumuna gore isgiivencesinin Oncelikler
icerisindeki yerinin degistigi gdzlemlenmistir. Ornegin, dnbiiroda galisanlar, lisans
ve lisans Ustli egitim derecesine sahip olanlar, sektérde 4 yildan fazla tecriibesi
olanlar iggiivencesini ilk sirada algilamiglardir. Diger bazi alt katagorilerde de
isgiivencesinin yerinin 2. ve 4. sira araliklarinda yer degistirdigi goriilmiistiir. Genel
siralamada igglivencesinin Oncelikli ihtiyaglar arasinda ilk siralarda algilanmig
olmasinda, sektorde calisanlarin daha c¢ok geng yastaki isgOrenlerin agirlikta
olmasinin, isgdéren devir hizinm yiiksek oldugu departmanlarda ¢aliganlarin sayisinin
fazla olmasmin etkili oldugunu sdylemekle birlikte bu durumun sektdriin yapisal
degisikliginden (6rnegin, otellerin sezonluk yogunlagsmasi gibi) kaynaklandigi
sOylenebilir. Dolayisiyla “turistik talebin mevsimsel 6zellik géstermesi” bu sektorii
diger sektorlerden ayiran 6nemli bir farkliliktir ve bu yonii itibariyle bu sektorde her
durumda is stirekliliginin olmayacag1 bilinmelidir. Bu nedenledir ki bu arastirmada
isgiivencesi algisiyla ilgili elde edilen sonuglar Tiirkiye’ye 6zgii farkli bir durumu
degil Diinya’nin her yerinde gecerliligi olan benzer sonuglar1 destekleyen bir sonucu

ortaya ¢ikarmustur.

Calismamin bilimsel literatiire yapacagi bazi katkilar: soz konusudur;

Calisma hem teorik hem de metodolojik bakimdan literatiire katki
saglamaktadir. Oncelikle, motivasyon, motivasyon araglar1 ve isgiivencesi
kavramlar1 ¢ok boyutlu olarak ele alinarak agiklanmis ve kavramlarla ilgili daha 6zel

ve saglikli degerlendirme olanagi elde edilmistir.

Caligma, Tiirkiye’deki otel calisanlarinin isgiivencesini algilama diizeylerini
cok boyutlu olarak ele almakta ve boylece, kavramin literatiire daha zengin icerikli
bir bicimde yerlesmesine katki saglamaktadir. Ayni1 sekilde arastrmada, is
motivasyonu kavrami da i¢sel ve dissal olarak iki boyutlu olarak ele alinmakta,
isgdrenlerin motivasyonlarinda her ikisinin ya da herhangi birinin etkisinin ne
olabilecegi vurgulanmaktadir. Elde edilen sonuglarla iggérenlerin hangi motivasyon

aracinin  eksikligini daha ¢ok duyduklar1 agiklanmaktadir. Gilinlimiizde is
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motivasyonunun artirilmasmda sadece i¢sel motivasyon araglarmin degil ayni
zamanda digsal motivasyon araglarma ihtiya¢ oldugu, bunlarin hangisinin hangi
isgéreni daha ¢ok motive edecegini isgdrenin Oncelikli ihtiyacinin belirledigi

vurgulanmaktadir.

Arastirma, modellerin ampirik olarak test edilmesiyle degiskenler arasindaki
iliskilerin boyutunu ve yOniinii belirgin bir bigimde ortaya koymaktadir. Bu
baglamda isgiivencesinin negatif ya da pozitif algilanmasmin diger motivasyon
araclarinin algilama boyutlarin1 degistirip degistirmedigi, bunlardan hangileri
tizerinde daha ¢ok etkili oldugu ve motivasyon araglar1 igerisinde isgiivencesinin
oncelikler arasindaki yerinin ne oldugu ile ilgili literatiire yeni sonuglar sunmaktadir.
Elde edilen bulgularin bundan sonrasinda is motivasyonu iizerinde yapilacak

arastirmalara katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Isgiivencesinin yaslar1 daha gen¢ olanlar tarafindan daha negatif diizeyde
algilanmasi sektdrde calismak isteyenlerin umutlarini kirmaktadir. Bu durum ayni
zamanda sektorde deneyimli personel yetigmesinin 6niinde bir engeldir. Bu nedenle
sektorde iggoren devir hizinin ve bu yondeki olumsuz imajimnin ortadan kaldiracak

tedbirlerin alinmas1 gerekir.

Arastirmada turizm konusunda egitim almis olanlarin turizm konusunda
egitim almamig olanlardan isgiivencesi konusunda daha pozitif diisiinceye ve diger
motivasyon araglarmi da daha pozitif diizeyde algiladiklart sonucu ¢ikmistir.
Dolayisiyla otellerde istihdam edilecek olanlarin turizm konusunda egitimli olanlarin
tercth edilmesi, mevcut calisanlardan bu ydnde egitimi olmayanlarin  ise
gonderilecek kurslarla bu agiklarmin giderilmesi sektérde beklenen egitim seviyenin

yakalanmasinda etkili olacag1 diigiiniilmektedir.

Yabanci otellerde c¢alisanlarn iy motivasyonlarmin yerli otellerde
calisanlardan daha yiiksek olmasi iizerinde durulmasi gereken bir sorundur. Eger
bunda yabanci otellerin yOneticilerinin yabanci uyruklu olmasmin bir etkisi s6z

konusu ise bu durum Tiirk turizmi agisindan daha olumsuz bir durumdur. Ciinkii bu
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durum Tirkiye’de deneyimli yOnetici yetismedigi konusundaki kanaati
desteklemekte ve uluslararasi otellerin yonetiminde uluslar arasi1 capta Tiirk
vatandas1 yOneticilerin yetismeyecegi anlamina gelmektedir. Bu nedenle otellerde
belirli bir yonetim statiisii kazanmig olanlar1 kapsayan yonetici yetistirici kurslar
acilmali ya da lisans istii egitim i¢in yurt disimna gonderilen 6grenciler gibi burslu

olarak yurt disindaki bu amagla agilmis kurslara katilimlar1 saglanmalidir.

Evli olanlar isgiivencesini daha negatif diizeyde algilamaktadirlar. Ciinkii
islerinin kaybetmek aile bireylerinin ekonomik hayatlar1 i¢in gereken geliri
kaybetmeleri anlamina gelmektedir. Bu nedenle isgiivencesi evli olanlarin
motivasyonlarin1 yiikseltmek i¢in 1iyi bir firsat dogurmaktadir. Saglanacak
isglivencesi ile organizasyon sadakatlar1 artirilabilir ve 1is performanslari
yiikseltilebilir. Ancak sezonluk siirelerde bekar isgorenlerin tercih edilebilir. Clinkii
yorucu ve uzun siireli ¢caligma saatleri iggdrenin vaktinde evine gitmenin Oniinde bir

engel olup iggdrenin motivasyon diisiikliigii yasamasina neden olabilmektedir.

Isgorenin calistigi departmanlar, gerek isgiivencesi gerekse diger motivasyon
araclarinin algilanma diizeyinde anlamli farkliliklarin olusmasina neden olmaktadir.
Cinkii ¢alisilan departmandaki ¢aligma sartlari, sosyal iligkiler, yetki ve
sorumluluklar, terfi ve statii kazanma bu iliskinin boyutunda biiyiik 6l¢iide belirleyici
olmaktadir. Dolayisiyla departmanlarda ¢alisanlarin motivasyonlarinda etkili olan
motivasyon araglar1 birbirinden farkliliklar gostermektedir. Yoneticiler her bir
departmanda ¢alisanlarin ihtiyaglarmi ayri ayri arastirmak durumundadirlar. Ciinki
calisilan departman farkli motivasyon araglar1 sunmay1 gerektirebilir. Ornegin, servis
departmaninda calisan bir igsgéreni en iyi isgiivencesi motive ederken, mutfakta
caligsan1 belki iicret artis1 motive etmektedir. Dolayisiyla her bir departman ¢alisanini
motive edecek motivasyon aracinin tespiti yoneticiler i¢in olduk¢a zor bir istir.
Ancak her departmanin hizmetin kalitesi agisindan ayr1 bir dneme sahip olmasi
nedeniyle bu durum goéz ardi edilemeyecek kadar oOnemli oldugu hatirdan
¢ikarilmamalidir. Unutulmamalidir ki otellerde yapilacak hatanin telafisi yoktur. Bu
sektorde, misafirin begenmedigi bir yemek i¢in, “Oziir dilerim, yenisini getireyim”

