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ABSTRACT

THE EFFiCIENCY OF MOTiVATION TO EMPLOYEE PERFORMANCE
IN TOURISM INDUSTRY: AN APPLiICATION IN BODRUM HOTELS

Hakan BOZ

Master Thesis
Business Administration Department

Thesis Consultant: Mehmet ERYIGIT

January, 2008, xii + 95 pages

In this study was researched what motivates employees? Also in the study
researched employee motivation, the relation between motivation and employee

performance.

For the study research, at first, the information was scaned from related
sources about tourism, motivation and performance. After than there was a survey on
555 employees whoose were Bodrum’s 5 star hotel’s employees. Especially in this
study invesitgated the relations performance increase factors and demeographic
factors whichs are age, income, education, marital status, gender, work status, years
of sectorel experiences, work year in same company and title. However in this study
researched employee motivators and reasons of increase employees performance.
Survey method was used for collectes datas. There was used one way anova analysis
for the differences between the hypothesis were found. And tukey tests and
independent- samples t tests were used to confirm differences between hypothesis

whichs are about variables. Finally there was comment about the data collects.

KEY WORDS: Tourism, Employee Motivation, Performance
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OZET

TURIZM SEKTORUNDE MOTiVASYONUNUN PERSONEL
PERFORMANSINA ETKIiSi: BODRUM OTELLERINDE UYGULAMA

Hakan BOZ

Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Anabilim Dah
Tez Damsmani: Yrd. Doc. Dr. Mehmet ERYIGIT

Aralik 2008, xii + 95 sayfa

Bu calismasinda, personeli neyin motive ettigi ve personel motivasyonu ile

performans arasindaki iliski aragtirtlmistir.

Calismada, turizm, motivasyon ve performans konular ile ilgili literatiir
taranarak aralarindaki iliskiler ortaya konmustur. Arastirma, Bodrum Bolgesi’ndeki 5
yildizli otellerde istihdam edilen 555 personele anket uygulamasi yapilmstir.
Personelin yas, gelir, egitim diizeyi, medeni durumu, cinsiyet, kadro durumu,
sektordeki calisma yili, firmadaki calisma yili ve gorev gibi Ozellikleri ile onlar
motive eden ve performanslarini artiran sebepler arastirilmistir. Arastirma verileri
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA), farklilik arz eden hipotezler icin hangi
degiskenden kaynaklandigini bulmak amaciyla bagimsiz ¢rneklem t testi ve tukey
testleri kullanilarak analiz yapilmistir. Elde edilen neticeler dogrultusunda kisisel

yorumlara yer verilmistir.

ANAHTAR KELIMELER: Turizm, Personel Motivasyonu, Performans



Bilimin Isiginda Tiim Insanhga...
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TESEKKUR

Tez calismam siiresince bana biiyiik emegi gecen, bilgi ve deneyimleri ile
bana yol gosteren, calisma siiresince karsilastigim zorluklar1 agsmamda yardimct olan
degerli hocam Yrd. Doc. Dr. Mehmet Eryigit’e en basta tesekkiirii bir borg

biliyorum.

Ozellikle aragtirma ve anket uygulamasi siiresince desteklerini esirgemeyen
ve calisma i¢in zamanlarimi ayiran turizmdeki tiim meslektaslarima sonsuz

siikranlarimi sunuyorum.

Yiiksek lisans egitimim siiresince bizlere vermis olduklari egitim ve bizlerle

paylasmis olduklar tecriibelerinden dolay1 tiim hocalarima ayrica tesekkiir ediyorum.

Bana sabirla yardimci olan Balikesir Universitesi, Bilkent Universitesi,
Uludag Universitesi, Mugla Universitesi, Abant izzet Baysal Universitesi, Milli
Kiitiiphane ve diger kaynak kullandigim tiim kurum, kurulus ve personellerine

tesekkiir ederim.

Hayatta bugiinlere gelmemde biiyiik emegi olan, egitimim i¢in en az ben
kadar emek harcayan ve istekli olan sevgili babam Yasar BOZ, annecigim Sevcan

BOZ ve ablam Yasemin BOZ’a minnet ve siikranlarimi sunarim.
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GIRIS

Son yillarda ozellikle kiiresellesen Diinya’da artan rekabet ile birlikte
isletmelerin, ayn1 sektorde faaliyet gosteren ulusal firmalarin yaninda uluslar arasi
firmalarla da rekabet etmeleri gerekmektedir. Teknoloji yogun sektorlerde kullanilan
makine ve techizatin yeniligi, rekabet sarmalinda ayni isi yapan isletmelere karsi
onemli bir avantaj iken emek yogun sektorler de ise personel faktorii hayli bir 5Gnem

kazanmuistir.

Miisterilere verilen hizmet standartlarinda yasanan en ufak aksamalar,
isletmelerin “devamli miisterilerini” bile diger isletmelerin iiriinlerine yoneltmekte ve
hizmet standartlarindaki kusurlar dolayisiyla isletmeler yiiklii tazminatlar 6demeye
mahkum olmaktadir. Emek yogun sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerin
rakiplerine olan {iistiinliigli biiyiilk oranda, iirettikleri iiriiniin kalitesine ve hizmetin

sunumuna bagli olmasi dolayisiyla “personel” konusu biiyiik onem tasimaktadir.

Emek yogun olan turizm endiistrisi de; kiiresellesme, ulasim endiistrisinin
gelismesi, artan teknoloji, bos zaman ve bireylerin harcama giiciiniin artmasi gibi
sebeplerden dolayr son yillarda hizla yiikselen bir endiistri olmustur. Turizm
endiistrisinin 6nemini diger emek yogun endiistrilerden ayiran en 6nemli yonii iilke
imajina sagladigl katma degerdir. Bu kadar ¢ok boyutu olan bir endiistride personel,
hizmeti alan nihai tiiketiciye hizmetin sunumunu bire bir yapmaktadir. Ve hizmetin
sunumundaki kalite miisteri memnuniyetini etkileyen O©Onemli bir faktordiir.
Dolayisiyla personelin egitimi, ise bagliliklari, islerini severek yapmalart dncelikle
tilke imaj1 i¢in Onemlidir. Bir diger konu da isletmeler acisindan is siire¢lerinin
kisalmasi, hizmet standardinin korunmasi, rakip isletmelere kars1 maliyet avantajinin
saglanmasi, ¢alisanlarin islerini severek yapmalari, isletmeyi ve isletme amaclarini
benimsemeleri ve c¢aba sarf etmeleridir. Bunun saglanmasi icin kullanilacak en

onemli araclardan biri personel motivasyonudur.



Calismanin birinci boliimiinde turizm ve turizm endistrisi ile ilgili
kavramlar, turizm endiistrisinin 6zellikleri, turizm isletmelerinin tanimi ve 6zellikleri

ele alinmstir.

Calismanin ikinci béliimiinde motivasyon kavrami, motivasyonun personel
ve yoneticiler acisindan Onemi, motivasyon araglart ve personele etkileri
irdelenmistir. Ayrica performans kavrami ele alinmis olup, performansin
motivasyonla iligkisine deginilmis ve isletmeler agisindan performansin Gnemi

vurgulanmustir.

Uciincii  boliimde ise turizm endiistrisinde ¢alisan motivasyonunun
performanslarina etkisi ile ilgili anket calismasit yapilmistir. Anket calismasi,
Bodrum’da c¢alisan otel isletmelerinin personellerine uygulanmis olup, uygulama
neticesinde elde edilen veriler istatistik programi kullanilip ortaya ¢ikan sonuglar ise

tablolar seklinde gosterilip, yorum ve oneriler yapilmistir.



BOLUM 1

TURIZM KAVRAMI VE GENEL OLARAK TURIZM ENDUSTRISI

Fransiz Devrimi sonrasindaki siirecte, gelisen olaylar sonucunda isgilere
verilen haklar, sosyo-ekonomik degisimler, ulasim sektoriindeki gelismeler ve
gelisen teknoloji sonucunda insanlarin hem harcanabilir gelirinde artislar olmus hem
de insanlarin hayatinda “bos zaman” kavrami olugsmustur. Giiniimiizde milyonlarca
insanin bulunduklar1 yerlerden baska yerlere gitmesiyle Kkiiltiirler arasi etkilesim
yasanmas1 saglayan ve milyar dolarlar ile ifade edilen bir endiistrinin temelleri

atilmastir.

1.1. TURIZM KAVRAMI GENEL OZELLIKLERIi VE TURIiZM
CESITLERI

Turizm konusunda yapilan caligmalar incelendiginde, bu konuyla ilgili
kavramlardan aciklamasi en fazla yapilan kelime “turizm” kelimesidir. Gerek
bireysel anlamda akademisyenlerin gerekse genel anlamda turizm ile ilgili birliklerin
tanimlamalarinin birbirleri arasinda belirli bir paralellik goriilse de tam bir tanim

birligi bulunmamaktadir.

Bu durumu doguran etmenlerin basinda da turizmi tamimlayan ozel-tiizel
kisi veya kuruluglarin amaglar1 ve turizme olan bakis agilar1 onemli bir faktordiir. Bu
duruma Ornek olarak, trene bir tiiccarin giinde kag kisi tasiyabilecegi, bir mithendisin
nasil daha hizli gidebilecegi, bir fizik¢inin trenin raylar tizerindeki siirtiinme kuvveti

ve bir miizisyeninde trenin ¢ikartmis oldugu sesi miizik ile kiyaslama boyutundan



bakmasi verilebilir. Dolayisiyla turizm ile ilgi tamimlar incelenirken, bu tanimi yapan
kurum, kurulus veya Kkisilerin temsil ettigi kavram, sektdr ve degerler dikkate

alinmalidir.

Turizm kavraminin tanimimi yapmadan once turizm sozciigiiniin kokenine

bakildiginda,

“Bu kelime donme hareketine karsilik gelen Latince “Turnos” sozciiglinden
gelmektedir. Ingilizce’deki ~ “touring” deyimi ile “tour” deyimleri bu
sozciikten tiiremigtir. *“ tour”, dairesel bir hareketi, bazi site ve yorelerin
ziyaretini, is ve eglence amaciyla yapilan yer degistirme hareketini ifade eder.
“touring” deyimi ise zevk i¢in yapilan, egitsel ve kiiltiirel 6zellik gosteren
seyahatler icin kullanilir. Ozetle “tour” hareket edilen yere geri donmek
sartiyla yapilan kisa veya uzun siireli seyahatleri ifade eder” ( Akat, 2000: 2—
3).

Turizm ile ilgili ilk tanimlardan biri E. Guyar-Freuler tarafindan 1905 yilinda
yapilmstir. Freuler turizmi: "Gittik¢e artan hava degisimi, dinlenme gereksinimleri,
doga ve sanatla beslenen goz alici giizellikleri tanima istegine; doganin insanlara
mutluluk verdigi inancina dayanan, 6zellikle ticaret ve sanayinin gelismesi, ulagim
araclarinin kusursuz hale gelmelerinin bir sonucu olarak uluslarin ve topluluklarin
birbirlerine daha ¢ok yaklagmasina olanak veren “modern” ¢caga 6zgii bir olaydir diye

tanimlamistir” ( Ahipasaoglu, Kozak, Mavis, 2002: 2 ).

Yukarida belirtilen tanimlarda kisilerin bulunduklar1 yerlerden baska
yerlere olan seyahatlerine deginildi. Fakat herseye ragmen tiim seyahatler turizm
degildir. Ornegin; baska bir sehre giiniibirlik rutin olarak yapilan seyahatleri turizm
olarak nitelemek zordur. DTO’ ya gore; bir kisinin turist olabilmesi ve seyahatin de
turizm olarak nitelenmesi i¢in ziyaretcinin, bir yerde 24 saatten fazla kalmasi ve
konaklamasi gerekmektedir ( USORO, 2006: 25). Bu konuyla ilgili olarak Diinya

Turizm Organizasyon’u seyahat edenleri sekil 1’deki gibi kategorize etmistir.



Sekil 1. Seyahat Edenlerin Cesitleri

Seyahat Edenler

Zivaretciler Difier Zivaretciler { Is Icin )

Geceleven Fivaretciler R .
- - i Giniibirlik Fivaretd

{ Turistler }

KAYNAK: USORO, Abel., An Initial Exploratory Study into the Use of Ict in Tourism By
Developing Economies As Suppliers of Hospitality and Destination, Computing and Information
Systems Journal, University of Paisley, cilt: 10 s.3 ss. 25, 2006

Yukaridaki tanimlamay1 destekleyen tanimlardan birisi de Walter Hunziker
tarafindan yapilan tanimdir. Bu tanmima gore turizm: "para kazanma amacina
dayanmayan ve devamli kalis bi¢cimine doniismemek kaydiyla, yabancilarin bir yerde
konaklamalarindan ve bir yere seyahatlerinden dogan olay ve ilgilerin tiimidir"

(Urger, 1992: 10).

Daha once yapilan tanimlarin dogrulugu ile birlikte turizm; degisen ticari
hayat, cagdaslasan toplum, yeni boyut kazanan isletme anlayis1 ve ticari isletmelerin
sosyal boyutlara verdigi Onemler gibi sebepler dolayisiyla isletmelerin sik sik
toplantilar diizenlemesi ve sirket personellerinin toplu seyahatleri gibi etkenler veya
sehir digina cikan sirket personellerinin gittikleri yerlerde konaklama yapmalar1 gibi
sebepler dolayisiyla turizm taniminin i¢ine “para kazanma” amaciyla rekreatif amagh
seyahatleri de katma geregi dogmustur. Bu etkenler ¢ercevesinde turizm ile ilgili bir
baska otorite olan DTO tarafindan tercih edilen tanima gore turizm: “Insanlarm her
zamanki yasadiklar1 yerden bir baska yere yakinlarini ve arkadaslarimi gormek, is ve
diger sebeplerden dolayi, bir geceden az ve bir yildan fazla kalmamak {izere yaptigi

seyahatlerdir” olarak tanimlanmaktadir (Franklin 2003: 27).



1963 yilinda Roma’da diizenlenen BM’nin “Seyahat ve Turizm” isimli
panelinden uyarlanarak Uluslaras1 Seyahat Acenteleri Birligi’nin yapmis oldugu
tanimda turizm; seyahat edenlerin hos vakit gecirmek, is veya her ikisi ile iliskili

sebeplerle yapmis oldugu yolculuklar olarak nitelenmistir (Murphy 1985: 5)

Bir bagka tanima gore turizm; her zaman yasadig1 yerden uzaklasmak, is
toplantisi, baska ticaret ile ilgili sebepler, profesyonel aktiviteler veya bilimsel
amaclar ile yapilan geziler olarak tanimlanmaktadir (Goeldner, MclIntosh, Ritchie,

1995:5).

Tiim bu c¢esitli kurum, kurulus ve akademisyenlerin tanimindan sonra

turizmi olusturan 6geleri su sekilde maddelestirilebilir;

> Turizmin merkezinde insan vardir. Insan unsuru olmadan turizmden bahsetmek
olanaksizdir.

» Seyahatin turizm olarak nitelenmesi icin; insanlarin her zaman yasadiklar1 yerin
disina gitmeleri gerekmektedir.

» Seyahatin turizm olarak nitelenebilmesi i¢in kisilerin gidilen yerde 24 saatten az
1 yildan fazla bulunulmamasi gerekmektedir.

» Gidilen yerde turizm tesislerinden faydalanilmasi gerekmektedir. Gidilen yerde,
tanidiklarin evinde konaklanilmasi turizm degildir.

» Seyahatin amaci merak, dinlenme, tatil, seyahat, eglenme, saglik, inang, kiiltiir ve

is gibi nedenler olmalidir.

1.1.1. Turizm Endiistrisi

Yukarida turizmin taniminda, ¢esitli sebepler dolayisiyla tanim birliginin
olusamamasindan ve bunun sebeplerinden bahsedilmisti. Aslinda bu zorlugun turizm
endiistrisinin tamiminda da cesitli sebeplerden dolayr oldugunu belirtmek

gerekmektedir. Buna sebep olarak her iilke i¢in ortak bir yapidan s6z edilememesidir.



Mesela Fransa ve 1ta1ya’da genellikle restoranlar, aligveris merkezleri, moda
magazalari turistler i¢cin ana turistik yerler olarak nitelendirilebilirken Arabistan’da
bunlardan bahsetmek pek miimkiin degildir. Zira Arabistan’da one ¢ikan faaliyet

Miisliiman insanlarin hac ziyaretleridir.