diyerek memnuniyetsizligi ortadan kaldirmak zayif bir ihtimaldir.
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Yapilan analizlerden otel ¢alisanlarinin biiylik bir kesimi isgorenler arasinda
ayrimcilik yapildigina inanmaktadir. Bu durum is ortamlarinda isgdrenler arasindaki
iliskileri bozabilecegi gibi burada terfi etmenin is performans: ile iligkisinin
olmadigi, “agzinla kus tutsan da mevcut is ortaminda statii kazanamazsin” seklinde
bir imajin olugmasi bagl basina bir motivasyonsuzluk nedeni olarak algilanacagindan
yoneticiler arastirmalardan elde edilen sonuglara itibar ederek kendilerini
sorgulamali ve iggoérenler arasindaki ayrimciliga prim vermemelidirler. Sektorde
isgorenleri motive edecek dogru motivasyon araglarinin tespiti onlarm psikolojik
yanlarint tanimayr gerektirmektedir. Cok yogun is temposunun oldugu zaman
dilimlerinde yoOneticilerin isgorenleri ilizerindeki motivasyon etkisi ¢ok fazladir.

Otellerde isler ekip ruhu ile yapilir.

Isgorenler arasindaki gayri resmi liderler bazen resmi liderlerden daha
etkilidir ve bunlar arasinda yonetim arasinda olusan bir sikint1 tiim ekibi etkileyebilir.
Nitekim sezonun tam ortasinda bu tiir ekip dayanigmasinin bir neticesi olarak isi
topluca terk ederek otelleri ¢ok zor durumda birakmalart miimkiindiir. Bu nedenle
yonetimlerin, isgorenlerini iyi analiz etmelerini gerekli kilmaktadir. Bu arastirmanin
sonuglarindan isgdrenlerin ydnetimlerin isgdrenler arasinda ayrimcilik yaptiklarma
inandiklar1 sonucu elde edildigine gore yoneticilerin, isgdrenlerine davranislarinda
hakkaniyete yeterince duyarli olmadiklarint anlagilmaktadir. Dolayisiyla
hakkaniyetin olmadigi yerde adalet olmayacagindan isgdrenlerin bu yondeki
beklentileri dikkate alinmalidir. Bu sorun otel yoneticilerine yonelik birlik ve

kuruluslarin yaptiklar1 bilgilendirme toplantilarinda dile getirilmelidir.

Otellerde elde edilen yonetim kademelerindeki bir statii ya da terfi derecesi
isgbrenlerin igglivencesi algisinda ve motivasyon diizeylerinde olumlu etki
yapmaktadir. Bu nedenle diiz isgbrenlerin terfi etmelerinin ve bunda adil bir yonetim
sisteminin Onii agilmalidir. Ayn1 zamanda ayni isyerindeki ¢aligma siiresi uzadikca
da motivasyon diizeyinin ve isglivencesi algismin artmasi yonetimlerin iggorenlerini
ellerindeki tutacak yonetim politikalarina ve onlar1 burada emekli olabileceklerine
inandiran motivasyon uygulamalarmma onem vermeleri gerektigini gdstermektedir.

Ancak sezon diginda bu isgdrenlerin otellere olan maliyetlerinin iilkenin turizm
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politikalar1 ¢ercevesinde sigorta primlerinin karsilanmasi, igsizlik fonundan
ticretlerinin  desteklenmesi gibi tedbirlerle siibvanse edilmelidir. Bu ydndeki
kaynaklar otel yonetimlerinin mantikli bir gerek¢eyle ikna edilerek turizm sezonu

stiresince igsizlik fonuna olan katki paylar1 artirilarak da saglanabilir.

Turizmde istihdam edielen iggdrenler iizerinde yapilan pek ¢ok arastirmanin
kisitlar icerisinde yer verilen bazi kisitlar bu arastirmaninda kisitlarindan olmustur.
Ozellikle arastirmalarm isyogunlugunun en fazla oldugu sezon igerisinde yapilmis
olmas1 ve ayni sorularin farkli egitim diizeylerindeki her calisan tarafindan

cevaplamasini istemek bu aragtirmaninda en dnemli iki kisit1 olarak goriilmektedir. .

Dolayisiyla bu kisitlar altinda yapilan arastirmalardan elde edilecek
sonuclarin sektor ¢calisanlarinin tamaminin diisiincelerini temsil edebilecek en dogru
sonucu ortaya cikarabildigini sdylemek zordur. Anket formlarinin sadece belirli
anlardaki durumlar1 yansittiklarmi kabul etmekle birlikte eger bu arastirmalar
iilkedeki bir sektoriin sorunlarini arastirmak ve sorunlara ¢6ziim Onerileri getirmek
ise o zaman arastirmalarin sonuglarina daha genis bir persfektifien bakmay1
gerektirmektedir. Bu nedenle arastirmalardan yola cikarak elde edilecek bulgularin
daha saglikli olabilmesi i¢in kisitlar1 etkisiz kilacak bazi bazi hususlara deginmek

yerinde olacaktir.

Genellikle sektorler farkli olmasma ragmen c¢ogu kez arastrmalarda ayni
motivasyon segiskenlerinin kullanildig1 bilinmektedir. Oysa bunlarin sektdrlerin
kendisine 6zgii yapismi bilenlerce uyarlanmasi gerekmektedir. Bunun yapilamamasi
durumunda arastirmacilarin sektorlerin ve bu sektérde calisanlarin bu 06zgiin
farkliliklarini yeterince tanimamasi nedeniyle bulgularin yorumlarinda sebep-sonug
iliskilerini agiklamakta zorlandiklar1 ya da hi¢ yorumlamadan analiz programmdan
ciktigr sekliyle biraktiklari diistiniilmektedir. Ciinkii elde edilen verilerin
aciklanabilmesi sektdriin yapisini bilmeyi gerektirmektedir. Ornegin, {iniversitelerin
turizm programinlarindaki mesleki yabanci dil dersleri hi¢ siiphe yok ki, ¢ok iyi
yabanct dil bilen okutmanlar tarafindan verilmektedir. Ancak buna ragmen bu

derslerdeki 0grencilerin basarisizliklar1 ve kendilerine yetecek diizeyde mesleki dil
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ogrenememis olmalar1 bu programlarin 6énemli sorunlarindan birisidir. Bu durumun
belki farkli nedenlerini tartigmak miimkiindiir ancak bunun baglica nedenleri arasinda
ilgili 6gretim elemaninin turizm sektoriinde kullanilan 6zgiin turizm terimlerinin ne
anlam ifade ettigi konusundaki bilgi eksikligi gosterilebilir. Dolayisiyla bu durum
anlatanin anlasilir olmasini zorlagtrmaktadir. Bu Ornekten hareketle, arastirma
yapilacak sektdrlerin se¢iminde ya arastrmayi yapacak arastirmacinin ya da bu
arastirmay1 yonetecek olan kurul liyelerinden birilerinin konuya ve 6zellikle sektore
hakimiyeti sorularin  hazrrlanmasinda gerekse bulgularm yorumlanmasinda

yasanacak zorluklarin asilmasini kolaylastiracaktir.

Yine turizm sektoriinde ¢alisanlar iizerinde yapilacak aragtirmalarda sektoriin
yapisinda kaynaklanan farkhiligi ortaya c¢ikaracak olan farkli bazi kontrol
degiskenlerinin kullanilmasmi gerekli kilmaktadir. Ornegin, kontrol degiskenleri
icerisinde; igorenin daimi ya da gecici statiide ¢alisip ¢aligmadigi; turizm egitimi
alip almadigr ve bunun diizeyi, isyeri degistirme sikligi, otellerin yerli-yabanci,
mustakil-zincir; kiyi-sehir otel olup olmadigi ya da calisilan departman gibi
degiskenlerin yer almadig1 bir anket formunun bir eksiklik olacag: diisiiniilmektedir.
Cilnkii bu aragtirmada bu kontrol degiskenleri ve bunlarin alt katagorilerinde
yapilan analizlerde degiskenlerin algilanmasi arasinda biiyiik farkliliklar ortaya
cikmistir. Ornegin, gegici statiide calisanlar, servis departmaninda calisanlar, hicbir
yonetim kademesinde bulunmayanlar, turizm konusunda egitim almamis olanlar,
isgiivencesini ve diger motivasyon araglarmi daha negatif yonde algiladiklar1
goriilmiistiir. Dolayisiyla ankete cevap verenlerin sayisinin bu gruplardan daha fazla
olmas1 durumunda anketten elde edilecek genel sonuglar dogrudan etkilenmis
olacaktir. Nitekim ayni yondeki arastirmalarin sonuglar1 arasindaki istatistiksel
farkliliklarin baslica nedeninin de gruplar1 temsil eden katilimeilarin sayisindan
kaynaklanabilecegi sOylenebilir. Aragtirmalar arasindaki farkli sonuglara bir 6rnek
vermek gerekirse; Bu arastirmanin sonucundan turizm konusunda higbir egitim
almamis olanlarin orant %33,4 olarak c¢ikmistir. Oysa ayni1 Orneklem {izerinde
yapilan arastirmalarda bu orani; Abay (2004:80), %46,8; Toker (2007:78), %58,9 ve
Alkis (2008:110), %57,7 olarak bulunmustur. Goriildigi gibi farkl yillardaki bu

aragtirma sonuglarina gére bu giin itibariyle Tiirkiye’de 4 ve 5 yildizli konaklama
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tesislerinde caligsanlarin turizm konusundaki egitim durumlariyla ilgili gelinen son
noktanin ne oldugu konusunda net bir cevap vermek zor goziikkmektedir. Belki farkl
sonuglarin; anket yapilan otellerin konumlarindan (kiyi-sehir-istasyon-havaalani),
faaliyet alanlarindan (termal, tatil koyl eglenve vs.), katilimcilarin gegici-sezonluk
olmasindan, departman farkliliklarindan, igyeri degistirme sikligindan ya da egitim
diizeylerinin farkliligimdan kaynaklandigin1 sektoriin yapisal 6zelligini bilen
birilerine agiklamak kolaydir ancak sektor konusundaki bilgisi yetersiz olanlara ¢ikan
bu farkli sonuglar1 izah etmek ¢ok zordur. Bu farkliligin nedenlerinin geri planda
sakli oldugunu bilmeyenler sadece goriinen rakamlara bakarak; Abay’in 2004’ deki
arastirmasinda Tirkiye’deki otellerde ¢alisanlarm %46,8’1 turizm konusunda egitimli
iken bu oran %2007’yilinda Toker’in arastirmasinda %58.9’; 2008 yilinda Alkis’in
arastrmasinda  %57,7 olarak neticelenmis olmasmi, sanki Tiirkiye’de otel
calisanlarinin turizm konusundaki egitim diizeylerinde bir geriye gidisin s6z konusu
oldugu seklinde yorumlayabilecektir. Dolayisiyla bu Ornek, arastirma yapilacak
sektorlerde arastrmacilarin ve onu yonlendirecek danigmanlarin bilgi diizeylerinin,
sektorle ilgili degerlendirmelerin dogru anlasilmasmna katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

Arastirmacilarin giivenilir verilerin elde edilmesinde 6nemli bir kisit olarak
gordiikleri iki 6nemli hususun biri geri donmeyen anketler digeri ise anketlerin is
yogunlugunun zirveye ¢iktig1 bir zaman araliginda yapilmak zorunda kalmmasidir.
Ciinkii is yogunlugunun bu denli yiliksek oldugu bir ortamda igsgdrenlerin sorularin
cevaplanmasi i¢in gerekli zamani ayirip ayirmadiklar: konusu siiphe gotiirmektedir.
Ayrica gorligmeler yoluyla anket formlarinin yoneticilerin araciligla dagitilmasi
saglanmis olsa bile bu durum iggérenlerin, sorularm yonetim tarafindan sorulmus
oldugu siliphesini artirmaktadir. Dolayisiyla her iki durum da katilimcilarin
diistincelerinin anket formuna tam olarak yansitmama olasikliklar1 vardir. Nitekim
bu aragtirmada isgiivencesi ile sorularin kendi isgdrenlerini tedirgin edebilecegini
ileri siiren bazi otel yoneticileri iggorenlerinin iizerinde anket yapilmasina olumlu
cevap vermemistir. Arastrmalarin giivenilirligi ile ilgili bu kisitlarin ortadan
kaldirabilmesi i¢in arastirmacilarin bu tesislerde kalmalar1 ve miimkiin oldugu kadar

yiiz yiize goriismeler yapabilmelerinin saglanmas1 gerekmektedir. Ancak bu sekilde
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anket formlarmin uygun zaman dilimlerinde doldurulmalar1 saglanarak hatta anket
formunun her bir iggdrene mesai bitiminde verilip ertesi glin toplanilmasini
saglayacak bir takibatin yapilmasmi gerekli kilmaktadir. Ancak arastirmacilarin
kendi imkanlartyla bunu yapmalarmin imkansizligi bilindiginden bununla ilgili

¢Oziim Onerisi ilerleyen degerlendirmeler igerisinde sunulacaktir.

Hangi sektorde ¢alisiliyor olursa olsun iggorenlerin motivasyon diizeylerinin
hep ayni kalacag diisiiniilemez. Ozellikle her saat hatta her dakika yeni bir misafirle
yiiz ylize kalmanin kaginilmaz oldugu otellerde bu duurm neredeyse imkansizdir.
Her biri farkli bir Diinya’nin insani1 olan misafirlerin verdigi tepkiler dogrudan
onunla ilgilenen isgorenleri de etkilemektedir. Dolayisiyla sezonun bu en yogun
aninda isgdrenlern motivasyon diizeylerini 6l¢gmeyi amaglayan ve ¢ogu isgdrenin
egitim seviyeleri nedeniyle anlasilmasi da biraz gii¢ olan bilimsel ifadelerden olusan
onlarca soruluk bir anket formuna gereken hassasiyeti gdsterip gdstermeyecekleri
konusu {lizerinde durulmasi gereken Onemli bir husustur. Bu nedenle yapilacak
arastirmalarda zamanlamanin ayr1 bir 6nemi vardir. Yapilan literatiir taramalarinda
bir sektorle ilgili genel bir kanaatin olusabilmesi i¢in ayn1 sektorde belirli periyotlarla
ve ayni sorularla arastirmalarin tekrarlandigi ve nihai sonucun da bu farkli zaman
dilimlerindeki arastirmalardan elde edilen bulgularin birlikte degerlendirilmeleriyle
olusturuldugu gériilmektedir. Ornegin Kovach, isgdrenlerle yoneticilerin motivasyon
araclarinin algilamadaki Onceliklerini olusturmak i¢in uzun yillar yaptigi ayni
yondeki arastirmalarinin  sonuglarini dikkate almistir. 1946’dan 1995°e¢ kadar
motivasyonla ilgili hep ayni sorular1 sordugu bir dizi arastirmanin sonucunda ancak
motivasyon araclarindan isgiivencesini isgorenlerin 2.sirada, yoneticilerin ise 4.

sirada yer aldigini ifade etmistir (Kovach, 1995).

Dolayisiyla Tiirkiye’de turizm sektoriinde gerek isgiivencesi gerekse diger
motivasyon araglar1 algis1 konusunda daha isabetli sonuglarin elde edilebilmesi igin;
- Sektordeki anket ¢caligmalar1 yilin en az 3 farkli doneminde (sezon dncesi-sezon-sezon
sonras1) yapilmali ve analiz programlarinda bu ii¢ ayr1 zaman dilimindeki verilerin

ortalamalar1 dikkate alinmalidir.
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- Orneklem seciminde ve katilimci sayisisinda gegici statiideki isgdrenlerle daimi
statlideki iggoren sayilarina dikkat edilmelidir. Yapilan arastirmalarda genelde bu iki
grup hakkinda bilgi icerilmemektedir. Oysa bu arastrma da bu iki grup arasinda
istatistiksel anlamda 6nemli farkliliklarin ortaya ¢iktig1 dolayisiyla da bunun ayni
konuda ortaya ¢ikan arastirma sonuglari arasinda farkliliklara neden oldugu
gorilmiistiir. (Ornegin turizm konusundaki egitim almis olanlarm oranlarinin arastirmalar

arasinda farkliliklar géstermesi gibi)

- Daha giivenilir sonuglar i¢in bu yondeki akademik arastirmalar ekonomik olarak
desteklenmelidir. Ozellikle arastirmacilarm, doktora yapilan enstitii, akademisyenin
calistig1 tiniversite ya da sektorle ilgili kurulmus olan birliklerin (6rnegin, TURSAB ya
da Otelciler Birligi gibi) parasal anlamda deskteklenmesi beklenir. Ne yazik ki yurt
disina bu amacgla gidenler biitcelerden desteklenirken yurt ic¢inde yapilan
arastirmalarin desteklenmesi konusunda iiniversitelerin biit¢eleri bulunmamaktadir.
Ciinkii ¢caligmalar icerisinde yer alan alan aragtirmalarinn ciddi bir ekonomik boyutu
s6z konusudur. Dolayistyla arastirmacilarin anket yapilacak bolge ya da tesislere
gitmeleri ve yilin belirli donemlerinde bunu tekrarlamalar1 saglanmali ki ¢ok saglikl

veriler elde edilmis olsun.