Turizm endiistrisinin taniminda yasanan zorluklardan bir baska neden de
tiikketimin, iriiniin iiretildigi yerde olmasidir. Ornegin; Efes Harabeleri’ni fiziki
olarak gormek isteyen bir kisinin bu tarihi giizelligi gérmesi i¢in mutlak surette tarihi
eserin bulundugu bolgeye gelme zorunlulugu vardir. Imalat endiistrisinde iiretilen
liriinlin satis pazarlama faaliyetleri neticesinde miisteriye ulastirilmasi zorunlulugu
varken turizm endiistrisinde tam tersi bir dongii mevcuttur. Ayrica pek cok sektor ile
de i¢ ice olmasi sebebiyle diger sektorler ile olan sinirini ¢izmekte zordur. Gerek
yukarida sayilan sebeplerden gerekse turizmin diger sektorler ile i¢ ice girmis

iligkilerinden dolay1 bu endiistriyi tanimlamak zorlagsmaktadir.

Turizm endiistrisini tanimlamaya gecmeden Once endiistri kavraminin
tanim1 yapilacak olursa; tabiat, emek, sermaye ve miitesebbis iiretim elamanlarindan
yararlanarak mal veya hizmet iireten, bunlarin dolasimu ile ilgili bulunan faaliyetler

biitiiniidiir. (Ahipasaoglu, Kozak, Mavis, 2002: 78).

Endiistri kelimesinin tanimi ¢ercevesinde turizm endiistrisi; seyahat
edenlerin iiriin ve hizmet talebini, turistin tiikketimini karsilayan ekonomik etkinlikleri

olarak tanimlanabilir (Yarcan, 1994: 19 ).

Bir bagka tanima gore ise; ziyaretcilerin nakledilmesi, konaklatilmas: ve
onlarin istek ve ihtiyaglarn cercevesinde yiyecek-icecek servis edilmesidir (Leiper,

2004, s:27).



Tablo 1. 1990-2006 Uluslararas: Turist Sayis1 ve Turizm Gelirleri
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KAYNAK:http://unwto.org/facts/eng/highlights.htmhttp://unwto.org/facts/eng/pdf/highlights/highligh
ts 07 eng hr.pdf son erigim:18.02.2008

Turizm endiistrisi ilk bakista oyun, gezme, bos zamanin degerlendirilmesi
ve eglence olarak goriinmekle beraber pek ¢ok boyutu olan ©6zel bir endiistridir.
Emek yogun bir sektor olan turizm, 2. Diinya savasinin bitiminden sonraki yillarda -
savas ortaminin bitmesiyle kisilerin dolagim imkaninin artmasiyla - giiniimiize degin
olumlu yonde hizla ivme kazanmistir. Bu ciimleden de anlagilacagi gibi turizm
endiistrisi barig ortamini seven bir yapiya sahiptir. Tablo 1’de de goriilecegi iizere
2001 yilinda yasanan 11 Eyliil olaylarindan sonra yasan siirecte turizm endiistrisinde
turist sayisinda 2003 yilina kadar artis gériinmemektedir. 2004 yilina gelindiginde ise
2003 yilinda c¢ikan Irak Savasi’min Orta Dogu’ya sigramamast belirli oranda giiven
ortami insa etmistir ve Turizm endiistrisinde trend yeniden yukariya c¢ikmaya
baslamistir. WTO’nun verilerine gore, 2006 yilinda Diinya genelinde Turizm geliri

733 milyar dolara turist sayis1 da 846 milyon’a ¢ikmis bulunmaktadir.

Turizm endiistrisinin 4 ana faaliyet alanindan olugsmakta ve bu etmenlerinde

kendi i¢inde ¢esitli faaliyetlere ayrilmaktadir.

» Ulastirma Hizmetleri: Denizyolu, havayolu, demiryolu, otomobil, karavan ve

bisiklet



» Konaklama Hizmetleri: Kamping, otel, motel, sayfiye, pansiyon, yiyecek-
igecek hizmetleri

» Faaliyetler: Eglence, festivaller, arastirmalar, olaylar, sporlar, toplantilar, is ve
ticaret

» Als-veris: Yerel pazarlar, yol kenar1 pazarlari, aligveris merkezleri, hediyelik
esya magazalari, olarak siralanabilir. Burada sayilan bazi isletme ve organizasyonlari
giinliik hayatimizda da kullanmaktayiz. Dolayisiyla isletmeleri turizm endiistrisinin
icinde saymak i¢in isletmelerin kazancinin ne kadarinin turistlerden ne kadarinin da

yerli halktan oldugunu hesaba katmak gerekmektedir.

Turizm endiistrisinin yapisinda pek c¢ok faaliyet bulunmaktadir. Turizm

endiistrisinin yapisint asagidaki gibi sekillendirebiliriz (Uckun, 2004: 79).

Sekil 2. Turizm Endiistrisinin Yapisi

Fazarlama

_—— [T
Denizyolu Kame
Sahs Hawvayolu Ol Sats
Dremiryolu Muotel
Cromobil Sayfiva
Karawan Pansiyomn
Bisiklst Yiyecek-igecek Yerlen .II",
||I ULASTIRMA KON ARL ARA [
Fazarlama Pazarlama
|I FAALIYETLER ALIS-VERIS |
|II Eglence Hediye we hatira /
lg ve ticaret Sanat ve Elsanatlan l.-"l
\ Fastivaller Yarl pazarlar J-"II
Aragtirmalar Yalkenarkan pazaran kg
Saus\ CHaylar Ahg-veris Merkezler” Sahs
Sporlar

/ Crodal
rd Kaynaklarin

Temedi

Dolayisiyla turistlerin ikamet ettikleri yerlerden ayrilarak tekrar aym yere
doniinceye kadar gecen siire i¢indeki seyahatleri sirasinda gereksinme duyduklar
ulastirma, konaklama, yeme-i¢me, eglence ve diger ihtiyaglarin1 karsilayan faaliyet
alanlarinin tiimii turizm endiistrisi olarak tammmlanmaktadir( Kozak, Kozak ve Kozak,

2001: 42).
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Sekil 3. Turizm Endiistrisinde Asamalarina Gore Siirecler

TATILE BASLAMA
HAVAALANINDAN
E¥E GIDIS S——
TATIL YERININ
BELIRLENMES]
ULASTIRMA TATILIN BITIMI
REZERYASYON
YAPILMAS]
YER KAYDININ
YAPTIRILMAS]
EVDEN
HAYAALANINA
A I GiDis
TATIL SURECT
HAYAALANINA
TRANSFER
YER KAYDININ
YAPTIRILMASI
OTELDEN AYRILIS
ULASTIRMA
KONAKLAMA
SORECE
o GIMRIK
OTELE GIRTS ISLEMLERI
ISLEMLERT
OTELE TRANSFER

KAYNAK: KOZAK, Nazmi, Turizm Pazarlamasi, Detay Yayincilik, s. 265, Ankara, 2006

Turizm endiistrisi birden fazla iriinii bir araya getiren, bir iriiniin
olusturulmasi i¢in birden ¢cok etmenin ve sektoriin birlesmesi ve bir araya gelebilmesi
ile gerceklesen bir endiistridir. Sekil 3’te goriildiigii gibi tatil olayinin baslamasi icin
oncelikle kisilerin karar vermesi daha sonra seyahat acentesine bagvurmalari, seyahat
acentesinin tatil yapacak kisilere rezervasyon yapip ulasimlarini ayarlamasi ve
turistlerin otele gitmesi ve turistin otelde bulunan yiyecek- icecek birimlerinden
faydalanmas1 gerekir. Ayrica tesis icinde veya disinda bulunan aligveris
merkezlerinden alig-veris yapmasi, oteldeki eglence aktivitelerine katilmasi, gidilen

yerdeki tarihi yerlerin de gezdirilmesi ve son olarak ta otelden ayrilis ve eve
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doniistiir. Seyahat boyunca turizm endiistrisini olusturan yapilarin hepsinin bir arada

oldugu agikca goriilmektedir.

1.1.2. Turizm Endiistrisinin Ozellikleri

Turizm endiistrisi, oncelikle turistlerin iilkeler arasinda yapmis oldugu
dolasimlardan dolayr Diinya Halklari’min kiiltiirlerini paylagsmalarim1 ve kiiltiirlerin
kaynagmasini sagladigindan bahsetmek gerekmektedir. Tablo 1°’de goriildiigii gibi
yilda 900 milyona yakin kisi turist olarak — hemen hemen diinya niifusunun 7/1’i-
her sene insanlar bulunduklar1 yerlerden diger yerlere ¢esitli amaglarla gitmekte ve
gidilen yoredeki yerel halk ile kiiltiirel etkilesim saglamaktadirlar. Bu etkenler goz
Oniine alindiginda turizm endiistrisi, iilkeler ve bolgeler arasinda kiiltiirel ve

ekonomik degisime aracilik yapan bir endiistridir ( Batman, 2003: 4 )

Turizm endiistrisinin sosyal boyutlarinin yaninda ekonomik boyutlar1 da
bulunmaktadir. Gliniimiiz ekonomilerinde iilkelerin ¢esitli sebepler ile doviz ihtiyaci
bulunmaktadir. Turizm endiistrisi iilkelere ihtiyaci olan doviz miktarini elde

etmelerine katki saglamaktadir.

Bununla beraber turizm endiistrisi doviz getirirken disariya da ¢ok daha az
bir oranda da doviz ¢ikisiyla iilke ekonomilerinin déviz elde etmesinde etken olan
endiistrilerin baglarinda gelmektedir. Tablo 2’de Tiirkiye turizminin 2007 yih
verilerine bakildiginda, itibariyle yaklasik olarak 18,5 milyar dolar girdi sagladigi

goriilmektedir.

Turizm endiistrisinin doviz getirisinden bahsederken asil Onemli olan
noktalardan biri de tablo 2’de goriildiigii iizere getirdigi dovizin yaninda cok daha
azi yurt disina ¢ikan turistler sebebiyle arz etmesidir. Goriildiigii gibi 2007 yilinda

yurt disindan gelen turistlerden elde edilen turizm geliri 18,5 miyar $ iken iilke



12

icinden yurt digina cikislardan disariya ¢ikan yerli turistlerden 3 milyar $ arz

olmustur. Yaklasik olarak 15 milyar $ iilke ekonomisine katki saglamustir.

Tablo 2. Tiirkiye Aylik Turizm Geliri Ve Gideri, 2007

AYLAR TURIZM GELIRI ZIYARETCI TURIiZM GIDERI ZIYARETCI
(%) SAYISI (%) SAYISI

Ocak 727.442.796 1.048.926 255.577.922 448.047
Subat 624.345.329 922.186 198.528.085 346.962
Mart 810.785.353 1.221.195 217.012.853 379.225
Nisan 920.957.923 1.576.592 268.927.062 398.838
Mayis 1.269.784.438 2.222.123 289.434.983 429.996
Haziran 1.536.613.098 2.689.096 344.894.568 527.097
Temmuz 2.582.507.943 3.535.458 360.304.051 502.929
Agustos 3.404.423.130 4.649.749 247.855.761 349.459
Eyliil 2.745.276.936 3.685.704 201.305.840 284.267
Ekim 1.855.003.582 2.771.875 302.863.558 443.289
Kasim 1.134.933.465 1.618.703 240.024.263 359.383
Aralik 874.934.107 1.273.380 332.896.155 486.577
Toplam 18.487.008.098 27.214.988 3.259.625.011 4.956.069

KAYNAK: http://www.tuik.gov.tr/pretablo.do?tb_id=51&ust_id=14 son erisim: 29 Ocak 2008

Turizm endiistrisinde iiriiniin iiretimi ve sunumu calisanlar tarafindan
yapildig1 i¢in kisiden kisiye degisebilen bir 6zellik arz eder ve turizm endiistrisinde
hizmeti standartlastirmak olduk¢a zordur. Zira ayn1 yemegi iki farkli usta degisik

sekilde yapabilir ve iiretilen iiriinii iki ayn garson farkli olarak servis edebilir.

Diger endiistrilerde 6zellikle de mamul ve yart mamul iireten endiistrilerde
irtinlin tiiketilebilmesi icin Once iiretilmesi sonra pazarlama yapilmasi gerekirken
turizm endiistrisinde genellikle bu oOzellikten bahsetmek zordur. Konuya ornek
verecek olursak miisterinin once yemek siparis etmesi sonra siparis edilen yemegin

hazirlanmasi gibi.
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Bunun yaninda turizm endiistrisinin emek yogun bir sektdor olmasi
sebebiyle issizligi azaltici etkisi bulunmaktadir. Devletlerin devamini siirdiirmesi i¢in
onemli gelir kalemlerinden biri olan vergi konusunda da turizm endiistrisi yeni vergi

alanlar1 olusturur.

Turizm endiistrisi; bir ekonomik caligma olarak yabancilarin ziyaretinden
olusan faydaya yoneliktir. Turizm, iirlinii tiiketicinin yanmina gotiirmek yerine,

tiikketiciyi tirliniin yanina getirmektir (Evliyaoglu, 1989: 45).

Turizm endiistrisine genel olarak bakildiginda {iriin ve hizmetlerde
stoklama yapilamamaktadir. Uriin iiretildigi yerde ve anda tiiketilebilmektedir.
Mesela bir konaklama tesisinde bir gece bos kalan oday1 daha sonra bos kalan giin
icin satma imkanimiz yoktur. Her ne kadar bir hediyelik esya satan bir magazada bu
durum s6z konusu olamasa da genellikle turizm endiistrisinde bu 06zelligi bulmak

miimkiindiir ( Kurgun ve Usal, 2001: 4 ).

1.1.3. Turizm isletmelerinin Tanimm ve Ozellikleri

Turizm isletmeleri genel anlamda turizm hizmetlerinin iiretilmesi,
hazirlanmasi, pazarlanmasi ve sunulmasi faaliyetlerini yapan bir faaliyet olmak ile
birlikte baz1 yazarlar turizm isletmelerini soyle tanimlamaktadir: gecici bir siire i¢in
yer degistirme olaymin dogurdugu seyahat ve konaklama gereksinimlerinin ve buna
bagh diger gereksinimlerin tatminine yarayan mal ve hizmetlerin iiretilmesini ve

pazarlamasini saglayan ekonomik birimlerdir( Barutcugil, 1984: 37).

Degisen sosyal hayat ve toplumlar sonucunda turizm sektorii de insan
ihtiyaglarina gore dinamik bir yap1 kazanarak giinden giine degisen ve cesitlenen bir
isletme kavramini ortaya cikarmaktadir. Turizmin ilk gelisme asamasinda oldugu
yillara bakildiginda 6rnegin, otel odalarinda sadece bir yatak, 5-10 odanin ortak

kullandig1 banyo ve ufak barlardan olusur iken giiniimiizde degisen toplum ve
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ihtiyaclara gore bir otelde hamam, sauna, liiks lokantalar, alis-veris merkezleri, liikks
odalar, animasyon ve hediyelik esyalar satan yerlerine oldugu biiyiik tesisler olarak

hizmet vermektedirler.
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BOLUM II

MOTiVASYON KAVRAMI VE MOTiVASYON PERFORMANS iLIiSKiSi

Giintimiiz isletmeleri arasinda yasanan yogun rekabet neticesinde
isletmelerin devamliliklarini ve diger isletmelerle olan yarisini siirdiirebilmeleri i¢in
en onemli faktorlerin basinda personel motivasyonu gelmektedir. Zira bir otelin her
yerini altindan yapsaniz veya bir restorani en yeni dekorasyon ile de diizenleseniz
bile sonu¢ olarak nihai tiiketici olan miisteriye hizmetin sunumunu insan unsuru
yapmaktadir. Hizmetin sunumunu personelin yapmasi ve bir personelin herhangi bir
hareketinin miisterinin tatmin olmasi1 ya da olmamasina sebebiyet vermesi personel

motivasyonunu isletmelerde ¢cok onemli hale getirmistir.

Peki, isletmelerde motivasyondan kim sorumludur? Motivasyon denilen
etkilesim bireysel veya kisiye bagli m1 yoksa yonetimsel midir? Aslinda bu sorunun
cevabini bir ¢irpida vermek oldukg¢a zordur. Bazi1 yazarlar personel derken bazilari
ise yoneticilerdir demektedir( Gulet, Hicks, 1975: 275 ). Calismada, motivasyona her
iki acisindan da bakilmis olunup ve sorumlulugun aslinda her iki tarafta da oldugu

vurgulanmistir.