Tiirkiye’de isgiivencesinin en olumsuz algilandig1 sektorlerden birisinin
otelcilik sektdrii oldugu bu ve diger arastirmalarin sonuglarinda goriilmiistiir. Oysa
diger sektorlerde yapilan arastirmalarda isglivencesi daha geri planda
algilanmaktadir. Ornegin, Sapancal’nin (1993) bankacilik sektdriinde yaptig
arastirmada isgiivencesi motivasyon araglari igerisnde 7. sirada; Agirbas vd’nin,
(2005) iilkemizdeki hastane bashekim yardimecilar1 {izerinde motivasyon ve is
tatminine yonelik yaptig1 arastirmasinda isgiivencesi 19 motivasyon araci igerisinde
16. sirada yer almistir. Elde edilen bu sonuglarda gdstermektedir ki Tiirkiye’de otel
calisanlarinin (%3 oranindaki iist kademe yoneticileri bir kenara birakilirsa) en dnemli
ihtiyaglar1 arasinda isglivencesi gelmektedir. Eger anket sorulari; isgiivencesi mi?;
ticret artisimi m1?; terfi mi?; is bagimsizligi m1?; imaj mi1?; seklinde anlagilabilir ve
net cevaplar gerektiren sorular  seklinde sorulmus olsaydi hi¢ tereddiitsiiz

isgiivencesinin en sik telaffuz edildigi giliniimiiz ekonomik sartlarinda tiim
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isgdrenlerin Oncelikli olarak igglivencesini birinci tercihlerine yerlestirecekleri
muhakkaktir. Oyley ise bu sektdrde halen caligmakta olan isgdrenleri isinde;
gelecekte bu sektdrde ¢alismayi diisiinenleri hayallerinde; meslek olarak turizm
programii tercih eden 6grencileri okullarinda motive etmek amaciyla hiikiimetlere
diisen en 6nemli gorevlerden biri otellerde istihdam edilen turizm egitimli personel
caligtirilmast ile ilgili yasal mevzuat1 hayata gegirmek ve zaman igerisinde de
onerilen degisiklikleri yapmak olacaktir. Bu baglamda iilkedeki 4 ve 5 yildizli
otellerde istihdam edilen isgorenlerle ilgili asagidaki belirtilen mevzuatin pratikte

uygulanmasini saglamak ve gerekli denetim makenizmasini isletmek gerekmektedir.

Tiirkiye’de 2634 Sayili Turizmi Tegvik Kanunu igerisindeki Turizm
Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine Iliskin Yonetmelikle* (Mad:19)

diizenlenmis bulunan;

Dort yildizli otellerde, “Personel sayismin en az %15°i oraninda konusunda

egitim almis personel ¢alistirilir”

Bes yildizli otellerde “Personel sayisinin en az %25°1 oraninda konusunda
egitim almig personel calistirilir” seklindeki diizenlemenin isyerlerinde hayata
gecirilmesi i¢in gerekli hassasiyetin gosterilmesi otelcilik sektoriinde pek ¢ok seyi
degistirecegi diisliniilmektedir. Ancak bunun 6ncesinde mevzut igerisinde yer alan ve
“zorunluluk™ olarak algilanmasmim 6niinde engel oldugu diisiiniilen “calistirir ya da
calistirilir” ifadesinin  “calistrmak ya da calistirilmak zorundadi™ seklinde
degistirilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla bu mevzuatin islerlik kazanmasi halinde;
bu otellerde calisan isgdrenlerin isglivencesi ve i3 motivasyonlar: yiikseltilmis
olmakla kalmayacak ayni zamanda su anda iiniversitelerin turizm programlarmdan
gelecek 5 icerisinde mezun olacak olanlarim bile isleri hazir olacaktir. Ciinkii tilkede
4 ve 5 yildizli otellerde ortalama 250 bin isgdren istihdam edilmektedir. Buna her yil
biiyliyen sektoriin ihtiyag duydugu isgéren sayisida eklendiginde iilkede turizm
konusunda egitimli ¢ok sayida isgorene ihtiya¢ oldugu goriilecektir. Bu ve bu

aragtirma igerisinde yer verilen arastirmalarin ortak bulgular1 Tirkiye’de 4-5 yildizli

* Resmi Gazete Tarihi: 21.06.2005 Resmi Gazete Sayisi: 25852
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tesislerde calisanlarn  %50°den fazlasinin turizm konsunda bir egitimlerinin
olmadiklarmi gostermektedir. Dolayisiyla ihtiya¢ duyulan yeni isgdren ihtiyacinin
turizm konusunda egitimli iggorenlerle kapatilmaya ¢alisilmasi durumunda turizm

programlarindan mezun olacak dgrencilerin is bulma endiseleri ortadan kalkacaktir.

Ancak tilke turizmi agisindan uzun vadede bunun da yetersiz oldugu ve
egitimli personel ile ilgili ¢itanin daha da yiikseltilerek Tiirk turizmini emin ellere
teslim edebilmek i¢in sadece 4 ve 5 yildizli otellerle snirlandirilan turizm egitimli
isgdren calistirilmasiyla ilgili bu mevzuatin Oniimiizdeki 10 yil igerisinde daha da
genisletilerek yerine; “Bir yildizl1 otellerde calisan toplam personelin %10°u; Iki
yildizl1 otellerde ¢alisan toplam personelin %20’si; Uc yildizli otellerde ¢alisan
personelin %30’u; Dort yildizli otellerde calisan toplam personelin %40°1 ve Bes
yildizli otellerde ¢alisan toplam personelin  %50’si  oraninda konusunda
yiiksekdgrenim programlarmin birisinden (en az Onlisans) mezun olan iggéren
calistrrmak zorundadirlar” seklinde bir diizenlemenin yapilmasinin yerinde olacagi

ve bunun iilkedeki turizm programlarma olan ilgiyi de artiracagi diisiiniilmektedir.

Sonug olarak;

Bu arastirma ile ilgili yapilan literatiir taramasinda isgiivencesi ve motivasyon
iligkisi lizerine yapilan c¢aligmalarin daha ¢ok isgiivencesinin olmadigi durumlarda
ortaya c¢ikan davranis degisiklikleri, saglik sorunlari, isgdéren performansi ile olan
iliskisi ve ¢cogu kez de isglivencesinin motivasyon araglari igerisinde kaginci sirada
algilandig1 ilizerinde yogunlastigi goriilmistiir. Dolayistyla yapilan arastirmalarda
isgiivencesinin diinyada kabul goren temel motivasyon faktorleri tizerindeki etkileri
tizerinde ¢ok fazla durulmamaktadir. Oysa diger motivasyon araglarmin etkisinin tam
olarak anlagilabilmesi ancak isgiivencesinin varligi ile miimkiindiir. Diger bir ifade
ile motivasyon araglarinin etki giicli sgorenin isglivencesini algilama diizeyi ile
anlam kazanmaktadwr. Bu nedenledir ki isgilivencesinin algilanma diizeyinin
Olclilmedigi ve isgorenlerin sadece motivasyon araglarmi algilama diizeylerini
Olgmeye yonelik bir arastirmada dogru verilerin elde edilebilmesi zordur. Eger bir

arastrmanin  konusu, tcret karsiliginda bir ise bagh olarak calisan iggérenlerin
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motivasyonlarinit 6lgmek ise elde edilecek verilerin dogrulugu i¢in iggoérenlerin
isgiivencesi konusunda ne diisiindiiklerini 6grenmek esas olmalidir. Ciinkii her an
isini kaybedecegini diisiinen bir isgdren lizerinde diger hi¢cbir motivasyon aracinin
gercek anlamdaki etkisi Ogrenilemeyecektir. Bu nedenle motivasyon araglarmnin
etkisine yonelik yapilacak arastirmalarda oncelikle isgiivencesini belirli bir frekansin
altinda algilayanlarm diger motivasyon araglar1 ile ilgili cevaplar1 da dikkate

almmamalidir.

Bu aragtirmada tilkemizdeki otellerde istihdam edilenlerin biiyiik bir oraninin
sezonluk calisanlardan olustugu bilinmesine ragmen onlarinda diislincelerinin
sonuclar icerisinde temsil edilmesi diisiincesiyle (katilimcilarin %20’si kadar)
arastirma kapsamina dahil edilmistir. Ancak yine de sektdrde isglivencesi iizerine
yapilacak arastirmalarda sezonluk ve daimi statiide ¢aliganlar ayri birer arastirma
konusu olarak degerlendirilmelidir. Zira sezonluk ¢alisanlarin isglivencesi algilarinin
daimi statiide calisanlardan her zaman daha negatif oldugu bu ve diger pek cok

arastirmayla ortaya konulmustur.

Bu aragtirmada yaganan 6nemli sorunlardan bir digeri de otel yonetimlerinin
isgiivencesi ile ilgili sorulardan isgoérenlerinin tedirgin olacagi konusundaki
cekinceleri olmustur. Yine anketlerin sezon icerisinde yapilmis olmasit ve
isgiivencesi ile ilgili c¢ekinceler nedeniyle otel yonetimlerinin anket yapilmasi
konusunda ikna edilmeleri sorun olmus ve arastirmanin kisitlarinda da ifade edildigi
gibi bir cok otel de ikna edilememistir. Dolayisiyla bu konuda yapilacak
arastirmalarda arastirmacilar daha ¢ok yiiz yiize gériismeyi ve miimkiin oldugu kadar

da sezon disindaki zaman dilimlerini tercih etmelidirler.

Otel ¢alisanlar1 lizerine yapilan arastirmalarda iizerinde durulacak énemli bir
husus da 0rneklem se¢iminde yasana sikintidir. Bu arastirmada ana kiitleyi temsil
edecek Orneklem se¢ciminde homojenlik esas alinmakla birlikte bunun zaman ve
maliyet yoniinden zorlugu bir gercektir. Soyut iiriin {ireten organizasyonlar olan
otellerin her birinin termal, tatilkdyii, dag oteli, sahil oteli, istasyon, havaalani, yerli

ya da yabanci, eglence amacl gibi 6zel sartlarmin yaninda ayrica tesisin bulundugu
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yore ya da hitap edilen miisteri profili nedeniyle kendine 6zgii 6zel sartlar1 vardir.
Dolayisiyla ayni sektdrde olmalarina ragmen birbirlerinden ¢ok farkli 6zel yanlar1
bulunan bu kiitlenin dogru 6rneklemini se¢gmek oldukca zor ve de zaman ve maliyet
acisindan da bir kiilfettir. Bu nedenle de bu sektéorde bundan sonrasindaki
calismalarda {ilkedeki sektoriin tamamini kapsayacak caligmalar yerine yoresel ya da
bolgesel calismalara agirlik verilmesi ve bunlar arasindaki farkliliklar {izerinde

durulmasinin daha isabetli olacagi kanisindayiz. .

Bu ¢aligma dogrultusunda literatiire katki saglayacagi diisiiniilen isgiivencesi
algist ile iggoren motivasyonu arasindaki iligkiyi inceleyen daha baska arastirmalara
ihtiya¢ vardir. Calisma konusu olarak onerilebilecek bazi konu basliklar1 énermek

gerekirse;

Isgiivencesi algisinin algilanmasinda sendikalasmanin etkisi ya da sendikali
isgoren ile sendikasiz isgorenlerin isglivencesine bakislar1 iizerine yapilacak bir
caligma {ilkedeki sendikalasma oranlarmin diistikliiglinde sendikalarin {iye
isgorenlerinin iglerini kaybetmemeleri konusunda bir giiven unsuru olup olmadiklar1

ortaya cikarilabilir.

Isgiivencesinin motivasyon iizerindeki etkisinin farkli sektdrler arasindaki
algilanma diizeyleri ve bunu ortaya c¢ikaran nedenler iizerine yapilacak bir
arastirmadan elde edilecek verilerle yoresel kalkinmislik ile isgiivencesi arasindaki

iligki ortaya ¢ikarilabilir.

Bu arastirmada Tiirkiye’deki otellerde ¢alisan yabanci uyruklu isgérenlerin de
katilimi beklenmis ancak ankete cevap verenler arasinda yeterli gozlem sayisina
ulasilamadig1 i¢in degerlendirmeye alinmamustir. Ozellikle yabanci uyruklu otel
calisanlarinin isgiivencesi konusundaki diisiinceleri ve motivasyonlarinda etkili olan
faktorlerin tespiti agisindan bundan sonra yapilacak arastirmalarda hedef kitle olarak
bu kesime yOnelik arasgtrmalar yapilmali ve anket formlar1 farkli dillerde

hazirlanarak degisik tlilke vatandaglarinin katilimi da saglanmalidir. Elde edilecek bu
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yonlii bulgular {ilke vatandaglarinin motivasyon diizeyleri arasindaki farklarin

karsilastirilmasina olanak sunacaktir.

Biiylik 0Olgekli isletmelerdeki {iretim hacminin isgdrenlere saglanan
isgiivencesi ile iligkisini ortaya koyan bir ¢alismadan elde edilecek veriler kiigiik

Olgekli isletmelerde calisanlarin motivasyonlari i¢in bir model ortaya ¢ikarabilir.

Isgiivencesi ile ilgili arastirmalar ayni1 denekler iizerinde belirli periyotlarla
yapilmasinda fayda vardir. Bu tiir arastirmalar, sartlara baglh olarak isgiivencesinin
nasil degisebildigi ve bu degisikligi ortaya ¢ikaran sebeplerin tespiti agisindan
onemlidir. Bu nedenle arastrmacilar daha dnce yapilmis bir arastirmayi ele alarak
ayni arastirmay1 tekrarlamali ve ortaya ¢ikan sebep sonug iligkisi tartigilmalidir.
Geligmis {llkelerde oldugu gibi belirli bir konuda yapilan bir arastirmanin
sonuglarinin dogru ya da yanlis olma ihtimalini sorgulayan calismalar tesvik
edilmelidir. Clinkii gerek isgdrenlerin ihtiyaglar1 gerekse sektorlerin yapist degisimi
zorlamaktadir. Isgorenlerin ihtiyaglarmin belirli araliklarla izlenmesine yonelik

caligmalar basarili yonetim uygulamalarinin oniinii agacaktir.
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Faydalanilan Diger Yabanct Web Adresleri:
http://www.dbe.com.tr/Default.aspx?SectionID=207 Erigim Tarihi: 25.02.2009
http://209.85.129.132/search?q=cache:ibmGRKsAC28J:www.geocities.com/ceteris_
paribus_tr/a_celik.doctispanyada+i%C5%9F+g%C3%BCvencesityasas%C4%B1&
cd=9&hl=tr&ct=clnk&gl=tr Erisim Tarihi: 06.04.2009

http://www.workforce.com Erigim Tarihi: 25.05.20009.
http://www.wattpad.com/77059-is-Kanunu  Erisim Tarihi: 14.05.2009

http://eprints.bournemouth.ac.uk/view/author/6¢5bac2fb017a0f389a23963c61a4173.
html  Erisim Tarihi:20.04.2009

http://www.accel-team.com/maslow_/maslow nds 02.html Erisim Tarihi:
10.04.2009

http://www.accel-team.com/motivation/hawthorne 03.html Erisim Tarihi:
12.04.2009

http://www.accel-team.com/human_relations/hrels 02 maslow.html Erisim Tarihi:
13.04.2009

http://www.accel-team.com’/human_relations/hrels 05 herzberg.html Erisim Tarihi:
15.04.2009

http://www.accel-team.com/motivation/index.html  Erisim Tarihi: 19.04.2009

http://www.press.uillinois.edu/journals/irra/IRRA Proceedings 1998.pdf
Erisim Tarihi: 12.09.2009
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Ek:1

OTEL iISLETMELERINDE MOTIiVASYON ARACLARININ
ALGILANMASINA YONELIK ANKET FORMU

Aciklama: Isgorenlerin ¢alistiklar: isyerinden farklh beklentileri vardir. Bu beklentilere cevap vermek
igin ise igverenler motivasyon araglarina basvururlar. Ancak isgdrenlerin ihtiyaglarmin farkliligi
motivasyon araglarinin algilanmasini da farklilagtirmaktadir.