Isletmelerin pazarda rekabet edebilmeleri icin personelin motive edilmesi,
calisanlarin  performansinin artirlmas1 ve liriin kalitesinde diisme olmadan
maliyetlerin asagiya cekilmesi hayati oénem kazanmistir. Ister mamul isterse de
hizmet iireten bir sektor olsun makineleri ¢alistiranin da hizmeti iiretenin de personel
oldugu unutulmamalidir. Onemi siirekli artan turizm sektoriinii diger sektorlerden
ayiran en onemli Ozellik, bu sektoriin hizmet sektorii olusudur. Dolayistyla turistik

irtinlerde kaliteye ulagabilmenin en onemli yolunun insan giiciine bagli olmasidir.
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Bir Cin atasoziinde “ insanlar1 bir seyi yapmaya zorlayabilirsiniz fakat bir
seyl yapmay1 istemeye zorlayamazsiniz” demektedir. Dolayisiyla nasil isletmelerin
daha c¢ok iiretim yapilmasi, personel verimliligi, kaliteli iiretim gibi personelden
beklentileri varsa personelinde gerek maddi gerekse manevi agilardan isletmelerden
beklentileri ~ bulunmaktadir.  Isletmelerin  beklentisi  ekonomik  anlamda
karsilanabilmektedir fakat personelin motivasyonunun artirilmasi ve yaptigl isi
yapmayi istemesinin saglanmasi i¢cin maddi, ekonomik ve sosyolojik etkenlerin bir

araya getirilmesi gerekmektedir.

2.1. MOTiVASYON KAVRAMI VE SURECI

Giinliik hayatta, spor miisabakalarinda, arkadas sohbetlerinde, sinava giren
Ogrenciler arasinda ve daha pek cok yerde adi sikca duyulan bir kelimedir
motivasyon” . Bir futbol takimi miisabakay1 kaybettiginde “motive” olamadiklarini
soylerler veya bir 6grenci OSS’den bagarili bir puan aldiginda iyi “motive” oldugunu

soyler.

Giinliik hayatta sikca bahsedilen motivasyon; ‘“hareket etmek” anlamina
gelen eski Latin “Movere” sozciigiinden gelmektedir ( Akgemci, Celik ve Simsek,
2003: 129 ). “Movere” teriminin Tiirkge karsilig1 giidii, saik veya harekete gecirici
anlamin ifade etmektedir ( Eren, 2004: 495 ). Motivasyon tanimina gegmeden Once
aslinda yukaridaki anlamlarindan yola ¢ikilacak olursa; pozitif yonde etkileyen, bir
isin ya da eylemin daha iyi yapilmasini saglayan etkenleri kapsayan bir terim oldugu

(13

anlasilmaktadir. Bu baglamda Armstrong ( 2002: 56 )’a gore “ bazi faktorler ile
kisinin belirli bir yone sevk edilmesidir’. Yine Weightman( 2004:154 )’a gore
“motivasyon, kisinin beklenti ve isteklerini karsilamak amaciyla kisiyi basarmaya

sevk eden giidiilerdir”.

Bir bagka tanima gore motivasyon; bireylerin davranigini etkileme ve bu

etki dogrultusunda onu belirli hareketlere sevk etme ve personeli bazi etkilere maruz
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birakarak onun bu etkiler olmadan 6nce gosterecegi hareketten, baska sekilde hareket
etmesini saglayan faktorler-giidiiler olarak tanimlanmaktadir (Akgemci, Celik,
Simsek, 2003: 129). Iverson (1989: 157-158)‘a gore de motivasyon bizim

hareketlerimizin sebebidir ve bize yapmak istedigimiz is ile ilgili istek veren giictiir.

Motivasyon ile ilgili yapilan tamimlamalarin 6ziinde orgiit ve personel
bulunmaktadir. Yani motivasyon, belirli bir amag¢ icin bir araya gelen gruplar
arasindaki etkilesim ve basarilarindaki etkenlerle bir anlam kazanmaktadir. Bir
isletmede Once yonetim olusmakta sonra yonetim etkin bir orgiit kurmaktadir. Bu
dogrultuda motivasyon Kocel ( 2007: 483 )’e gore; kisilerin belirli bir amaci
gerceklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri ile davranmalaridir. Yoneticilerin ve
dolayisiyla isletmelerin basarili olabilmelerinin yolu motive olmus personelden

gecerken bunun da isletme amaclari paralelinde olmas1 ayr1 bir dneme sahiptir.

Simsek (1999:193)’e gore motivasyon; isletme i¢inde personelin isletmenin
amaclarimi  gerceklestirme yolunda cesitli giidiilerle tesvik edilmeleri olarak
tanimlanabilir. Yukaridaki tamimin paralelinde, isletmelerde personelin motive

olmasi isletme amaglari ile ortiistiigiinde anlam kazanmaktadir.

Diger bir tamima goére motivasyon, Orgiitiin ve c¢alisanlarin ihtiyaclarini
tatminle sonuglandiracak bir is ortami olusturabilmek amaciyla, bireyin harekete
gecmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci olarak da tamimlanabilir (Ay,
Karakaya, 2007: 56). Motivasyon kavrami tiim insanlar i¢in gecerli olup, bazi
kisilerde olmayip bazi kisilerde olan bir durum olarak algilamamak gerekmektedir.
Tiim insanlar baz1 giidiiler karsisinda az veya cok motive olabilir. Ornegin iki
kardesin ikisine anne- babanin karne hediyesi olarak almis oldugu ayakkabi ikisini de
ayni oranda motive etmeyebilir. Zira kardeslerden birinin beklentisi ayakkabi yerine

bir bisiklet ya da para olabilir ( Ataman, 2001: 432 ).

Bununla beraber personelin motive edilebilmeleri i¢in de belirli bir siire¢ ve
dongii isletilmelidir. Personel motivasyonu saglamak ic¢in ilk ©Once ihtiya¢ ve

beklentilerin belirlenmesi dogru bir yol izleyebilmek i¢in ¢ok 6nemlidir. Bu ihtiyac
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ve beklentilerin karsilanmasi ve personelin belirli bir davranist yapmast sonucunda
karsilasacagi iyi ya da kotii sonuglart bilip harekete gecmesi beklentilerin
karsilanmasi ve personel motivasyonunun saglanmasi sonucu tatminin saglanmasi
gerceklestirilir. Belirli bir eylem sonucu beklenti ve ihtiyaci karsilanan personel
mutlu olur ve bunu da isine yansitir. Ise yansiyan personel motivasyonu da kusku
yok ki hizmet ve mamul motivasyonunun artmasi, maliyetlerin asag1 cekilmesi ve
isletmenin politikalar1 paralelinde hareket eden bir orgiitiin olusturulmasi agilarindan

isletmeler i¢in de biiyiik onemler tasimaktadir (Eroglu, 1998: 246).

Sekil 4’ten de anlasilabilecegi motivasyon siireci aslinda bir dongiidiir.
Motivasyon siireci belirli bir beklenti ve ihtiyaclarinin belirlenmesi ve belirli
uyaricilar ile personelin harekete gecgirilmesi sonucu personel de doyum, tatmin veya
tatminsizlik gergeklesir. Bu noktadan sonra personelin beklentileri yeni elde ettigi
durum veya konumla paralel yeni bir beklenti ve ihtiyaca yon verir. Ornegin karni
cok ac olan biri i¢in yemek yemek 6n planda iken bu ihtiyacim karsiladiktan sonra su
icme ihtiyacinin ortaya c¢ikmasi gibi. Sonu¢ olarak isletmelerde personel
motivasyonu olmazsa olmaz konularin basinda gelmektedir. Zira tatmin edilemeyen
ihtiyaglar personelde gerilime yol acabilir. Bu gerilim de bireyselden tiim isletmeyi

kapsayarak tiim yapiya zarar verecek sekilde sonuclanabilir.

Sekil 4: Motivasyon Siireci

| Cevre ‘ | Firsat ‘

s Cerilim L 5| Gayret- Emek Performans Odiillendirme

Dirtitler T Karsihk

Thtiyag ve

Amag & Durtuler

‘ Yetenek ‘

Geri Bildirim

KAYNAK: Davis, Newstroom, 1993, s: 123
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2.1.1. Turizm Endiistrisinde Motivasyon

Orgiitsel amaglarin yerine getirilmesinde insan unsurunun Oneminin
kacinilmaz bir ger¢ek oldugunu vurgulamak ve 6zellikle hizmet sektoriiniin alt kolu
olan turizmin de —gerek Uriiniin tiretilmesinde gerekse de liriiniin sunumunda- insan
faktoriiniin igletmelerin basarisindaki en énemli unsurlarin basinda gelmesi sebebiyle
turizm endiistrisinde motivasyonun onemini ayrica vurgulamak gerekmektedir. Zira
turizm isletmelerindeki kaynaklarin etkili kullanimi, miisteri memnuniyeti ve rakip
isletmelere kars1 personel performansiyla verimliligi artirmak ve maliyetlerin kaliteyi
diisirmeden azaltilabilmesi acisindan biiylkk ©nem arz etmektedir. Medlik
(1997:118)’e gore “ Isletmelerde kar oranim artirmanin her zaman iki yolu vardur.
Birincisi bir iiriin ya da hizmetin talebinin artirarak ve digeri, sabit ve/veya degisken
maliyetleri azaltarak”. Dolayisiyla turizm isletmeleri emek yogun bir sektor olmasi
ve miisteri memnuniyeti odakli hizmet iiretmeleri icin personel motivasyonu biiyiik

Onem tasimaktadir.

Hangi endiistri kolu olursa olsun personel motivasyonunun saglanmasi
oncelikle iist kademe yonetimin siirece inanmasi, bu inan¢ dogrultusunda amaglarini
olusturulup personelinde ayn1 amagclar paralelinde giidiilenmesi gerekmektedir. Zira
Oral’a (1997: 142) gore: “ isletmenin beklentilerine ulastigi zaman, personel de
kendi beklentilerine ulastigina inandigr takdirde personel motivasyonu
gerceklesebilir.” Bu da turizm isletmelerinde personel motivasyonunu artirarak ve
hizmet kalitesini yiikselterek amaclanan verimlilik diizeyine ulasilmasini

kolaylastirir.

Motivasyonun soyut bir kavram olmasi ve motivasyonun ol¢iilmesinin de
zor olmasi nedeniyle isletmelerin oOrgiitsel amag¢ birligini saglamak ve devam
ettirmek icin Ozellikle turizm endiistrisinde yoOneticilerin personel motivasyonu

konusunda daha dikkatli olmalar1 gerekmektedir.
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Motivasyon, isletme ve Orgiitlerde amaglara varmak igin calisanlar:
cesaretlendiren davranislarla gerceklesir (Gokdag, Kayaoglu, Kirel, 2004: 279).
Dolayistyla turizm isletmelerindeki basar1 ya da basarisizligin temel etkeni personele
bagl olabilmekte ve personelden elde edilen performans ve verim dogrultusunda

isletmeler basarili olabilmektedir.

Sonug olarak isletmeler ticari rekabeti siirdiirmek, birim zaman bagsina
diisen isteki verimliligi artirmak ve isletme amaglar1 cercevesinde personelin
calismasin1 saglamak i¢cin motivasyon konusuna Onem vermeleri gerekmektedir.
Ciinkii turizm isletmelerinde personel motivasyonu saglanmadikga yiiksek personel
degisimi, hizmet kalitesinde diisiis, ise kars1 ilgisizlik, yeni alinan personelin egitimi,
yeni personelin ise ve isletmeye alisana kadar gecen zamandan dolayr olusan
maliyetler gibi faktorler isletmedeki sosyal ve mali basariyr olumsuz yonde

etkileyecektir.

2.1.2. Motivasyonun Onemi

Motivasyon olay1 irdelendiginde; elle tutulamayan ve gozlem yapilarak
Olciilmesi zor olan bir olgu oldugu goriilmektedir. Ne kadar 6énlem alirsaniz alin bir
makinedeki civata gevsediginde tornavidayla sikilip sorun giderilebilmektedir fakat
negatif motivasyon bir c¢irpida halledilebilecek ve hemen c¢oziimlenebilinecek bir
olay olmadig1 i¢in isletmelerin bu konu {iizerinde durmalar1 ve devamli onlemler
almalar1 gerekmektedir. Zira motivasyonun isgiiciiniin etkili ve verimli kullaniminda

biiylik 6nemi bulunmaktadir (Kozak 1999: 28).

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

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



21

»  Calisanlarin temel ekonomik ihtiyaclarini karsilamaya olanak hazirlayacaktir.

» Calisanlarin  “ego”larin1 tatmine (toplantilara katilma olanaklari, danisilma
olanaklari, kararlara katilma olanaklar1 vb.) yonelecektir.

» Calisanlarin  yeteneklerinin ~ gelistirecek ©nlemlerin arastirilmasina olanak
hazirlayacaktir.

> Isletmelerin, ¢alisanlarin verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah kosullarinin
gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami i¢ine girmelerine olanak hazirlayacaktir.

» Personelin yaraticihlk ve Onderlik niteliklerinin ortaya c¢ikmasina zemin
hazirlayacaktir.

» Personeli, saglanan motivasyon olanaklarindan daha ¢ok yararlanmaya
yonelterek, kisiler aras1 olumlu rekabeti gelistirecektir.

> Isletmede, personel motivasyonuyla saglanan sinerji maliyetlerin de diismesine

etken olacaktir.

2.1.2.1. Motivasyonun Yonetenler Acisindan Onemi

Motivasyon kavraminin 6neminden bahsederken yoneticiler icin ayr1 bir
bashik atilmasinin sebebi olarak siirece bakildiginda yoneticilerin basarisi, altinda
calisanlar1 isletme amaclarmm gerceklestirebilecek sekilde davranmaya sevk

edebilmesine baghdir (Kogel, 1999:465).

Bir mesai saatinin bitisinde personelin yangindan kagar gibi isletmeyi terk
etmesi veya mesai saati bitmesine ragmen yavas yavas toparlanip ertesi giine hig is
birakmadan c¢ikmasi da yoneticilerle ve personeldeki motivasyon diizeyi ile
alakalidir. Zira bir orgiitiin basarili olabilmesi i¢in personelin isin gerekliliklerini
giderebilmek i¢in hazir ve kabiliyetli olmas1 gerekmektedir ( Arnold, Feldman, 1983:
105 ). Yoneticinin isi personelin ihtiya¢c ve beklentilerini tespit edip bunlari
isletmenin amaclari dogrultusunda yonlendirmesidir (Davis, Newstroom,1993: 122).
Yonetimin basarili olarak nitelenebilmesi icin giidiilemeyi gerceklestirmesi

gerekmektedir (Ertiirk, 2000: 143). Isletmelerde personel motivasyonunun
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saglanmasi i¢in Oncelikle yoneticilerin bu siirece inanmalari, konu hakkinda calisma
yapmalari, personeli motive eden faktorleri tespit etmeleri, isletmenin amaclariyla
paralel personel teminini saglamalar1 ve personeli bilgilendirmek gibi etkenlerin
tespit edilmesi ve uygulamaya gecirilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla personel
motivasyonunun isletmede tesis edilmesi i¢in Oncelikli istek ve hareketin yonetimden
baslamas1 gerekmektedir. Ve yOneticinin ilk etapta anlamas1 ve kendini gelistirmesi

gereken konular asagidaki gibi siralanabilir (Geybullayev, 2002: 196);

Motivasyon siireci
Motivasyon ¢esitleri
Motivasyonun igerigi

Motivasyon teorileri ve icerigi

YV V. V V V

Yaklasim tarzlarim
» Sevk edici motivlerin kullanilmasinda maddi ve maddi olmayan 6diillendirmenin

roli

Yukaridaki aciklamalar 1518inda yoneticilerin; 1§ ortaminin personel
motivasyonunu giiclendirecek sekilde diizenlenmesi, personelin beklenti ve
isteklerinin tespit edilip personel motivasyonunun saglanmasi gibi amaclara
ulasabilmek icin yoneticilerin agsagidaki saptamalar1 bilmeleri gerekmektedir (Akin,

Atilgan, Tarcan, 2001: 315)

» Personelin diisiince ve davraniglar1 personelin arzu ve amaclarini yansitir. Fakat
astin her zaman {istiine ve isine olan tepkisi beklenti ve isteklerinden
kaynaklanmamaktadir. Burada baz1 inanis ve dnyargilar da etkili olmaktadir. Ornegin
bir personelin, yoneticisine kizip farkl tepkiler vermesi gibi.

> Personelin istek ve arzulari devamlilik arz etmeyebilir. Ornegin personel belirli
bir siire sonra maddi beklentilerinde olusan doyum sonrasi beklentilerde, sosyal arzu
ve istekler On siralara gegebilir.