Calisanlarin motivasyon araglarint algilamalarinda etkili olan 6nemli faktorlerden biri de
“isgiivencesi’dir. Isgiivencesi kavraminimn, yasanan kiiresel ekonomik kriz nedeniyle isini kaybetme
endigesi tagiyan giiniimiiz iggoérenleri agisindan ¢ok daha 6nemli bir motivasyon araci haline geldigi
diisinilmektedir.

Motivasyon araglari ile iggiivencesini otel ¢alisanlar1 agisindan irdeleyen bu ¢aligmanin amaci,
calisanlarin motivasyon araglarini algilamada iggiivencesinin etkisini 6lgmektir. Anket sonuglari, otel
calisanlarmin yonetim uygulamalarina kargsi algilarini ortaya koyarken beklentilerinin de aciga
¢ikmasmi saglayacaktir. Verilerden elde edilecek bulgularin, otel ¢alisanlarina yonelik gelistirilecek
6zendirme politikalarinin tespitinde yol gosterici olmasi beklenmektedir.

Sizlerden beklentimiz “Motivasyon Araglarinin Algilanmasinda Isgiivencesinin Etkisi” konulu
Doktora Tezi i¢in hazirlanan anket sorularma degerli vakitlerinizin ¢ok kisa bir animi ayirmanizdir.
Objektif veriler elde edebilmemiz sizlerin verecegi samimi ve dogru cevaplara baghdir.

Verdiginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve sizi higbir sekilde bir yiikiimliilik altina
sokmayacaktir. Degerli zamanlarinizi ayirip ¢alismamiza katkilarinizdan dolayr simdiden tesekkiir
eder, basar1 ve huzur dolu bir is yasam dilerim.

(")g.Giir.Fazﬂ SENOL Not: Bu arastrma sonuglarinin tarafiniza
BAU. Erdek Meslek Yiiksekokulu ulagmasini istiyorsaniz liitfen bu alana e-
Agirlama Hizmetleri Program posta adresinizi yaziniz:

10500 Erdek/BALIKSIR |
TIf: 0 266-85 571 80 (D:15) 0535711 7503

Mail:fazilsenol@yahoo.com

BIRINCi BOLUM
KATILIMCILARLA iLGILi GENEL SORULAR

1. Cinsiyetiniz: (1) Bay (2) Bayan
. (1) 18-22 (3)28-32 (5) 38-42 (7) 48-52
2. Yaginiz: (2) 23-27 (4) 33-37 (6) 43-47 (8)33 ve +
3. Medeni Durumunuz; (1) Evli (2) Bekar (3) Bosanmis  (4) Esi ve V.Etmis.
4. Uyrugunuz (1) T.C. Vatandas1 (2) Yabanci Uyruklu

(1) ilkdgretim  (2) Lise  (3) On lisans  (4) Lisans

5. Egitim durumunuz: (5) Lisansiistii

(1) Herhangi bir belgeye sahip degilim

(2) Turizm konusunda sertifika (turizm konulu kurs) aldim
(3) Turizm ve Otelcilik Anadolu Lisesi Mezunuyum

(4) Turizm Programi Onlisans Program1 Mezunuyum

(5) Turizm Programi Lisans Mezunuyum

(6) Turizm konusunda Lisansiistli dereceye sahibim (Doktora)

6. Turizm konusunda;
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. ) (1) Onbiiro (2) Kat Hiz. (3) Servis  (4) Mutfak
7. Calistiginiz Departman; (5) Muhasebe  (6) DISEr; ..oveveverererererrrrerene (Liit.belirtiniz)
(1) Genel Miidiir
(2) Genel Miid.Yard.

8. Goreviniz;

(3) Departman Miid.

(4) Departman Miid.Yard

(5) Departman Sefi

(6) Gérev Unvani Olan. [Sef yardimcisi, alan sorumlusu, asci
yardimcisy, teknik sef, satin alma sorumlusu, shift lideri vbg
(emrinizin altinda birileri varsa bu segenegi isaretleyiniz)]

(7) Gorev tinvani olmayan otel ¢alisani

9. Isinizdeki siirekliliginiz;

(1) Daimi Calisan (2) Mevsimlik/Sezonluk Calisan

10. Bu igyerinizden dnce baska

(1) Daha once baska otellerde ¢aligmadim (2) 1 yildan az

otellerde ¢alistiginiz siire; 2) 13yl 4) 4-6 yl (5) 7-10 y1l (6) 10 y1l ve tizer
11. Bu isyerinizde ne kadar (1) 1 yildan az (3)4-6 (5) 10 yildan fazla
stiredir ¢aligmaktasiniz; 2) 13yl (4) 7-10

12 Su anki otelin kaginci isiniz

oldugunu hatirliyor musunuz; | (1) Burasi ilk isim (2) 2. Otel. (3) 3. Otel.

(Otellerin disindaki ¢alistiginiz | (4) 4.0tel. (5) 5. Otel (6) 5’den fazla

yerleri dikkate almayiniz)

13. isletmenizin Statiisii

(1) Yerli-Bagimsiz otel
(2) Yabanci-Bagimsiz otel

(3) Yerli-Zincir otel
(4) Yabanci-Zincir otel
(5) Yerli-Yabanc1 ortakli otel

14. Isletmenin simifi

(1) 4-5 y1ldizl1 otel (3) 4-5 termal tesis
(2) 4 -5 y1ldizl tatil koyt 4

15. Calistigmiz otelin
konumu?

(1) Sehir Oteli (2) Kiy1 (sahil)Oteli (1) IR

IKINCI BOLUM

MOTIVASYON ARACLARI VE iSGUVENCESI ALGILAMA OLCEGI

Liitfen yandaki olcegi kullanarak asagidaki ifadelere katilim derecenizi belirleyiniz.

oo Bl el Bl
= A = =
2512|228

SORULAR =Z|E|2|E 25
2Ez 2|zE
TE[S (Y| E[SE
Sm| g |2 ==
=7 B 2
=
16. Kendimi bu otelin 6nemli bir ¢alisani olarak goriiyorum. 1 ) 3 4 5

17. Yakin gelecekte isten ¢ikarilacagimi diistinmiiyorum.

18. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum

19. Is arkadaslarimin beni onurlandiran tavir ve davranislar vardr.

20. Bagl oldugunuz yonetici ile iliskilerinizin durumu gok iyidir. 1 2 3 4 5

21. Isimle ilgili yeterli inisiyatif ve yetkiye sahibim.
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22. Bu otelin bana yakin gelecekte daha iyi ¢aligma olanaklar1

saglayacagini hissediyorum. 2 3 4 5
23. Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. ) 3 4 5
24. Yoneticilerim, g¢alismalarimdan dolayr her zaman beni takdir ) 3 4 5
ederler.
25. Yaptigim is nedeniyle sayginlik gérmek isterim. ) 3 4 5
26. isgorenler arasindaki gorev dagilimi belirgindir Bir baska deyisle
kimin ne is 2 3 4 5

yapacag1 net olarak belirlenmistir.
27. Yaptigim iste basarili oldugumu diisiiniiyorum 2 3 4 5
28. Is yerimizde sevmediginiz bir ise verilme durumu yoktur. 5 3 4 5
29. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahibim. 2 3 4 5
30. Yaptigim isin sonuglar1 hakkinda bana bilgi verilir. 2 3 4 5
31. Otelin doluluk orani diistiigiinde igine son verilebilecek

kisilerden biri olabilirim. 213 45
32. Yoneticilerimin,onurlandiran tavir ve davraniglar: beni motive eder. ) 3 4 5
33. Isimin gelecegi konusunda kaygi duyuyorum. 5 3 4 5
34. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer,
konferans memorandum vb. faaliyetlerle egitim saglanir. 2 3 4 5
35. Otel yodnetimi, elimizden gelenin en iyisini yapmamizi tesvik ) 3 4 5
ediyor.
36. Calistigim otel ortaminin fiziksel (1s1,151k,caligma alani v.s) sartlar ) 4
uygundur. 3 5
37. lIsim ile ilgili performansimm dogru degerlendirildigini ) 3 4 5
diisiiniiyorum.
38. Bu otelin bana daha iyi maddi olanaklar saglayacagini ) 3 4 5
diisiiniiyorum.
39. Calistigim departmanla  diger departmanlar arasinda iyi bir ) 3 4 5
iletisim oldugunu diistiniiyorum.
40. Isimle ilgili olarak sikayet ve &nerilerimiz ydnetim tarafindan ) 3 4 5
dikkate almmaktadir.
41. Oteldeki ¢alisanlarm performansini olumlu etkileyecek yeterli arag ) 3 4 5
ve gere¢ donanimi mevcuttur.
42. Konularinda uzman olan kigiler tarafindan toplanti, seminer, ) 4
konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir. 3 5
43 isyerimde kendimi egitme ve yetistirme imkanim var. 2 3 4 5
44. Bu igyerinde ¢alisma saatlerine uyulur. 2 3 4 5
45. Aldigim icretin yaptigmm isin  karsiliginda yeterli oldugunu ) 3 4 5
diisiiniiyorum.
46. Bu isyerinde isimde kalic1 olacagimdan eminim. b 3 4 5
47. Yoneticilerim, c¢alisma arkadaglarimla veya miisterilerle olan

anlasmazliklarimi1 ¢6zmekte yardimci olurlar. 2 3 4 3
48. Tatil ve izin ginlerimi kullanabilmem isime motive olmamda
otkilidir 20340
49. Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir. 2 3 4 5
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50. isimdeki basarilarim sonucunda terfi etme imkanim vardr. 1 2 3 4 5

51. Yoneticilerim ile iligkilerim iyidir. 1 2 3 4 5

52. Isime motive olmamda isgarantisi verilmesi diger motivasyon
(iicret terfi, ikramiye vs.odiiller) araglarindan daha etkilidir.

53. Bu igyerinde yoneticiler, sahip olduklart makama bilgi ve
deneyimlerinin sonucunda hak ederek gelirler.

54. Bu isyerinde bahsislerin dagiliminda adalet gozetilir. 1 2 3 4 5
55. Calisanlar arasinda ayrimcilik yapilir. 1 2 3 4 5
56. Isyerimde istemedigim islere verilme durumum da vardur. 112131415
57. Bu igyerindeki isgiivencem, yonetim tarafindan saglanmustir. 1 2 3 4 5
58 Donanmm ve hizmet anlayisi ile bu otelin sahip oldugu yildiz1 hak

ettigini diisiniiyorum. I 2 3 4 >
59. Kisisel ve ailevi problemlerimi yoneticilerle paylasabiliyorum. 1 2 3 4 5
60. Miisteriler otelden memnun ayrilir. 1 2013 1| 4] 5
61. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez. 1 2 3 4 5
62. Isletmenin ekonomik durumu hakkinda calisanlara bilgi verilir. 1 2 3 4 5
63. Is disinda da yoneticilerimle birlikte vakit gegiririm. 1 2 3 4 5
64. Is disinda da calisma arkadaslarimla birlikte vakit geciririm. 1 2 3 4 5

65. Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde ¢aligma arkadaglarim
yardimct olurlar.

66. Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢dziimiinde yoneticilerim yardimer

olurlar.

67. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verilirken bana danisilir. 1 2 3 4 5
68. Basarimdan dolay1 o6diillendirilirim. 1 b 3 4 5
69. Isimi kaybetmekten korkmuyorum. | 5 3 4 5
70. Izin kullanmam gerektiginde izin veriliyor. 1 2 3 4 5
71. Is yerimde dogum giiniim kutlanir. 1 ) 3 4 5
72. Isyerinde mesai saatlerinin siki takibi yapilir. 1 5 3 4 5

73. Yemek, cay-kahve gibi imkéanlar iicretsiz olarak otel tarafindan

saglanir.
74. Basarimdan dolay1 bana ekstra iicret ddenir. 1 2 3 4 5
75. Diger ¢alisma arkadaslarimla vardiyelerimizi degistirebiliyorum. 1 2 3 4 5

76. Su andaki konumumda, emekliligime kadar caligabilecegimi
diigiiniiyorum.
77. Personel i¢in ¢ikarilan yemeklerin kalitesi memnuniyet vericidir. 1 2 3 4 5

78. Otelin igsel mimari yapisi, mekansal rahatlik ve hizmet akist
agisindan ¢ok iyi ¢izilmistir.

79. Yonetimce saglanan kalacak yerim hijyen ve saglik agisindan
olumlu sartlar1 tagimaktadir.

Degerli vakitlerinin ayirdigimiz icin tekrar tesekkiir ederiz
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Ek:2

ISGUVENCESI ALGILAMA OLCEGI

Liitfen yandaki 6l¢egi kullanarak asagidaki ifadelere katilim derecenizi belirleyiniz.

SORULAR

NNIYOAINTILV
ADITVINISEI - T
NNIYOAINTILV - T
WIZISYVIV - €
NNIOAITILVI - ¥

NNJOAITILVI

ATATINISEY - §

1. (ig) Yakin gelecekte isten atilacagimi diisiinmiiyorum. (17) 1

\S]
w
o

2. (ig) Bu otelin bana yakin gelecekte daha iyi ¢caligma olanaklar
saglayacagim hissediyorum. (22)

3. (ig) Isimin gelecegi konusunda kayg1 duyuyorum. (31) 112131 4

4. (ig) Bu otelin bana daha iyi maddi olanaklar saglayacagini

Diislinliyorum. (33)

5. (ig) Bu isyerinde isimde kalic1 olacagimdan eminim. (46) 1

6. (ig) Isimdeki isgiivencesi ilgili diisiincem olumludur. (52) 1121314

7. (ig) Isimi kaybetmekten korkmuyorum. (57)

8. (ig) Bu igyerindeki isgiivencem, yonetim tarafindan

saglanmistir. (69)

9. (ig) Su andaki konumumda, emekliligime kadar
calisabilecegimi diisiiniiyorum. (76)
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OZGECMIS

KiSiSEL BiLGIiLER
Adi: Fazil SENOL
Adresi: BAU ERDEK MESLEK YUKSEKOKULU
Telefon: 0266 8557180/ Cep:535 7117503
E-posta: fazilsenol@yahoo.com

Dogum Yeri: Erbaa /TOKAT
Dogum Tarihi: 01.04.1966
Medeni Hali: EvLi

Cocuk Sayist: 3
UDS/KPDS 50 (04 MAYIS 2008)

Puani :
OGRENIM DURUMU
* Tarihler (baslangig-bitis) ¢ 01.09.1996-01.10.1998
« Egitimi veren kurulusun adi :  Balikesir Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii
* Tez konusu :  Turizm ve Cevre “Cevre Sorunlarmmin Turizm
Hareketleri Uzerindeki Etkileri”
* Elde Edilen Diploma/Unvan :  Yiiksek Lisans / Bilim Uzman
* Su anki 6grenim durumu :  Afyon Kocatepe Uni,versitesi Yonetin-Org. Bilim

Dalinda Doktora Ogrencisi
AKADEMIK CALISMALAR

1.Fazil SENOL, (2007) “Gelecegin Rekabet Modeli Olarak; ‘Isbirligi Yoluyla Rekabet’,
Pazarlama Diinyas1 Dergisi, istanbul:Diinya Yaymcilik, Ocak-Subat (2006-1) 78-82

2.Mehmet KASLI ve Fazil SENOL, (2007) “Planli Donemlerde Tiirk Turizmi Politikast ve
Siirecin Analizi” Sakarya Unv. Karasu Meslek Yiiksekokulu 07-08 Eyliil 2007 I.Ulusal
Tirkiye Turizm Kongresi, Kongre Bildiri Kitabi, Ankara: Detay Yayinlari: (203) 37-58

3.Fazil SENOI, 2008). Tiirkiye Turizm Cografyas1 —yéresel turizm kaynaklar: ve Diinya
harikalari- (450 syf) Ankara: Detay Yayinlar1:222, Birinci Baski:Ocak 2008, ISBN:970-
9944-223-29-4, Sertifika No: 1105-06-001890