» Personelin hedeflerini belirlemesi ve motivasyonunun saglanmasinda Kiiltiirel

normlari, fiziki ve biyolojik yapisi, kisisel ve mesleki tecriibeleri de etkilidir.
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Sonug olarak, eger personel belirlenen amaglar cercevesinde bu amaclari
gerceklestirmek icin emek ve caba harciyor ve yerine getiriyorsa motivasyondan
bahsedilebilir. Bu durumun yonetici tarafindan gozetlenmesi gerekliligi vardir (Efil,
1998: 98). Personel motivasyonunun isletmede tesis edilmesi, c¢alisanlarin
performanslarinin  artirllmast  ve isletme amaclarinin gerceklesmesi personel
tarafindan gercgeklestirilse de yonetimin ve yOneticilerin Once siirece inanmalari,
siireci organize etmeleri ve personeli giidiilemeleri isletme biinyesinde en onde gelen
onceliklerden oldugu unutulmamalidir.  Zira motive olmayan bir personelin

performans gostermesi beklenmemelidir (Kogel, 2007: 483)

2.1.2.2. Motivasyonunun Calisanlar Acismndan Onemi

Bu konuyu irdelemeden once personeli isletme icerisindeki yeri ve konumu
degerlendirilecek olursa; isletmeye yoOneticiler tarafindan, mal veya hizmet iiretmek
amaciyla istthdam edilen kisilerdir. Mal ve hizmeti iiretecek olanin personel olmasi
ve isletmenin de amaclarina ulagmasi, iretim, performans ve verimlilik gibi
konularda iyilestirme olabilmesi icin personel motivasyonu daha da ©Onem
kazanmaktadir. Ozellikle turizm isletmelerinde hizmetin miisteriye arzi veya
satilmasinda personelin performans ve tutumlart 6nemli rol oynamaktadir (Batman,

1999: 79).

Daha onceki konularda da deginildigi gibi; bir isletmenin makine
techizatinin teknolojisi ve fiziki yapisi son derece cagdas olmast Onemli olsa da
sonucta o makineleri kullanacak ve hizmeti iiretecek olanin personel olmasi
sebebiyle onlarin tutum ve davramiglari, arzu ve istekleri ve sosyal aligkanliklari
incelenmelidir. Personeli motive etmede temel amac¢ personelin beklenti ve

isteklerinin karsilanmasi boylece isletme amaglarinin gergeklesmesini saglamaktir.
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2.2. MOTiVASYON ARACLARI

Calismada siklikla personel istek ve ihtiyaclarindan bahsedildi. Fakat
Diinya’da milyonlarca insanin cesitli sektorlerde calistigi ve bu insanlarin pek
cogunun farkli istek ve ihtiyaclarinin oldugunu diisiiniildiigiinde aslinda motive edici
faktorlerin tanimlanmasi ve temellendirilmesi ne kadar zor bir is oldugu

anlasilacaktir.

Yukaridaki perspektif 1s1ginda, isletmedeki personelin her birinin birey
olarak cesitli kiiltiir, cevre ve kisilik yapis1 dolayisiyla bunlar isletme amaclariyla
ayni paralelde motive edebilmek de zorlagsmaktadir. Motivasyon konusunda genel
gecer bazi 6zendirici araglarin gecerliligi kabul edilse de, her kisiye, her topluma ve her
isletmeye uygun tek bir motivasyon modeli gelistirmek miimkiin degildir (Incir, 1985:
69). Dolayisiyla bu motive edici araglar kullanilirken isletmelerin 6ncelikli olarak su
soruya her bir personel agisindan cevap bulmalar1 gerekmektedir. Personeli ne
motive eder? Bu soruya cevap bulduktan sonra motivasyon araclar1 hedefe ulagsmada

daha etkili ve islevsel olabilirler.

Bu baglamda 1993 yilinda ABD ve Kanada’da turizm endiistrisinden
otelcilik sektoriinde ¢alisanlar {izerinde yapilan bir arastirmada (Sener, 1997: 254—
255) asagidaki sorular sorulmus ve calisanlari hangi motivasyon araclarinin motive

ettigi belirlenmistir.

» Otel calisanlarini ne motive eder?

» Otel calisanlan islerinden ve igverenlerinden, diger endiistride c¢alisanlardan
farkli neler istemektedir?

» Kadinlar ve erkekler farkli motivasyon faktorleriyle mi motive oluyorlar?

» Degisik bolumlerde calisanlar farkli motivasyon faktorleriyle mi motive
oluyorlar?

» Yoneticiler bu bilgileri ne yapmaktadirlar?
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Bu sorularin soruldugu arastirma da su motive edici faktorler 6ne ¢cikmustir:

Iyi iicret,

Giivenlik ( Is garantisi, sosyal giivence vb. )
Firsat ( Bireysel ozelliklerin taninmast ),

Iyi calisma sartlari,

llging is ( Is zenginlestirme ve is genisletme ),
Degerlendirme ( Odiil ve ceza sistemi ),
Personele samimi yaklasim,

Isin i¢inde olmay1 hissettirme,

Tath sert disiplin,

Kisisel yardim,

YV V.V V V V V V V V V

Uygun iletisim ortaminin saglanmasi,

Otel calisanlarinin en c¢ok {icret, is giivenligi, terfi ve kendini
gerceklestirmek icin cesitli imkanlar istedikleri belirlenmistir. Yapilan arastirmada
ayrica motive edici faktorlerin tercihinde kadin ve erkek personel arasinda paralel

beklentiler oldugu saptanmustir.

Motive edici faktorlerin kisiden kisiye degisecegi gibi yine arastirmada
tespit edilen bilgiler 1s18inda farkli boliimlerde calisan personelin motive oldugu
faktorlerinde farkli oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla isletmelerdeki yoOneticiler
statik bir motivasyon yonteminden ziyade kisiden kisiye ve isletme icinde
departmandan departmana degisik motivasyon araclarinin {izerinde durmali ve
motive edici faktorlerin hangi personelde ve hangi boliimlerde nasil talep edildigi iyi

tespit edilmelidir.

Yukaridaki arastirma, yoneticilere personel performansini artirmak
amaciyla personel motivasyonunun saglanmasinda bazi metotlar ve ipuglar
sunmustur. Fakat bunun yaninda yoneticilerin personelin turizmde c¢alismasini

saglayan sebepleri ve personeli turizme iten faktorleri de bilmesi onlarin
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motivasyonunun artmasinda ve personelin isletmeden ve turizm sektoriinden

beklentilerini anlamasi bakimindan onemlidir.

2007 yilinda Kanada’da yapilan ¢alismada insanlar1 turizmde calismaya
iten sebepler {lizerine yapilan calismada isletmelere ve yOneticilere personel
motivasyonunu artirmada yon belirleyici sonuglar ortaya koymustur (Rollins,

Vaugeois, 2007: 630 — 648).

Turizmde calisanlara Tablo 3’teki sorular soruldugunda alinan cevaplar
insanlar1 turizmde caligmaya iten sebeplerin ne oldugunun belirlenmesi ile aslinda
turizme bakis acgilarim ve turizm personelinin sosyo-Kkiiltiirel seviyesini de

belirlemektedir.

Genel olarak sorulan sorulara karsilik alinan cevaplardan ¢ikan sonuglara
gore; calisanlar1 turizmde calismaya iten sebeplere bakildiginda pek cok kisinin

Onyargilarina ters gelebilecek sonuclar ortaya ciktigi goriilmektedir.

Calismada insanlar1 turizmde caligsmaya iten sebeplere bakildiginda issizlik,
para kazanmak, kendilerinin daha O©nce calistiklar1 endiistrideki daralma, dil
becerilerinin gelistirilmesi gibi sebepler tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina
bakildiginda; calisanlar1 turizme iten sebeplerin basinda sosyal ve kiiltiirel faktorlerin
daha cok etkili oldugu anlasilmaktadir. Ve tercihlere bakildiginda, turizmde
calisanlarin kendini gelistirmeye acgik olduklar1 ve insan iliskilerine onem veren bir
portfoye sahip olduklar1 anlasilmaktadir. Bunun yaninda turizmin dinamik yapisinin
ve ilgi ¢ekici olmasinin turizmde c¢alisan personelin hayat tarzina uygun olmasi
aslinda yoneticiler i¢in personel motivasyonunu isletmede tesis edilmesinde dnemli
bir ipucu saglamaktadir. Zira maddi oncelikli isteklere sahip olmayan bir personelin

motivasyonunun saglanmasi da kolaylasacaktir.



Tablo 3. Insanlarin Turizmde Calisma Giidiileri

Bazka verde cabipmals istememsi LTI UL,
Mitelilesiz 1zt galizmale
FPara bariktirmelk igin

fanavideln daralmadan dolaw

Oncelo meslefinds az kazndif igin

Dizha az sfirede ok para kazanmal: igin

Adlemin turizm endéistrisinds igven olmast
il becerimi gelistiomelk igin

Il is teklifinin turizmden z=lmesi

Turizmde ize baglamalk kolay oldugu igin
Turizmi favdal bir 13 olarak gdrmem
Tlzwve zelir =ld= stmek igin
Turizmde daha gok i sepenerinin olma=
Bavahat etmelk istedifim icin

Oinesld isimde gelacalde ilsili hip #mit vokto
Eendime gelir gatiren ver almalk igin
Daha enesld meslefimi baralomals igin
Yazam standardum vikseltmel igin

I:iz olmam w= iz= ihtivacimun olman
Diaha ivi galizma kogullan istedizim igin
Egitimime vygun bir i3 istedifim igin
Eendimes i3 kurmalk igin

Turizmi kazangl bir endistr olmea
Turizm endistrizini imapndan dolay
Dizigile igleri sevmemden dolay

Hawat tarzima vansivan bir 13 olmas

]
Ivi is becerim olmanndan dolaw ]
Insanlar ile i ipe i3 istedifim igin [
Tlgi pelici i3 istedifim igin ]
Hog pevrenin olduis iste caligmalk igin L]

o 0 20 4 60 B0 100
B EATIIIYOBRILM
0 EATIAMIVORULL

KAYNAK: VAUGEOIS, Nicole, ROLLINS, Rick, Mobility Into Tourism. Refuge Employer?,
Annals of Tourism Research, cilt: 34, say1 3, July 2007, ss. 630 — 648
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Daha onceki boliimlerde de belirtildigi gibi isletmelerde motivasyonunun
amacl, isletme biinyesinde istthdam edilen personelin isletme amagclar1 ¢cercevesinde
gayret etmelerini ve c¢alismalarin1 saglamaktir. Her ne kadar bireyden bireye
arzulanma dereceleri degisse de veya her calisan {izerinde farkli etki gosterse de
personeli motive etmek ve personel performansini artirmak igin kullanilabilecek

araclar asagidaki gibidir;

2.2.1. Ucret

Motivasyon araglarindan “‘iicret” az gelismis ya da heniiz gelismekte olan
iilkelerde motive edici faktorlerin siralanmasinda 6nde gelmektedir. Ozellikle ailede
tek kisinin ¢alisip digerlerinin ge¢imini iistlendigi toplumlardaki isletmelerde daha da
on plana ¢ikmaktadir. Zira diger aile bireyleri, calisan personelin saglik sigortasi ve
diger ekonomik gelirlerinden faydalanmaktadir. Ayrica calisanin tek kisi olmasi

sebebiyle devamli ¢calisma zorunlulugu yani is giivenligi de bir diger onemli etkendir.

Genel kani olarak motivasyon araglarinin sayilmasinda “iicret” faktorii ilk
akla gelen etkenlerden olup, personel motivasyonunun saglanmasinda en Onemli
etken olarak goriilebilir fakat tek basmna {icret motivasyonu artirict etken
olmayabilecegi de kabul edilmelidir. Ornegin bir ise bagvuran isci, oncelikle
yoneticiler ile gerek alacagi iicret gerekse de isletmenin sagladigi diger imkanlar
hakkinda bilgilendirilmektedir. Dolayisiyla ise baslayan personel alacagi maasi da,
belki tam anlamiyla kabul etmese de tatmin edici bulmus olabilir. Dolayisiyla iicret
faktoriiniin, motivasyon araclar1 yoneticiler tarafindan irdelenirken, en onemli faktor
olarak goriilmemesi ve diger faktorlerin de segenek olarak dikkate alinmasi

gerekmektedir.

Ozellikle az gelismis iilkelerdeki isletmelerde yonetici veya isletmeci
olanlar, karlarin1 maksimize etme amacinda olabilirler ama su da unutulmamalidir ki

personel de ailelerinin ge¢imlerini saglamak icin hak ettikleri {icreti almak
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amacindadirlar. Hak ettigi licreti almayan bir personelin de firsatim1 buldugunda

bagska bir isletmeye ge¢cmesi kaginilmaz olacaktir.

Bu konuda isletmelerin, issizligin ¢ok oldugu ve gelismekte olan iilkelerde
yaptig1 bazi hatalar bulunmaktadir. Isletmeler calisanlarina hak ettigi iicretin cok
altinda maas vermektedirler. Sebep olarak da bu iicrete razi olmayan personelin isten
ciksa bile disarida calismayr bekleyen pek cok issizin olmasidir. Bu konuda
isletmeler kendilerince goreceli olarak kar ediyor olsalar bile su unutulmamalidir ki
yeni baslayan bir personelin ise, isletmeye ve is arkadaslarina alisana kadar epey bir
siire gececegidir. Isletmeler bu durumu goz oniine alarak, ekonomik anlamda
personeli tatmin etmemelerinin sonuglarini maliyet anlaminda art1 m1 yoksa negatif

mi etki ettigini iyi hesaplamalar1 gerekmektedir.

Bununla beraber konuya farkli bir perspektiften bakildiginda iicret yasamsal
bir degeri ifade etmektedir. Ciinkii insanlar hizmet ve iiriin almak i¢in paraya ihtiyac
duyarlar. Kaynaklarin kit insan ihtiyaglarinin da sinirsiz oldugu diinyada — mal ve
hizmet olan her seyin degerinin parayla Ol¢iildiigii i¢in- iicretin 6neminin de buna
gore isteklendirme araglarinin i¢inde temellendirmek gerekmektedir. Zira
calisanlarin en Onemsedikleri konularin basinda iicret bulunmaktadir. Ciinkii kisi
emeginin satmaktadir ve hak ettigi icreti almadigina inanan bir personelin

motivasyonu da diisecektir (Giirbiiz, 2007: 244).

Ucret konusu personel agisindan bir statii olarak da goriilebilmektedir. Bir
personeli diger personellerden biraz daha fazla iicret almasi onun isveren nazarinda
daha degerli oldugu hissi verebilmektedir. Zira bu algilamaya sahip bir personel isine

ve isletmesine daha fazla sahip ¢ikabilir.

Sabit iicretin yaninda calisanlara satis miktari {izerinden komisyon ve parca
basina iicret gibi yontemler de kullanilabilmektedir (Eren, 2004: 513). Fakat bu
licretlendirme sistemlerinde dikkat edilmesi gereken bazi noktalar vardir. Ornegin
parca basi iiretime gore iicretlendirme de, fazla iiretim yaparken kaliteden 6diin

verilebilmektedir. Dolayisiyla prim ve parca basi iicretlendirme yapilirken bazi
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kontrol mekanizmalar1 da etkinlestirilmelidir. Zira kalitesiz iiretim, iirlinii tekrar
gozden gecirmeye sebep olacaktir ve bu da maliyeti artirici bir unsur olarak
isletmelerin karsisina cikabilmektedir. Fakat kontrol mekanizmalar1 kurulduktan
sonra parca basi iicret gibi yapilan igse gore iicretlendirme iiretkenligi artirict ve
maliyetleri azaltic1 6zelligi bulunmaktadir (Davis, Newstroom, 1993: 179). Ayrica
normal iicret sistemi olan isletmelerde bazi personel daha az caligmasina ragmen
diger personel ile ayni maasi almaktadir. Bu durumda isletmede orgiitsel barisi

bozmakta ve mutsuz bir isletmenin temellerini olusturabilmektedir.

Her ne kadar cagdas yonetim anlayisinda yer almasa da personelin bazi
kurallara riayet etmemesinden dolayi, iicretinden kesinti yapilmasi da motivasyon
araci olarak kabul edilebilir. Fakat bu olumsuz durum sebebiyle personelin morali ve
motivasyonu negatif yonde motivasyon saglayabilecegi i¢in, motivasyonu artirici

bagska araclar tizerinde durulmasinda fayda vardir.

Motivasyon araci olarak iicret ile ilgili sistemleri su sekilde siralanabilir;

(Furnham, 2005: 281);

Parca basi iicretlendirme

Grup olarak parca basi iicretlendirme

Aylik ikramiye

Giinliik ticret ( belirli standart cercevesinde )
Kardan pay verme

Kideme dayal1 iicret

YV V V V V V VY

Takim performansa dayali ticret

2.2.2. Ekonomik Odiiller

Cagdas yonetim anlayisina sahip isletmelerde personel motivasyonunun ve

performansinin artirilmasina yardimci olan araglardan en Onemlilerinden biri de
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personelin édiillendirilmesidir. Odiillendirme bireysel veya departman olarak isletme
amaclari cercevesinde basarill bir is yapildiktan sonra gerceklesir. Bu 6zelligiyle de
diger motivasyon araclarindan farklilik arz eder. Ciinkii diger motivasyon araglari is
siirecinden Once personeli motive edip performansini artirmaya doniik iken,

odiillendirme gerceklesen is basarisinin sonucu olarak gerceklesen bir eylemdir.

Odiillendirme sisteminde; personelin isletmenin koydugu hedeflere
ulasabilecegine, belirli bir performans gosterdiginde o odiilii alacagina inanmasi

gerekmektedir (Skinner, 1990: 16-17).

Isletme ne kadar ¢agdas misyon, vizyon, felsefe ve giiclii sermaye yapisina
sahip olursa olsun isletmenin imajin1 miisteriye yansitanin personel oldugu
unutulmamalidir. Personelin miisteriye olan olumlu yaklasimi ile miisteri devamlilig
saglanabilir ve Ozellikle turizm endiistrisinde personel motivasyonu sayesinde
personel performansi artirilabilir ve isletmede verimlilik tesis edilebilir. Bu noktada
personel motivasyonu, isletme yoneticileri tarafindan siirprizlerle giidiillenmesi ile
miimkiin olacaktir (Oztiirk, Seyhan, 2005:128). Bu sekilde 6diil, personeli daha
verimli ve basarili caligmaya sevk edecegi gibi, diger personel de bu yolla motive
edici bir nitelik de tasimaktadir. Fakat odiillendirilme yapilirken, odiillendirme
kriterleri isletme tarafindan seffaf bicimde degerlendirilmeli ve personele

anlatilmalidir. Bir personel 6diillendirilirken diger personel de kaybedilmemelidir.

2.2.3. Giivenlik

Insanlar icin zorunlu olan ihtiyaclarin1 — yeme, icme, barinma - karsilamasi
icin ekonomik bir gelire sahip olmasi gerekmektedir. Motivasyon siirecinden
bahsedilirken, personel ihtiyaclarinin belirli anlamda tatmin edilmesinden sonra,
motivasyonun bir siire¢c-dongii olmasindan dolayi- ihtiyaclarin degisebilecegini ve

yeni ihtiyaclarin olusabilecegi vurgulanmusti. Iste bu noktada personel temel
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gereksinimlerini giderdikten sonra, bir ileri safha olan, giivenlik ihtiyacini sosyal ve

ekonomik anlamda gidermek isteyecektir.

Giivenlik duygusunun personel acisindan sadece ekonomik bir kavramdan
daha farkli bir anlam tagimaktadir. Ornegin; Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde
personelin herhangi bir saglik problemiyle karsilagsmasi1 sonucundaki tedavi iicretleri
herkes tarafindan karsilanamayacak seviyededir. Dolayisiyla personelin emeklilik,

saglik sigortasi, issizlik sigortas1 gibi faktorler ile desteklenmelidir.

Ozellikle turizm endiistrisinde otelcilik sektoriinde kiy1 otelleri nemli bir
yer tutmaktadir. Kiy1 otelleri genel olarak yazin doluluk yasayip kisin ise yaza
nazaran daha az dolu veya kapali olmaktadir. Bu otellerde ¢alisan personelin yaz
sezonu sonunda igsiz kalma diisiincesi islerine adaptasyonunu ve motive olmalarini
zorlagtiric1 faktordiir. Dolayisiyla personelin kafasindaki soru isaretlerini kaldirmak
icin yukarida sayilan emeklilik, saglik ve issizlik sigortasi gibi etmenlerle

motivasyonlarinin artirilmasi saglanabilir.

Giivenlik ile ilgili faktorler sadece emeklilik, saglik ve igsizlik sigortasi gibi
etmenler degildir. Personele, yoneticiler tarafindan kendilerine olan giiven
duygusunun da tesis edilmesi gerekir. Zira bir personelin isini nasil, ne sekilde ve
kimler ile yapacagini bilmesi onlarin islerinde daha emin olarak calismalarina sebep

olacaktir.

Is giivenligi konusunda Jurgensen’in Amerika’da yaptig1 calismada 1949 —
1975 yillan1 arasinda birinci ve ikinci siralarda gelirken, 1990’Ih yillarda ii¢ ve
dordiincii siralara geriledigi goriilmiistiir (Fisher, Yuan, 1998: 4). Bunun sebebi
olarak personelin giiniimiizde bilgi olarak daha donamimli olmasi ve calisma
imkanlarin daha fazla olmasini soyleyebiliriz. Zira isinden memnun olmayan bir

personel baska sirkete gecebilmektedir.
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Sonug olarak giivenlik konusu personelin isletmedeki performansina direk
katki saglamayabilir goziikse de giivensizlik icinde olan personelin yaptigi iste ne

iretkenlik olur ne de isletme amaglariyla paralel etkin bir politika izlenebilir.

2.2.4. Yetki ve Sorumluluk Devri

Yetki ve sorumluluk devri isletmelerde kullanilagelen motivasyon
araglarindandir. Yetki sozii, bagkalarina bir is gordiirmek icin onlarin rizalarina
dayanmay1 gerekli kilan gii¢c olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2004:518). Sorumluluk
ise personel acisindan bir isi yapma zorunlulugudur. Yetki ve sorumluluk kavramlari
birbirleriye mukayese edildiginde, aralarinda dogru bir oranti bulunmaktadir. Bir
personelin yetkisi ne kadar artirilirsa, ayni personelin sorumlulugu da - yapmakla
veya basarmak ile zorunlulugu oldugu alan ve is - bir o kadar artmaktadir. Ornegin
barda barmen olarak c¢alisan bir personel sadece bardan sorumlu ise yetkisi artirilip
f&b miidiirii olursa hem barlar hem de mutfaktan sorumlu olacaktir. Her ne kadar
mutfak ve restoranda ki isleri yiiriitmek icin yetkilendirilmis olsa da gerek onun

altinda ¢alisan personelden gerekse de islerin yiiriitiillmesinden sorumlu olmaktadir.

Yoneticiler yetki devri ilkelerini goz Oniinde bulundurarak, astlarina daha
cok kisinin sevk ve idaresinden sorumlu olmak iizere yetkilendirilirler ise, astlar
kendilerine verilen yeni gorevde basarili olmak icin c¢abalarini artiracaklardir

(a.g.e.:518).

Personele verilen yetki ve sorumlulugun ekonomik o&diiller ile de
desteklenmesinde yarar vardir. Yetkisi artirilan bir personel, {icretinin artmasini
isteyecektir ki basarili olmasi icin bir sebep olsun. Zira daha az yetkisi var iken
nispeten daha az stres altinda c¢alip zaten aymi {creti aliyordu. Onun igin
yetkilendirilen personelin astlarindan ekonomik anlamda bir farkinin bulunmasi

gerekmektedir.
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Bununla beraber personele yetki devri yapilirken sorumluluk da yetki
paralelinde olmalidir. Ornegin otel resepsiyonistini otelin satis ve pazarlamasindan
sorumlu tutamazsiniz zira onun yetki ve sorumlulugu otele gelen konuklarin
karsilanmasi, otel hakkinda bilgilendirilmesi ve odalarinin verilmesidir. Yetki devri
normlarina gore yapilirsa personel motivasyonu artacaktir. Isin siiregleri daha
etkinlesirken, sorumluluk ta paylastikca yani tabana yayildikca is daha cabuk ve
etkin bicimde personel tarafindan tamamlanacaktir. Kisaca yetki dagitilir, fakat
sorumluluk devredilemez, sorumluluk ancak paylasilabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

1998:136).

2.2.5. Egitim ve Yiikselme Olanaklari

Cagimizdaki hizli teknolojik gelismeler isin yapilis seklinin, isin tekniginin
ve isletmelerdeki bir¢ok sistemin degismesine yol agcmaktadir. Aymi sektorde ayni isi
yapan pek ¢ok sirket olmasindan dolay1 isletmeler, satiglarin1 artirmak ve tiiketiciler
tarafindan tercih edilmek icin calisanlarini motive edip onlarin performanslarini
arttirmalar1 gerekmektedir. Bunun icin isletmeler belirli periyotlar ile calisanlarini
egitmeleri gerekmektedir. Egitim ayrica sosyal alanlarda da verilip personele giiven
duygusu ve isletmeye olan bagliliklart artirilmalidir. Bununla beraber egitimin
amaclari arasinda personelin tutum ve davraniglarinin isletme politikalar1 paralelinde

degistirilmesi ve personelin motivasyonun artirilmasi olarak siralanabilir.

Isletme politikalar1 ve stratejileri dogrultusunda egitimde basarili ve yeterli
mesleki tecriibeye sahip personel terfi ettirilmelidir. Ciinkii uzun yillar ayni isi yapan
bir personel i¢in is artik tekdiizelesecektir. Bunun yaninda terfi eden bir personelin
motivasyonu artacak ve isletme amaclarina pozitif etki yapmak icin ekstra caba

harcayabilecektir.
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2.2.6. Bagimsiz Calisma imkam

Personel kendini tatmin etmek, kisisel ve mesleki tecriibelerin artirmak
amaciyla bagimsiz calisma ve belirli durumlarda sahsi inisiyatiflerini kullanmak
isterler. Fakat burada bagimsiz calisma personelin sinirsiz bir giice sahip oldugu
anlamina gelmemelidir. Zira boyle bir uygula sonucunda isletmede kargasa

cikabilecegi de muhtemeldir.

Personele bagimsiz calisma imkani verilmesi konusunda yoneticilerin
sektore gore iyi bir cerceve cizmeleri gerekmektedir. Ornegin makine yogun bir
sektor olan otomotiv sektoriinde genel olarak makinelerin isi yapmasindan ve
personelin miisteri ile hemen hemen hi¢ karsilasmamasindan dolay: ¢cok fazla gerekli
olmayabilir fakat turizm gibi emek yogun sektorde personel ozellikle miisteriyle ¢cok
yogun kars1 karsiya gelirler. Burada bazen c¢ikabilecek sorun ve miisterilerin danistigi
her konuda {istlerine danigsmalar1 ve onlarin direktiflerine gore is yapmalari
beklenirse turizm gibi zaman satilan bir sektorde oncelikle miisteri memnuniyetinden
bahsetmek zor olacaktir. Burada personele belirli inisiyatif verilmesi hem personeli

isine motive edecek hem de isletmedeki is siirecleri daha da hizlanacaktir.

2.2.7. Sosyal Katilim

Isletmeler, sosyal katilimin ©nemini her gecen giin daha fazla
hissetmektedirler. Sosyal katilimi yiikseltmek amaciyla; personel geceleri, toplu
yemek organizasyonlar1 ve seyahat gibi etkinlikler diizenlemektedirler. Bu etkinlik
ve organizasyonlar neticesinde ayni kurumda ya da isletmede calisan personel
arasinda dinamik bir etkilesim ve kiiltiir olusur. Zaten isletmeler tarafindan
olusturulmak istenen amag da budur. Ve olusturulan bu sosyal kaynagsma neticesinde
takim ruhu, ekip kiiltiirii ve neticesinde de isletmesine bagli personel olusturma

siirecidir. Zira bu etkilesime sahip olan personel bu organizasyonda devamli yer
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almak ve bu organizasyonu gelistirmek isteyecektir. Bu da personel motivasyonunu
artiric1 bir etken olarak sosyal katilimin yoneticiler tarafindan tizerinde durmasi

gereken konulardan biridir.

2.2.8. Deger ve Statii

Atasoziinde denildigi gibi marifet iltifata tabidir. Bu s6zden de anlasilacagi
gibi, yapisinda bir seyleri basarma ve topluma faydali olma gayesi olan insanin
yaptiklarindan dolay1 cevresinden de takdir beklemektedir. Ingiliz damismanlik
sirketi White Water Strategies’in yapmis oldugu arastirmaya gore patron ve

3

yoneticilerinden “ tebrikler”, “ tesekkiir ederim ““ gibi motive edici sozler duyan
personeller % 1°lik zam almig kadar mutlu olduklar1 ve bu durumun personelin
motive olmasimi ve islerine daha siki sarilmalarin1 sagladigi tespit edilmistir (Posta

Gazetesi 2008: 23).

Isletme yoneticilerinin personelin goriis ve diisiincelerine verdikleri 6nem
onlar i¢in son derece 6nemli ve bir o kadar da isletmeye baglayici bir faktordiir. Zira
aksi bir durum ile muamele olan bir personel i¢in isletmenin amag¢ ve hedeflerinin ne
anlama gelebilir ki. Bu durumda personel isletme i¢cinde dnem duyulmayan sadece
maas alan bir maliyet unsuru gibi goriildiigiinii hissedecektir ve boyle bir yonetimin
bulundugu isletmelerde ne personel motivasyonundan ne de isletme kiiltiiriinden
bahsedilebilir. Isletmelerde basariya giden yol personele “biz” kavramini
hissettirmekse yoneticiler personellerine deger vermeli ve bunu da onlara

hissettirmelidirler.

Bunun yaninda personele deger vermek iki yonlii bir etkilesim ozelligi de
arz etmektedir. Bir yOneticinin personelini takdir etmesi ve begenmesi personelin
motivasyonunu ve verimini arttirir. Diger taraftan da, tatminkar ve igbirligi yapmaya
hazir bir personel de yoneticinin kendisini begenmesi ve takdir etmesi durumunu

meydana getirebilir. Cift yonlii bu etkilesim, isletmenin hedef ve amaclara
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ulasmasinda dinamik bir siirecin olusumuna katk1 saglar (Ertiirk, Olcay, Unliionen,

2007: 12).

Statii ise bagkalar1 tarafindan kisiye verilen de8er ve personelin isletme
icindeki organizasyonun icinde bulundugu konumdur. Normal sartlarda her
personelin ylikselme ve statii kazanma amacina sahip oldugu icin yoneticilerin gerek
personelini takdir ederek gerekse de kamuoyu Oniinde basarilarin1 deklare ederek
onlarin statiilerini artirabilirler. Bu durum da personeldeki calisma azmini

artiracaktir.

2.2.9. Oneri Sistemi

Oneri sisteminin bir isletmede yayginlastirilmasi aslinda isletmeler icin
firsatlara acilan kapidir. Bir yonetici genel olarak, gerekli egitimi almis ve yeterli
mesleki tecriibeye sahip oldugu diisiiniilen kisidir. Fakat her ne kadar yoneticinin
ozelliklerin kabaca bu sekilde Ozetlense de isi yapanin personel oldugu
unutulmamalidir. Bir yonetici her zaman aklinin bir kosesinde ““ bir isi en iyi o isi
yapan bilir” 6zdeyisini tutmalidir. Her ne kadar yonetici isi genel anlamda biliyorsa
da 1isi yapan ve isteki aksakliklar1 birebir yasayanin personel oldugunu
unutmamalidir. Dolayisiyla isletmedeki personelin Onerilerine agik olan bir isletme
her anlamda kazanmaktadir. Zira oneri ile gelen personelin kendini igine verdigi ve

motivasyonunun bulundugunu gostermektedir.

Oneri sisteminin isletmede yerlesmis olmasi isletmeye ek bir maliyet veya
kiilfet yiiklememektedir. Aksine getirilen bu Oneriler sayesinde is siireclerinde
kisalma ve daha etkin bir sistem kurulabilir. Bunun yaninda insanlar normal sartlarda
bagsarili olmak ve kendilerini digerlerinden daha basarili kilmak icin farklilagtirmak
isterler. Isletmeler personelin onerilerini dikkate alarak hem onlarin kendilerini
kanitlamalar i¢in bir firsat olacaktir hem de isletmeye olan bagliligi ve motivasyonu

artacaktir.
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2.2.10. Yonetim ve Kararlara Katilma

Kararlara katilmak da bir diger 6nemli motive edici faktordiir. Katilim ilke
olarak; personelin isletmenin karina ve alinan kararlara olmak iizere iki boyutludur
(Sabuncuoglu, Ozkalp, 1989: 101). Fakat giiniimiizde isletmelerde genellikle
“kararlara katilma” secenegi daha cok tercih edilmektedir. Bununla beraber personel
acisindan bakildiginda herkes kendisi ve isle ilgili alinacak kararlarda etkin olarak
katilmak ister. Zira kararlara katilan personel kendisini isletmenin bir ortagi olarak

gorecek motivasyonu ve iiretkenligi artacaktir.

Personelin kararlara katilmasinin 6nemi asagidaki gibi siralanabilir( Sahin,

2003:213).

» Personel isletme siireglerini yonetir ve gelistirir.
» Personel bir siireci digeriyle kiyaslamaktadir.

» Personel, isletmeye olan bagliligiyla orantili olarak isletmeye katkida bulunur.

Kararlara katilmin isletme i¢in yarar1 diisiiniildiigiinde onemli getirileri
vardir. Herzberg’e gore personele sorumluluk yiiklenmiyor ve kararlara katilmasina

izin verilmiyorsa asagidaki sonuglar verecektir (Akgemci,Celik, Simsek 2003: 133).