4.Fazil SENOL, (2008) “Kamp ve Karavan Turizmi”, Turistik Uriin Cesitlendirmesi isimli
kitap igerisinde boliim. (Editorler; Necdet HACIOGLU ve Cevdet AVCIKURT) Birinci
Baski, Ankara: Nobel Yayinlari; (1282) 481-499

5.Fazil SENOL, (2008) “Dogu Anadolu Bolgesi: Erzincan,Elazig-Malatya”-, Tiirkiye
Turizm Cografyasi isimli kitap icerisinde boliim, Birinci Baski, (Editor, Glirhan AKTAS),
Ankara: Detay Yaymcilik, (267) 485-502

6.Fazil SENOL ve Mehmet KASLI, (2008) “Diger Iller: Adiyaman-Batman-Kilis-Sirnak”
Tiirkiye Turizm Cografyasi isimli kitap icerisinde boliim, Birinci Baski, (Editér, Giirhan
AKTAS), Ankara:Detay Yayincilik, (267) 565-581

7.Fazil SENOL, (2009) “Tiirkiye deki Seyahat Acenteleri ve Tur Operatérlerinin AB Uye
Ulkelerindeki  Rakipleri Karsisindaki  Durumlarimn — Rekabet —Edebilirlik  Acisindan
Incelenmesi ve Uyelik Siirecindeki Rolleri” Prof Dr. Fermani Mavis Am Kitabi, Editor:
Nazmi KOZAK, Eskisehir: Anadolu Unv.Yay, No:1885, Turizm ve Otel Isletmeciligi Y.O
(13) 437-465
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	Örgütsel Nedenler: Bazen  işgörenin işgüvencesi konusundaki endişelerinin ortaya çıkaran sebepler istem dışı gelişmektedir. Organizasyonların küresel rekabet karşısında ayakta kalabilmek için  başvurdukları yeniden yapılanma, küçülme ya da şirket evlilikleri gibi uygulamalar işgüvence olgusunun olumsuz algılanmasının başlıca belirtileridir. Organizasyonlar bu gelişmeler karşısında işgücünün ve  maliyetlerin  azaltılması amacıyla işgörenlerinden bir bölümünü  geçici veya sürekli olarak işten çıkarma kararı alabilir ve bu durum bir kısım işgörenin işsiz kalmasının yanında geride kalanlar üzerinde de işgüvencesi sendromu yaşanmasına neden olabilir (Şentutan, 2005: 85).
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	Hukuki Nedenler: Türkiye’deki 4857 Sayılı İş Kanunu işgüvencesi ile ilgili düzenlemede fesih sebebini açık ve kesin bir şekilde belirtmek şartıyla işverenin işgörenin işine son verebileceği hükmünü getirmektedir. Bir başka deyişle yasalardaki işgüvencesi hükümleri hiç zaman her şartta işgörene işgüvencesi sağlamamaktadır. İşin sona erdiriliş sebebi  “geçerli bir nedene dayanması” halinde geçerli sayılmaktadır. (İş Kanunu, Md. 18/1, 19/1). Geçerli nedenler ise işgörenin yeterliliği veya davranışları ya da işletmenin, işyerinin veya işin gereklerine dayandırılmıştır. Dolayısıyla da bu düzenleme işgörenin işten çıkarılabilmesine hukuki gerekçe oluşturmaktadır. Bir başka deyişle işveren dışsal ya da içsel nedenlere dayanarak işgöreni işten çıkarmaya haklı gerekçe gösterebilir.
	Buna göre, işyeri dışından kaynaklanan nedenler;  satış hacminin daralması, talep daralması, enerji sıkıntısı, ülkede yaşanan ekonomik kriz, piyasada genel durgunluk, dış pazar kaybı, ham madde sıkıntısı olabilirken, organizasyon  içinde, yeni çalışma yöntemlerinin veya yapısal değişikliklerin uygulanması, yeni üretim yöntemlerinin ortaya çıkması, işyerinin küçültülmesi, otomasyon ve teknolojik yenilik, bazı iş türlerinin kaldırılması veya başka bir işverene yaptırılması vb. nedenlerle çalışanların işine son verilebilecektir (Çakır, 2007:128).
	Görüldüğü gibi işgörenlerin işgüvence konusunda her zaman olumsuz algılayabilecekleri bir neden ortaya çıkabilmektedir.
	Görüldüğü gibi işgörenlerin işgüvence konusunda her zaman olumsuz algılayabilecekleri bir neden ortaya çıkabilmektedir.
	Görüldüğü gibi işgörenlerin işgüvence konusunda her zaman olumsuz algılayabilecekleri bir neden ortaya çıkabilmektedir.
	Görüldüğü gibi işgörenlerin işgüvence konusunda her zaman olumsuz algılayabilecekleri bir neden ortaya çıkabilmektedir.
	Tablo 17.  İşgüvencesi Algısı ile  Cinsiyet  Arasındaki İlişki
	Tablo 19. İşgüvencesi Algısı ile  Yaş Grupları Arasındaki  İlişki
	Tablo 20. İşgüvencesi Algısı ile  Eğitim Durumu Arasındaki  İlişki
	Tablo 21. İşgüvencesi Algısı ile  Turizm Konusunda Eğitim Almış Olma Arasındaki  İlişki
	Tablo 24. İşgüvencesi Algısı ile  Görev Unvanları Arasındaki  İlişki
	Tablo 28. İşgüvencesi Algısı ile  Aynı Oteldeki Çalışma Süresi  Arasındaki  İlişki
	Tablo 29. İşgüvencesi Algısı ile  İş (otel) Değiştirme Sıklığı Arasındaki  İlişki
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	Tablo 43.5’deki veriler motivasyon araçlarının algılama düzeyleri arasında çalışılan departmanlara göre farklılıkların olduğunu ancak sıralamadaki yerleri değişmekle birlikte otel çalışanlarının motivasyonlarında en etkili ilk 3 motivasyon aracı olarak önemlerini koruduklarını göstermektedir. Buna göre,  işgüvencesini önbüro çalışanları ilk sırada, kat hizmetlerinde çalışanları 3. sırada, serviste çalışanlar 4.sırada ve mutfakta çalışanlar ise 3. sırada algılanmıştır. Burada ortaya çıkan ve irdelenmesi gereken farklı durum ise işgüvencesinin  serviste çalışanlar tarafından 4.sırada algılanmış olmasıdır. Aslında anlamlılık düzeylerine (p) bakıldığında işgüvencesinin algılanmasında departmanlar arasında anlamlı sayılabilecek bir farklılığın olmadığı daha önce yapılan işgüvencesi algısı ile çalışılan  departman arasındaki ilişkiyi açıklayan test sonuçları göstermişti. Buradaki durum ise işgüvencesi algısının diğer motivasyon araçları algısı ile karşılaştırılmasıyla ortaya çıkan bir durumdur. Dolayısıyla motivasyon araçlarının algılanma düzeylerine göre oluşturulan sıralamada önbüro çalışanları arasında eksikliği duyulan en önemli motivasyon aracı işgüvencesi olurken, servis departmanında çalışanlar için işgüvencesi 4.sırada öneme sahip olarak faha pozitif düzeyde algılanan bir motivasyon aracı olmuştur. Bu durum işgören devir hızının en yüksek olduğu servis departmanı çalışanları açısından şu ana kadar elde edilen sonuçlara zıt bir sonuç gibi algılanabilir. Oysa tablo üzerinde bu sonuç, servis çalışanlarının işgüvencesi endişesini önbüroda çalışanlardan daha pozitif algıladıkları anlamına gelmemektedir. Bilakis algılama düzeyini gösteren ortalama değerlere bakıldığında işgüvencesini 4.sırada algılayan servis çalışanları ile işgüvencesinin 3.sırada algılayan kat  çalışanlarının işgüvencesini diğer departman çalışanlarından daha negatif düzeyde (3.34) algıladıkları görülecektir. Bu nedenle araştırtmada işgüvencesinin servis çalışanları tarafından en negatif düzeyde algılandığı gerçeğini değiştirmemektedir.
	Yine diğer yandan, yapılan analizde tablo üzerinde gösterilmemiş olmakla birlikte muhasebe  ve diğer departman çalışanlarının da diğer işgüvencesini 1. ve 2. öncelikler bazen yer değiştirmekle birlikte  işgüvencesi 3. sırada algılanana bir motivasyon aracı olmuştur.