> Gizli tatminsizlik
» Devamsizlik, direnisler ve grevler

» En basarili personelin isten ayrilmasi

Yukarida sayilan olumsuz neticeler g6z Oniine alindiginda alinacak

kararlarda personel katilimin ne kadar 6nemli oldugu da daha iyi anlagilmaktadir.
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2.2.11. isin Yeniden Tasarmm ve Is Zenginlestirme

Isletmelerde en biiyilkk tehlikelerden biri isin siradanlasmasi  ve
tekdiizelesmesidir. Zira boyle ayn1 isi uzun siireden beri yapan cok fazla galisanin
bulundugu bir isletmede personelin ise olan ilgisi ve motivasyonu diisebilir. Boyle
bir igletme yapisinda personel performansindan da bahsetmek zordur. Bu noktada isi
daha cazip ve is siireclerini daha etkin hale getirmek icin isin yeniden tasarlanmasi
onemli bir sinerji kaynagi olarak isletmelere personeli motive edici bir unsur

olusturmaktadir.

Isin yeniden tasarimi degisimle ilgilidir. Genellikle isin yeniden tasarimina
yonelik programlar isleri daha ilgi ¢ekici, farkli ve motive edici hale getirmeye caligir

(Ergiil 2005: 76).

Yeniden is tasarimi konusunda ilk 6nce yapilacak olan eylemin merkezinde
is1 genisletmek ve is rotasyonu yapmak olmalidir. Yapilan is rotasyonu personeli bir
isten Obiiriine hareket ettirecektir (Sims 2002: 70). Boylece isletmede daha dinamik

bir yap1 olacaktir.

Isin yeniden tasarrmi konusundaki ilk secenekler, bireysel gorevlerin
yeniden tasarimi ile ilgilidir. Is rotasyonu, calisma modelleri ve isin
zenginlestirilmesi gibi uygulamalar islerin yeniden tasarimiyla ilgili uygulamalardir
(Ergiil 2005: 77). Fakat burada personelin kabiliyetleri iyi analiz edilmeli ve
personelin goriisii de alinmalidir. Zira iste yapilan rotasyon personel yapisina
uymalidir. Belirli anlamda da personel bu rotasyon hakkinda yeterince

bilgilendirilmeli ve gerekli konularda egitilmelidirler.

Isin  zenginlestirilmesi  ile  personel — motivasyonun  artirilmasi
amacglanmaktadir. Burada personelin istek ve kabiliyetlerine gore bu siirecin
isletilmesi gerekmektedir. Ornek olarak; 1zgarada et pisiren bir personelin bunun

yaninda salatayr da yapmasi, toptanciya siparis vermesi ve gelen iiriinleri kontrol
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etmesi gibi. Burada personele bazi ek gorevler verilerek yeteneklerinin ortaya
citkmast da saglanmis olunacaktir (Bratton, Gold, 2001: 107). Fakat is
zenginlestirmenin personel motivasyonunu artirici bir etkiye sahip olabilmesi icin
personelinde sorumluluk almaya istekli olmasi gerekmektedir (Cavus 2005: 42). Zira

verilen sorumlulugun personelde giidiileyici 6zelligi bir 6zelligi olmayacaktir.

Aym isi yapan bir personel motivasyonun kaybedecek, ise olan ilgisi
azalacak, isini daha Ozensiz yapacak ve belirli bir siire sonra da isten ¢ikmak
isteyebilecektir. Isin zenginlestirilmesi, isin monotonlasip personelin ise olan ilgisini

azalmasini onleyecektir.

2.2.12. Amagc Birligi

Amac birligi karsilikli beklentilerin karsilanmasi olarak varsayildiginda
personel ve isletmenin gayelerinin ayni istikamette olmasidir. Isletme ne o6lciide
personelin beklenti ve amaglarint karsilar ise personelde isletmenin beklentilerini
karsilayacak ve her iki tarafta amaclarina ulasabileceklerdir (Akgemci, Celik,

Simsek, 2003: 133)

Amag birliginin saglanmasinda yonetici ve personelin esgiidiimlii ve istekli
davranmasi gerekmektedir. Bunun yaninda amag birliginin saglandigi isletmelerde
“ biz” kavraminin olusturulmasi saglanmis olacaktir ki bu duygu da personel
motivasyonunu saglayacak onemli araglardan biridir. Zira isletmenin amaglarinin ve
hedeflerinin gerceklesebilmesi i¢in personel ve isletme arasinda amag¢ birligi
zaruridir. Amag birligin isletmede olusmasi ile personelin iste ve hayatta
tiretkenligini artirmasi agisindan da ayrica bir 6neme sahip olan bir faktordiir (Timm,

1993: 24).
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2.2.13. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Adalet konusu sadece isletmeler icin degil, ge¢misten giiniimiize degin tiim
toplumlarda yazili ya da s6zlii olarak kullanilagelinmis ve toplumsal baris1 saglayan
ve onemli bir etkiye sahip olan faktorlerdendir. Adaletli ve siirekli disiplin sistemi
toplumlarda ve isletmelerde sosyal barisi, bir arada yasayabilmeyi ve bir arada

caligabilmeyi saglayan faktorlerdendir.

Isletmelerde siirekli bir disiplin ve adalet algisinin yerlesmesi icin 6nceden
belirlenmis ve yazili olarak personele deklare edilmis kurallar olmasi gerekmektedir.
Deklare edilen kurallarin da isletme personeli tarafindan benimsenmesi ve kabul
edilmesi gerekmektedir. Toplumlarda oldugu gibi isletmelerde de personelin isletme

tarafindan kabul edilmesi ve benimsenmesi i¢in kurallara uymasi gerekmektedir.

Isletmelerde personele adaletli ve disiplinli yaklasim isletmeye ek maliyet
yiiklemeden personelin motivasyonunu saglayici ve isletmeye olan bagliligin artirici
ozelligi oldugu icin uygulamasi teorik olarak kolay fakat yapisal anlamda bazi
durumlarda zor olabilmektedir. Bazi isletmelerde adam kayirmacilik ve buna benzer
amaclarla yok sayilan kurallar adil bir isletme yapisinin zedelemektedir ve bu durum
personelin isletmeye olan baghligini ve motivasyonunu negatif yonde etkilemektedir.
Ve bu durum devam ettiginde tiim isletmeye de yayilabilecek biiyiik bir

huzursuzlugun temeli atilmis olmaktadir.

Isletme ici adaletsizlik personelde, isletmeye ve ekipmanlara zarar vermeye
yonelik olarak sabotaj yapmalarimi saglayacak davramiglar yapmaya sevk
edebilmektedir (Aksoy, Ozdevecioglu, 2005: 95). Bu davranisa sebebiyet verilmesi

sonucu da maliyetler ve amortisman giderleri aratacagi asikardir.

Burada bu durumun olusmasini Onlemek amaciyla hangi seviyedeki
personel olursa olsun sikayetlerinin incelenmesi ve adil kararlar verilmesi

gerekmektedir. Bir personelin iyi bir calisma yaptiginda takdir edilmesi ¢ok
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onemliyken, baska bir personelin de isinde basariyr yakaladiginda takdir edilmesi

cok daha 6nemlidir.

Bunun yaninda isletmelerde 6diil ve takdirin yaninda disiplinin de tesis
edilebilmesi i¢in cezanin da motivasyonu ve calisma sevkini artirmak amaciyla
isletilmesi gerekmektedir. Zira isini basari ve disiplin ile yapan bir personel ile
isletme amag ve disiplinine uymayan bir personel arasinda herhangi bir fark olmaz
ise bu durum diger tiim basarili personelin de motivasyonunu ve performansini
diisiirebilecektir. Zira basarili olan personel “ ne kadar ¢alisirsam ¢alisayim nasil olsa

calisanda caligmayanda bir” mantigiyla diisiinebilir.

Burada disiplin derken personeli isten atmak degil oncelikle onlarin ise
olan motivasyonunu artirmak amaciyla yapilan bir ara¢ olarak gormek

gerekmektedir.

2.2.14. Fiziksel Calisma Kosullar:

Isletmelerde fiziksel calisma kosullar1 olarak aydinlatma, havalandirma,
1sitma, nem, renk diizenlemeleri, ofis malzemeleri gibi unsurlar personelin
motivasyonunu, verimliligini ve dolayisiyla performansini etkileyen faktorlerdir.
Ornegin; karanhik veya goz alacak kadar 1s1kl1 bir ortamin gozii yormasi sonucu

personelin ise olan konsantrasyonu azalacak ve isteki performansi diigsebilecektir.

Son yillarda isletme yoneticileri fiziksel ¢alisma kosullari konusunda cesitli
arayislar ve arastirmalar icerisine girmislerdir. Ve yapilan caligmalar sonucunda
fiziksel calisma kosullarin1 olusturan unsurlarin 6nemini kavramigslardir. Daha
onceleri belki de sadece moda akimina gore boyanan ofislerin renginin aslinda
personelin ise olan bagliligi, verimliligi ve motivasyonunu artirici etkisi bakimindan

renkten renge ayr1 bir anlam kattig1 anlasilmistir. Ornegin konum olarak fazla giin
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15181 almayan bir ofisin siyaha boyanmas: ile acik tonda renge boyanmasinin

personelin ise olan ilgisini artirmasi bakimindan etkileri ayni degildir.

Isletmelerde fiziksel calisma kosullar1 personelin rahat ve verimli
calisabilmeleri i¢in uygun hale getirilmeleri gerekmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin
personelin calistigl, konakladigi ve — otel isletmelerinde ozellikle- yemek yedigi

yerlerin iyi diizenlenmesi ve hazirlanmasi gerekmektedir.

2.3.PERFORMANS KAVRAMI VE MOTIVASYON iLE ILiSKiSi

Bir atasoziinde “ kullanilmayan bilgi, siiriilip ekilmeyen tarlaya benzer”
deyisi ge¢mektedir. Uretmek ve bilgi aktarmmi saglamak igin yeterli imkanlar ve
tecriibe olmasina ragmen bu imkanlar kullanilmadiktan sonra eldeki mevcut firsatlar
yarar saglamamaktadir. Dolayisiyla turizm biinyesinde ve diger sektorlerde faaliyet
gosteren isletmelerde calisanlarin performansini artirarak birim siire basina yapilan is
miktarim1 artirmak, rakip isletmelere karsi maliyet avantaji saglamak ve orgiit
icindeki verimliligi artirmak i¢in kendilerinde var olan potansiyelin aciga

cikartilmasi ve performanslarinin artirilmasi gerekmektedir.

Personelin performansinin arttirmak icin gerekli yegane araclardan birisi de
personelin motive edilmesidir. Her personel isletme icinde bulundugu mevkii ve is
tanim1 cercevesinde isletme icin fayda saglamaya calisir. Ve personelin isletmeye
sagladiklar1 girdiler onlarin basarilarini ve performanslarini gosterir. Yiiksek bir
performans gosteren personel gorev ve sorumluluklarini basari ile yerine getiren

kisidir (Cakir, 2001: 169).
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2.3.1. Performans Kavram

Performans; genel anlamda amacglhi ve planlanmis bir etkinlik sonucunda
elde edileni nitel ya da nicel olarak belirten bir kavramdir (Benligiray, 1999: 5).
Dolayisiyla; performans daha ©Onceden belirlenen hedef icin belirli bir siire

sonucunda elde edilen ¢iktt miktaridir.

Bir isletmede personelin performansini artirmak i¢in dnceden belirlenmis
bir sistem ve siire¢ olmasi daha etkin olacaktir. Zira personelin bir anda motive
olmast ve bir anda performanslarinin artmasi giinliik bir olay degil isletme var
oldugu miiddetce uygulanmasi gereken bir sistemdir. Isletmelerde performans modeli
kurmak i¢in pek ¢ok sistem ve taslak bulunmaktadir. Genel anlamda bir isletmede

performans sistemi sekil 5’teki gibi uygulanabilir (Hanna, 1988: 40).

Sekil. 5 Orgiitsel Performans Modeli

‘ Is Durumu } } Is Sonuclan ‘

‘ is Stratejisi 5 Proje Unsurlars } } Kultiir ‘

KAYNAK: HANNA, P. , David, Designing Organisations for High Performance, Addison Wesley
Publishing, 1988, ss. 41

Modele bakildiginda is durumu, is stratejisi, proje unsurlari, kiiltiir ve is
sonuglart olmak iizere bes unsur bulunmaktadir. Ik faktor olarak is durumuna
bakildiginda, kisaca orgiit veya isletmenin yiiziidiir. Is durumu o6rgiit ortamindaki

bulanan elemanlar1 ve unsurlari tamamlar. Is durumu isletmelerde neyin nasil
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olacagini, is siireclerinin nasil gerceklesecegini belirleyen ve isletmenin vizyon ve

misyonunun belirlendigi asama olarak tanimlanabilir.

Orgiit ortam1 icinde bulunanlarin tatmin olmalar1 ve etkin calisabilmeleri
icin Onceden belirlenmis baski unsurlart olusturulmak zorundadir. Bu ihtiya¢ ve

bask1 unsurlarini su sekilde siralanabilir. (a.g.e.: 41);

> Kati ceza ve odil sistemi,
» Ortak beklenti, daha fazla biitce yapmak, isi gelistirmek, geri kazanim oranini
artirmak, teknolojiyi ve personeli gelistirmek

» Cevreden sosyal, politik ve yasal beklentiler

A\

Rekabet baskisi, yeni iiriin buluslari, fiyat rekabeti, hammadde sikintisi
» Personelin ailesinin ve personelin is giivenligi ve kariyer beklentisi, katilim

derecesi ve maaslar

Yukarida vurgulanan ihtiya¢ ve baski unsurlar1 piyasa sartlar1 igerisinde
isletmenin gelecegine ©nemli bir katki yapict ve siirdiiriilebilirlik konusunda
isletmelere yarar saglayici Ozelliklerdir. Ve personelle islemeyi aym1 amacta

bulusturmaya yonelik olmas1 bakimindan da etkili olacaktir.

Ikinci olarak is stratejisi isletmenin var olma sebebidir. Strateji isletmenin
amaclarina, kararliligina bagh olarak sekillenmektedir. Nelerin 6nemli nelerin daha
az 6nemli olduguna ve neyin yapilip yapilmayacagina karar verilmelidir. Ve genel

olarak stratejiyi uygulamaya ge¢meden 6nceki son safha olarak nitelenebilir.

Uciincii  olarak  proje  unsurlarini  somutlagtirmak  gerekmektedir.
Odiillendirme sistemi, teknoloji, yapi, bilgi sistemi ve karar verme sistemlerinin
belirlenmesi safhasidir. Ve personelin islerini nasil yapacagi, diger yap1 ve

elemanlarla nasil organize calisacagi belirlenmelidir (a.g.e.: 42).

Dordiincii unsur olarak kiiltiiriin pek cok cesidi ve isletmeye alinan

personelin her birinin ayr1 ayr kiiltiir ve gelenekleri bulunmaktadir. Personelin
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motivasyonunu ve performansini artirmak i¢in kiiltiirii g6z ard1 etmek zordur. Zira
kiiltiirel degerlere aykirt bir is tanimi veya 6diil sistemi personel tarafindan kabul
gormeyebilir. Hatta isletmeye olan bagliliklar1 da azalabilir. Bunun yaninda isletme
yoneticilerinin personelin genel kiiltiiriine ters gelecek davranislardan kag¢inmasi
gerekmektedir. Turizm endiistrisinde faaliyet gosteren isletmelerde yonetici ve
calisanlar arasinda farkli milletlerden personel ¢alisabilmektedir. Ve her personelin
kiiltiirel degerlerine anlayis gostermek ve personelin davranmiglarimi kiiltiirel degerleri

g6z Oniine alarak degerlendirmek gerekmektedir.

Son olarak is sonuclar ise tiim kurulan sistem neticesinde ortaya ¢ikan
ciktidir. Sistemin son unsurudur. Ve orgiitsel performans modeli icerisinde
diistiniildiigiinde bir son degil siirecin basa doniis kismudir. Zira isin ciktisi
sonucunda 1is ile ilgili elde edilen bulgular degerlendirilecek ve gerekirse is

stireclerinde yeniden diizenleme yapilacaktir.

2.3.2. Performansi Motivasyon ile iliskisi

Daha onceki konularda da deginildigi gibi gerek bireysel bazda gerekse
orgiitsel bazda performans: artirmak icin bireyin ve Orgiitiin hepsinin giidiilenmesi
gerekmektedir. Ornek olarak bir kamyona kutulari yerlestiren bes Kkisi
diisiiniildiigiinde, bunlardan 4 tanesi her kutuyu 15 saniyede diger arkadasina
verdigini fakat en ortadaki arkadasin 30 saniyede verdigi diisiiniiliirse burada 1 kisi
tim oOrgilite kutu basina 15 saniye, tim kamyon dolana kadarda bir — iki saat
kaybettirecektir. Dolayisiyla motive olmayan ve isletme amaclarini benimsemeyen
personel isletmenin is yapisiyla catisacagindan hem kendi hem de diger personelin

performanslarinm diisiirecektir.

Motive edilmemis bir personel isletmenin is siireclerine zarar vermesinin
yani sira miisterilerin memnuniyetsizligine de yol agabilir. Zira catal, kasik ve bicak

altindan da olsa personel onlar1 misafire servis ederken giilmemesi veya kabaca
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servis etmesi miisteri memnuniyetsizligi yaratacak olup belki de o miisterinin o
isletmeye bir daha gelmemesini saglayabilir. Dolayisiyla personelin bireysel ve
orgiitsel anlamda performanslarinin artirilmasi i¢in katilimlarini arttirmali, inisiyatif

verilmeli, isletmenin amaglar1 benimsettirilmelidir.

Sekil 6. Vroom Motivasyon Modeli

VALENS

_ BRI DUZEYIR NI DOZEYDE TATMIVOLMA
TERFORMCANS SONT SONTC

BEELENTI BEKLENT] ARACSALLEG

KAYNAK: KOCEL, Tamer, Isletme Yoneticiligi — Yonetim, Organizasyon ve Davranis, Istanbul,
Istanbul Universitesi Yayinlari, 1999, ss. 395

Sekil 6’ya bakildiginda bir siirecin evresi olarak motivasyon ile performans
arasindaki iliski hakkinda ipuclar1 vermektedir. Isletmelerde personelin bir basarim
elde etmesi sonucunda ne elde edecegi acik, seffaf ve onceden herkes tarafindan
bilinir olmas1 gerekmektedir. Bu saglanan ortam neticesinde kisi 6ncelikle bu odiilii
arzulama derecesi olacaktir ki sekil 6’da gayret olarak ifade edilmistir. Aslinda
gayretin aciliminin motivasyon kelimesine karsilik geldigi goriiliir. Zira personel bir
isi sonlandirmadan Once, performansina gore ne elde edecegini bilmektedir. Ve o isi
daha ¢ok arzulamaktadir. Bu arzu neticesinde isi basarmaktadir. Ve burada birinci
derece odiilii hak etmektedir. Eger kisi daha cok gayret sarf ederse ikinci derece
odiilii de kazanacaktir. Birinci derece odiilii zam, ikinci derece odiilii de terfi olarak
diistinebiliriz. Ve tiim bu siirecin sonunda personel tatmin olacaktir. Fakat burada su

unutulmamalidir ki; her 6diil herkesi aym1 derecede etkilememektedir. Dolayisiyla
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isletme yoneticileri gerekli durumlarda kisiye gore odiillendirme sistemleri kullanip

motivasyon tiim isletmeye yaymalidir.

Bunun yaninda personel performansini artirmak i¢in motivasyonun da tek
secenek veya yegane bir ara¢ olarak géremeyiz. Zira bir personeli ne kadar motive
ederseniz edin Oncelikle o personelin o isi yapmak icin ehliyetli ve kabiliyetli olmasi
gerekmektedir. Zira yaptigi isi iyi bilmeyen bir personelden isini en iyi seviyede ve
performansla yapmasi beklenemez. Dolayisiyla oncelikle ise alma siire¢leri etkin ve

belirli kistaslarla yapilip isletmeye islerinde ehil kisilerin alinmas1 gerekmektedir.

Personelin performansinin artmasi igin asagidaki iic durumun olusmasi

gerekmektedir (Green, 1992: 4 ).

» Personelin elde edecekleri kazanimlarin performansinin artmasina sebep
olmahidir. Zira personeli motive eden faktorler kisiden kisiye farklilik
gosterebilir.

» Personelin gosterdigi performans neticesinde elde edecegi kazanimlara inanmasi
gerekmektedir. Calisma neticesinde, personel, gosterdigi performansa gore hak
ettigi odiil veya cezayi alacagina emin olas1 gerekir.

» Son olarak da personel, gostermis oldugu performans neticesinde elde edecegi

kazanimlar dolayisiyla tatmin olacagina inanmalidirlar.

Bunun yaninda isletmedeki motive olmayan - isletme amaclari
dogrultusunda hareket etme ve calisma istegi - bir personel viicuda bulasmis bir
viriis olarak nitelenebilir. Zira isletmelerde motive olmayan personeller genellikle
gereksiz yere 1siklar1 acmakta veya acik olan 1siklart  umursamayarak
kapatmamaktadir. Veya miisteriye laubali bir hizmet verebilmektedir. Hatta bazen
miisterilere isletmedeki sorunlar1 da aktarmaktadirlar. Seyahat acentesinde calisan
personeller satis icin isteksiz olabilmektedirler. Otelde calisan personeller musluklari
acik birakabilmektedirler veya dikkatsizlik ve motive olmamalar1 dolayisiyla daha
fazla tabak kirabilmektedirler. Hatta isletmenin demirbaslarina kasti olarak zarar

verebilmektedirler. Ve en azindan islerini iyi yapmak icin yeterli gayret
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gostermemektedirler. Bunun sonucunda isletmeler gerekli ikazlardan sonra durum
diizelmez ise o personeli isten ¢ikartma yoluna gitmektedirler. Ve giden personel
yerine yeni personeller alinmaktadir. Ne kadar kabiliyetli ne kadar tecriibeli bir
personel alirsak alalim elimizdeki personel her zaman isletmeyi daha iyi tamimaktadir
ve isletmenin siireclerini yeni gelen kisiden daha iyi bilmektedir. Tiim yukarida
sayilanlara bakildiginda motive olmayan bir personelden performans beklemek

oldukca zordur.

2.3.3. Personel Performansinin isletme icin Onemi

Isletmeler genel olarak bir personeli ise alirken, ise alinacak olan personelin
yapacag is tanimi cercevesinde isin gerekliliklerine haiz ve yeterli tecriibeye sahip
olduklarina inandiklar1 kisileri tercih etmektedirler. Ve her personel is tanimi
cercevesinde isletmeye yarar saglarlar. Dolayisiyla ise alinan personelin yapacagi is
tanimi ¢ercevesindeki gorevini ne derce etkin ve basarili yapmalar1 onlarin
performanslarini gosterir (Cakir, 2001: 168). Ornegin; bir personelden beklenilen
giinde bin c¢uval {iretmesi ise personelin bin c¢uvali {iretmesi kisinin normal
performansidir. Fakat burada isletmeler i¢in énemli olan personelin isletmeye olan
bagliligini, personeli motive ederek artirmak ve calisan personelin isletmesini kendi
isletmesi gibi goriip daha fazla ve daha istekli caligmasini saglamaktir. Bu durumda
personelin standart yapmasi gereken yiikiimliiliiklerinin de iistiinde ¢aba sarf etmesi

saglanilabilir.

Performansin isletme icin Onemi normal is tanimindan kaynaklanan
personel yiikiimliiliikklerinin diginda daha fazla performans gostermesidir. Yiizlere
kisinin calistig1 isletmeleri varsayarsak her bir personelin birka¢ birim daha fazla is
yapmast hem maliyetleri azaltacak hem de karliligi artiracagi bir gercektir.
Dolayisiyla yiiksek performans gosteren birey gorev ve sorumluluklarini basari ile

yerine getiren kisidir (age:168).
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BOLUM III

UYGULAMA VE SONUCLAR

Bu boliimde, turizmin endiistrisinin Tiirkiye ve Diinya 6l¢eginde maddi
boyutlar1 hakkinda bilgiler verilecektir. Ayrica Bodrum bdlgesinde bulunan bes
yildizl1 otel ve tatil kdylerinde calisanlara anket uygulamasi yapilmis olup, personel
motivasyonun calisan performansina etkisine yonelik arastirma bilgilerine yer

verilecektir.

3.1. DUNYA VE TURKIYE’DEKIi TURiIiZM ENDUSTRISi

Diinya tarihinde uzun bir ge¢misi olan turizm, yiiz yillar boyunca Diinya
ekonomisine git gide artan oranda katma deger saglamistir. Diinya Turizm
Organizasyonu’nun prokesiyonuna gore, Diinya Turizm geliri 2010’da bir trilyon ve

2020’de de 1,6 trilyon Dolar’a ulasmas1 beklenmektedir.

Tiirk turizmi ise Osmanli donemindeki kervansaraylardan evrim yasayarak,
cesitlenerek ve potansiyelini artirarak giiniimiize kadar gelmistir. Ozellikle 1980’li
yillarda ¢ikarilan yasalar ve turizm isletmelerine saglanan yatirnm tesvikleriyle hizli

3

bir ivme yakalamistir. “ Bacasiz sanayi “ olarak da nitelenen turizm endiistrisinin
gelismesinde bos zamanlarin artmasi, ulagim - iletisim teknolojisindeki gelismeler,
harcanabilir gelirin artmasi, toplumsal hareketliligin artmasi ve Diinya’nin
kiiresellesmenin de biiyiik etkisi olmustur. Ge¢misi, uzun bir siire onceye dayanan
turizm, yillar icinde gerek toplumsal gerekse medeni degisimler sonucunda yeni

bicimler ve yontemler kazanmis ve ¢ok yonlii bir endiistri haline doniismiistiir.
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Turizm endiistrisi, insanlarin seyahat hareketine katilimina ve amaclarina

gore genel anlamda asagidaki gibi siniflandirilabilir;

Deniz turizmi
Kongre turizm
Termal turizm
Yat turizmi
Magara turizmi
Dag ve kis turizmi
Av turizmi

Golf turizmi
Inan¢ turizmi

Yayla turizmi

YV V.V V V V V V V VYV V

Akarsu turizmi

Yukarida siralanan turizm cesitlerinin hepsi Tiirkiye’de yapilabilmektedir.
Tiirkiye’nin ii¢ tarafinin denizlerle cevrili olmasi, genel yatirrmlarin deniz olan
bolgelere daha ¢ok yapilmasi, iklim kosullarinin uygun olmasi, plaj ve uzun kiyilarin
bulunmasi gibi nedenlerle deniz turizmi daha genis kitlelere hitap etmektedir. Ege,

Karadeniz ve Akdeniz kiyilarinda genel olarak kiy1 turizmi yapilmaktadir.

Calismadaki anket uygulamasinin Bodrum’daki otellerin personellerine
yapilmasi ve Bodrum’un da genel anlamda deniz turizmine hitap etmesi sebebiyle

deniz turizmini ele almak faydali olacaktir.

Bodrum’un klasik mimari dokusunun iki kathi olmasi ve genel anlamda
daglik bir bolgede olmasi sebebiyle oteller yatay ve birbirinden bagimsiz apart
binalar olarak insa edilebilmektedir. Ornegin Antalya’da 5-6 katl1 tek bina olarak
otel insa edilebilmekte ve Antalya Bolgesindeki oteller kisin da agik kalabilmektedir.
Bu sartlar neticesinde Bodrum bolgesinde yaz ve kis agik olabilecek bir tesis yapmak
hem cografi hem de imar izni acisindan oldukca zordur. Dolayisiyla tesislerdeki

personeller, genel olarak yazin istihdam edilip yaz sezonun sonunda kisin acik olan
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isletmelere miiracaat etmek durumunda kalmaktadir. Bu durumda bir personel ne
kadar basarili olursa olsun yaz sezonunun sonunda o isletmeden c¢ikmak zorunda
kalacaktir. Dolayisiyla isletme acisindan, istihdam edilen personelin motivasyonunu

artirmak biiyiik bir onem kazanmaktadir.

Turizmin Tiirkiye ve Diinya dl¢ceginde ekonomik boyutlar incelendiginde;
Tablo 4’e bakilirsa en fazla turist ¢eken iilkenin Fransa oldugu gozlenmektedir. Fakat
en fazla turistin gelmesi her zaman en fazla gelirin elde edilecegi anlamina
gelmemektedir. Turizmde 6nemli olan iilkeye gelen turistlerin kisi bas1 harcamalarini

arttirmak ve nitelikli turist gelmesini saglayici fizibiliteler yapmak gerekmektedir.

Tablo 4. Diinya’da En Fazla Turist Ceken Ulkeler (2007)

ULKE MIiLYON DUNYA(D‘;:I)H PAYI
FRANSA 81,9 9.1
ISPANYA 59,2 6.6
ABD 56 6.2
CIN 54,7 6.1
ITALYA 43,7 4.8
INGILTERE 30,7 34
ALMANYA 24,4 27
UKRAYNA 23,1 26
TURKIYE 22,2 25
MEKSIKA 21,4 24

KAYNAK: http://www.ttyd.org.tr/tr/page.aspx?id=11 son erigim: 07.01.2009

Tablo 5’e bakildiginda ise Tablo 4’e gore ligiincii sirada bulunan
Amerika’nin gelirde birinci oldugu, gelen kisiye gore birinci olan Fransa’nin {i¢iincii
ve ilk onda bulunmayan Avustralya’nin ise gelirde sekizinci olmas1 gelen turistlerin

kisi bas1 harcamalariin fazlaligi ile aciklamak miimkiindiir.
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Tablo 5. Diinya’da En Fazla Turizm Geliri Kazanan Ulkeler ( 2007 )

ULKE MILYAR $ DUNYAD,;:I)U PAYI(
ABD 96,7, 11,3
ISPANYA 57,8 6,8
FRANSA 54,2 6.3
iTALYA 42,7 5
CiN 41,9 4,9
INGILTERE 37,6 4.4
ALMANYA 36 4,2
AVUSTRALYA 22,2 2,6
AVUSTURYA 18,9 2,2
TURKIYE 18,5 2,2

KAYNAK: http://www.ttyd.org.tr/tr/page.aspx?id=11 son erigsim: 07.01.2009

Tablo 6’ya bakildiginda ise son alt1 yilda turizm gelirinin Tiirkiye GSYIH’
ya orani yaklasik olarak %4 ile %7 arasinda degismektedir. Tiirkiye’nin turizm
gelirinin ihracatina oranina bakildiginda ise cok o©nemli bir fayda sagladig

goriilmektedir.

Tablo 6. Tiirkiye Turizm Gelitlerinin GSYIH’ ya ve ihracata Oran

2000 3.8 275
2001 6,9 2.1
2002 6,6 33.9
2003 55 282
2004 5,3 25
2005 5 247
2006 52 19.7

KAYNAK:http://www.tursab.org.tr/content/turkish/istatistikler/gostergeler/gsmhlIhr.asp son erigim
07.01.2009

Tablo 7’ye bakildiginda iilkemize gelen yabanci ziyaret¢i sayisi ve

yabancilarin harcamalart incelendiginde 2006 yili hari¢ her yil bir 6nceki yila gore
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artis gostermis oldugu goézlenmekle beraber kisi bas1 harcamanin artmayarak azaldigi

goriilmektedir.

Tablo 7. Yillar Itibariyle Tiirkiye’deki Yabanci Turist Sayis1 ve Turizm Gelirleri

Yabana Ziyaretci Sayisi Yabana Ziyaretci

Yillar ( Bin Kisi ) Harcamas1 ( Milyon $ )
2000 10412 7 636

2001 11 569 8 090

2002 13 247 8 481

2003 14 030 9677

2004 17 517 12 125

2005 21124 13929

2006 19 819 12 553

2007 23 341 13 990

KAYNAK: http://www.tursab.org.tr/content/turkish/istatistikler/gostergeler/63TSTG.asp 07.01.2009

3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Son yillarda artan rekabet, Ozellikle emek yogun isletmeler arasinda
personel konusunu ve personel performansin1 daha 6nemli hale getirmistir. Bununla
birlikte isletmelerin amaclarina ulasabilmesi icin c¢alisanlarin da isletmenin
amaclarini  benimsemesi ve belirlenen istikamette c¢alismalart gerekmektedir.
Arastirma, ¢alisanlarin motive edilmesinin performanslar: tizerindeki etkisini 6l¢gmek

amactyla yapilmistir.

Bodrum Boélgesi’nde yapilan arastirmanin alt amaclart sunlardir;

» Turizm endiistrisinde ¢alisanlar1 motive eden araglarin tespit edilmesi,

» Turizm endiistrisinde istihdam edilen personelin motive olmasini saglayan

motivasyon araclarin (yas, cinsiyet, medeni durum, gelir, Sektorel calisma yili,
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egitim, ayni isletmede calisma yil1)) demografik ozelliklere gore degisiklik

gosterip gostermediginin tespit edilmesi.

3.3. ARASTIRMANIN ONEMi

Gelisen teknoloji ve kiiresellesme neticesinde bir iiriinii {ireten isletmenin
ardindan rakip firmalar da yapisal anlamda ayni iiriinii veya kullanig bakimindan
aymsmi hizli bir sekilde tiiketiciye sunabilmektedir. Ornegin; turizm endiistrisinde
tilkemiz gercekleri goz Oniine alindiginda sayfiye bolgelerinde bulunan otellerin
biiyiik cogunlugu her sey dahil, sehirlerde faaliyet gosteren otellerin ¢cogu oda
kahvalti olarak hizmet vermektedir. Dolayisiyla isletmeler, sunduklart hizmetteki
kalite ve farklilikla rakiplerinin Oniine gecebilmektedir. Burada iiriinii iiretenin ve
hizmeti miisteriye sunanin personel olmasit dolayisiyla c¢alisanlarin hizmet
standardin1 yakalamasi, miisteriye giiler yiizlii hizmet sunmasi ve isletmenin amaglari

dogrultusunda ¢alismasi i¢in motive edilmesi gerekmektedir.

Ulkemiz ekonomisi i¢in nemli bir biiyiikliige sahip olan turizm endiistrisi
icin literatiirde “turizm endiistrisinde personel motivasyonunun performanslarina
etkisi® konulu c¢alismanin fazla olmamasi ve turizm endiistrisinde faaliyet gosteren
isletmelere ve isletme yOneticilerine yol gostermek amaciyla Bodrum Bolgesi’nde
faaliyet gosteren otel isletmelerinin ¢alisanlarina, motivasyonun personel

performansina etkisini 6lgmeye yonelik aragtirma gerceklestirilmistir.

Bu cercevede bakildiginda yapilan calisma turizm endiistrisinde faaliyet
gosteren isletmelerdeki personelin performanslarinin nasil arttirilacagi konusunda
onemli bilgiler vermektedir. Bunun yaninda turizme yonelik konuyla ilgili fazlaca

calisma olmamasi dolayisiyla literatiire de katkida bulunmaktadir.
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3.4. ARASTIRMANIN KISITI

Yapilan arastirmada zaman, ulasilabilirlik ve ekonomik sebepler dolayisiyla
Bodrum Bolgesinde bulunan 24 otel’de istthdam edilen personel iizerinde
uygulanmistir. Hazirlanan anketler otellerin insan kaynaklari departmanlarinin
sorumlusuna verilmis olup onlarin sectikleri rasgele sectikleri personeller iizerinde
uygulama yapilmistir. Daha sonra doldurulan anketler otellerdeki yetkililerden teslim

alinmistir.

Anket uygulamasinda, goriisiilen otel yetkililerinin izin vermemesi
sebebiyle sahaya inilerek bire bir personele uygulama yapilamamistir. Sahaya
inilememesi dolayisiyla, anket uygulamasinin son sorusunda motivasyon araglarinin
onem sirasina gore 1’den 5’e kadar siralanmast istenilmis olup 322 kisi 1’den 5’e

kadar siralamis 200 kisi carpr atmig geri kalan ise isaretlememistir.

3.5. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirma bulgular1 baglaminda gelistirilen ve test edilmeye calisilan

hipotezler;

H;: Calisan performansinin arttirilmasinda ek 6demeler faktoriiniin etkisi acisindan
kadin ve erkek calisanlar arasinda fark yoktur.

H2: Calisma ortami ve konforunun personel performansina etkisi bakimindan gelir
gruplar arasinda fark yoktur.

H3: Performansi en cok etkileyen iicret artisinin se¢imiyle personelin gorev unvanlari
arasinda fark yoktur.

Hy: Performans: en cok etkileyen odiillendirme aracinin seciminde kadin ve erkek

calisanlar arasinda fark yoktur.
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Hs: Motivasyon araci olarak secilen iicret artisinin se¢imiyle yas gruplari arasinda
fark yoktur.

Hg. Personel performansinin arttirilmasinda odiillendirme faktoriiniin etkisi acisindan
kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda fark yoktur.

H7: Performanst en ¢ok etkileyen iicret artis1 secimiyle personelin gelir durumlari
arasinda fark yoktur.

Hs: Performansi en ¢ok etkileyen motivasyon araci iicret artisinin secimiyle egitim
gruplar arasinda fark yoktur.

Hy: Calisan performansinin arttirilmasinda calisma sartlart faktoriiniin  etkisi
acisindan kadin ve erkek calisanlar arasinda fark yoktur.

Hjo: Calisan performansinin arttirllmasinda c¢alisma sartlar1 faktoriiniin - etkisi
acisindan kadro durumlari arasinda fark yoktur.

Hji: Personel performansimi en ¢ok etkileyen iicret artisinin se¢iminde kadro
durumlar arasinda fark yoktur.

Hj,: Calisma ortami ve konforunun se¢iminde kadro durumlar1 arasinda fark yoktur.
Hj3: Personel performansim etkileyen odiillendirme araglarindan sertifika ve plaket

verilemesinin se¢ciminde kadro durumlari arasinda fark yoktur.

3.6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin yontemi ile arastirmanin kapsami, tiirii, ana kiitle ve bu ana

kiitleden ornek kiitlenin secimi, veri toplama ve analiz yontemleri su sekildedir;

3.6.1. Arastirmanin Kapsam

Bodrum’da faaliyet gosteren 19 adet 5 yildizli otel, 1 adet 6zel belgeli otel,
1 adet 4 yildizli otel ve 14adet tatil koyii bulunmaktadir. Ek 2 ‘de verilen otellerden
17 adet 5 yildizli, 1 adet 4 yildizli, 1 adet 6zel belgeli otel ile 5 adet tatil kdyiinde
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uygulama yapilmis olup, genel anlamda ana kiitlenin %69 una ulasilmistir. Fakat
zaman ulasilabilirlik ve ekonomik kisitlar dolayisiyla ancak 24 adet otelin
personellerine uygulama yapilabilmis olup evrenin tamamina ulasilamamustir.

Arastirma 01 Ekim 2008-26 Ekim 2008 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir.

3.6.2. Ana Kiitle ve Ornek Kiitlenin Secimi

Arastirmanin evrenini, 19 adet 5 yildizli otel, 1 adet 6zel belgeli otel, 1 adet
4 yildizli otel ve 14adet tatil koyii koylindeki yoneticilerle yapilan sozlii miilakat
sonucunda tespit edilen (Ekim 2008) 3128 personel olusturmaktadir. Arastirma
kapsamindaki ana kiitle tam olarak bilinmekte olup, 17 adet 5 yildizli, 1 adet 4
yildizli, 1 adet 6zel belgeli otel ile 5 adet tatil kdyilindeki yoneticilere teslim edilen
anket formlar1 yoneticiler tarafindan rasgele secilen 795 personele dagitilmis ve
bunlardan 555 tanesi anket uygulamasina katilmistir. Anket calismasinda, bodrumda

istthdam edilen toplam ana kiitlenin yaklasik %18’ine uygulama yapilmistir.

Hedef kitledeki kisi sayis1 3128 dir. Arastirma icin kabul edilen anlamlilik
diizeyi %95’tir. %95 anlamlhlik diizeyinde t tablo degeri 1,96’dir. Sonuglarin %95
giivenirlilik araliginda ve %5 Orneklem hatas1 icerebilecegi kabul edilmektedir.
Incelenen olayin gerceklesme olasiligi (p=0,5) ile gerceklesmeme olasiligi (q=0,5)
ayni kabul edilmistir. Bu durumda n= 342 kisi orneklem alinmasi1 gerekmektedir.

Fakat arastirmada 555 6rneklem alinmustir.

Ntpq
n=——
d?(N-1)+t2pq

Formiil agilimi asagidaki gibidir ( Nakip, 2005: 206-211 )
N= Evrendeki birey sayis1 ( 3128 kisi )

n= Ornekleme alinacak birey sayis1 ( ?)

p= Incelenecek olayin goriiliis siklig1 ( olasiligi ) (0,5)
q= Incelenecek olayin goriilmeyis sikhigi (1-p) (0,5)
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t= Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan
teorik deger (1,96)
d= Olaymn goriiliis siklifina gore yapilmak istenen + sapma olarak simgelenmistir.

(0,05)

3.6.3. Veri Toplama Yontemi

Calisanlarin - motivasyonunun performanslarina etkisinin  arastirildigi
calismada anket uygulamasi yapilmistir. Uygulanan anket formu bir yiiksek lisans
tezi calismasindan alinmistir'. Veri toplama araci olarak kullanilan anket formunda
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, gorev unvani, gelir durumu, sektorde
calisma yili, firmada ¢alisma yil1, kadro durumu ve turizm disinda yaptigi is ile ilgili
sorularin yaninda 18 adet 5’li Likert 6l¢eginde yargi bulunmaktadir. Ayrica turizmde
calisan personelleri motive eden araclarin tespiti i¢cin de ¢oktan secmeli 1 adet soru

bulunmaktadir.

Anket formu 01 Ekim 2008 — 26 Ekim 2008 tarihleri arasinda tespit edilen

ve izin alinan otellerde, otellerin yetkililerine teslim edilip daha sonra toplanmistir.

3.6.4. Verilerin Analizi

Bir bagimli degisken iizerinde etkide bulunan bagimsiz degiskenlerin
etkilerini karsilagtirmakta kullanilan analize varyans analizi denilmektedir (Nakip,
2005: 257). Varyans analizinde bagimsiz degiskenlere genellikle faktor ya da islem

denir. Faktorlerin degerlerine — bagimsiz degisken — ise faktor diizeyleri denir.

' Mehmet Kaplan, Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarimin I;goren
Performansina Etkisi ve Bir Uygulama, Atlim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi, Ankara,2007, s. 108-110
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Varyans analizinin amaci faktorlerin ¢esitli diizeylerinin bagimli degisken iizerindeki

etki derecelerinin ortaya ¢ikarmaktir (Nakip, 2005: 257).

Turizmde calisan personelin motivasyonunun performansina etkisini ve
demografik gruplar arasindaki farklili§i incelemek amaciyla gelistirilen hipotezler
istatistik programlar aracilifiyla analiz edilmistir. Analiz teknigi olarak tek faktorlii

varyans analizi (One-Way ANOVA) ve bagimsiz 6rneklem t-testi kullanilmistir.

3.7. ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZi

Arastirma kapsaminda elde edilen genel bulgular ¢ercevesinde miisterilerin
demografik ozelliklerinin frekans ve yiizde dagilimlarma iliskin bulgular tablo 8’de

gosterilmektedir.

Tablo 8’de goriildiigii gibi arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore
dagilimi incelendiginde %72,1’inin erkek, kadinlarin oraninin ise %27,7 oldugu
goriilmektedir. Bunun yaninda medeni duruma gore incelendiginde ankete
katilanlarin %?29°2’sinin evli, %65,2’sinin bekar ve %4,1’inin bosanmis olup, ankete
katilanlardan bekar olanlarin oram diger kategorilere gore biiyiik bir orana sahiptir.
Bunun yaninda ankete katilanlarin %10,8’inin 18 — 21 yas arasi, 35’1’inin 22 — 26
yas arasi, %33,5’inin 27 — 33 yas arasi, %10,8’inin 24 — 37 yas arasi, %5,8’inin 38 —
45 yas arasi, 46 yas ve lizeri katilimcilarin oran1 %3,6°dir. Yas ile ilgili oranlamalar
bakildiginda ise ankete katilan personelin %68,6 gibi biiyiik bir oranla 22 — 33 yas

arasinda oldugu goriilmektedir.
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Tablo 8. Demografik Ozelliklere iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Demografik Ozellikler Frekans | Yiizde

Cinsiyet Erkek 400 72,1
Kadin 154 27,7
Evli 162 29,2
Medeni Durum Bekar 362 65,2
Bosanmig 23 4,1

18-21 60 10,8

22-26 195 35,1

Yas 27-33 186 33,5
34-37 60 10,8

38-45 32 5,8

46 ve tistii 20 3,6
ko gretim 140 25,2

Lise 219 39,5
Egitim Diizeyi Yiiksekokul/Universite 181 32,6
Yiiksek Lisans 9 1,6

Doktora 2 0,4
450 YTL-599 YTL 104 18,7
600 YTL-899 YTL 191 34,4

Gelir Durumu 900 YTL-1249 YTL 108 19,5
1250 YTL-1999YTL 57 10,3

2000 YTL ve iistii 67 12,1

1Yl -3Yi1l 171 30,8
. 4Y1l-6Yil 153 27,6
Sektorde Calisma Yih 71l - 10 Yil 108 19.5
11 Y1l ve uistii 120 21,6

1 Y1l 261 47

. 2Yil-3Yil 167 30,1
Firmada Calisma Yih A1l — 6 Yil 73 142
7 Y1l ve uisti 42 7,7
Full Time 213 38,4
Kadro Durumu Sezonluk 341 61.6
Alt Kadro 327 58,9

Gérev Unvam Orta Kademe Yo0netici 122 22
Ust Kademe Y6netici 49 8,8

Ankete katilan personellerin egitim durumlart incelendiginde %?25,2’si
ilkogretim, %39,5’1 lise, %32,6’s1 tiniversite, %1,6’s1 yliksek lisans ve %0,4’{iniin
doktora egitimi almis olduklar1 belirlenmistir. Genel olarak gelismemis ve
gelismekte olan iilkeler goz Oniine alinarak bakildiginda personelin motive olmasi ve
performansinin  artmasinda Onemli etkisi oldugu gozlenen gelir durumu
incelendiginde, anket uygulamasina katilan personelin % 18,7 ‘sinin 450 — 599 YTL,
%34,4’tintin 600 — 899 YTL, %19,5’inin 900 — 1249 YTL, %10,3’tiniin 1250 — 1999
YTL ve %12,1’inin 2000 YTL iistiinde gelir elde ettigi goriilmektir.
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Genel olarak bakildiginda turizm endiistrisinde istihdam edilen personelin
%76,3’iinlin aylik ortalama gelirinin asgari iicretten fazla aldiklar1 goriilmektedir.
Ankete katilan calisanlarin sektorde c¢alisma yillar1 ile ilgili alinan cevaplara
bakildiginda katilimcilarin %30,8’inin 1 — 3 yil, %27,6’sinin 4 — 6 yil, %19,5’ininin
7 — 10 yil, %21,6’sinda 11 yil ve iistiinde sektdrde c¢alistiklari goriilmektedir.
Sektorde calisma yiliyla ilgili oranlart goz Oniine alindiginda %584 1 — 6 yil
arasinda calistiklar1, y1l basamaklari yiikseldiginde ise oranin azaldig goriilmektedir.
Bunun yaninda aym firmada calisma yillarl incelendiginde katilimcilarin % 47’sinin
1 y1l, %30,1’inin 2 — 3 y1l, %14,2’sinin 4 — 6 y1l ve %7,7sinin 7 y1l ve iistii calistigin
goriilmektedir. %47 ile aym firmada 1 yil calisanlarin oram1 dikkate alindiginda
genellikle personelin  cesitli  sebepler dolayisiyla firmalardan ayrildiklar
goriilmektedir. Personelleri isletmeye baglayan 6nemli faktorlerden biri olan kadro
durumu ile ilgili oranlar goz Oniine alindiginda %38,4’liniin full time, %61,6’sinin
sezonluk olarak calistig1 goriilmektedir. Son olarak gorev unvanlariyla ilgili cevaplar
ele alindiginda %58,9’u alt kadro, %22’sinin orta kademe yonetici % 8,8’inin iist

kademe yonetici olarak ¢alistigi belirlenmistir.

Tablo 9’da odiillendirme araglarinin calisanlarin performanslarina etkisi
acisindan Onem sirasina bakildiginda, birinci tercihin iicret artist oldugu
gozlenmektedir. Ucret artisini, ankete katilanlardan 256 kisi isaretlemistir. Yapilan
tercihlere bakildiginda 199 kisinin tercihiyle ikinci tercih olarak terfi ve unvan yer
almaktadir. Calisanlarin performanslarina etkisi acisindan 160 personelin tercihiyle
ticlincii olarak en ¢ok tercih edilen yetki ve sorumluluk, 140 personelin tercihiyle
egitim, 124 personelin tercihiyle prim besinci sirada en cok tercih edilen motivasyon

araclar1 olmustur.



63

Tablo 9. Odiillendirme Araclarinin Secimine Iligkin Frekans ve Yiizde Dagilimlart

ISARETLENEN |iSARETLEMEYEN

SIRALAMA | MOTIVE EDEN FAKTORLER | Frekans % Frekans %
1 Ucret Artis1 256 46,1 299 53,9
2 Terfi ve Unvan 199 35,9 356 64,1
3 Yetki ve Sorumluluk 160 28,8 395 71,2
4 Egitim 140 25,2 415 74,8
5 Prim 124 22,3 431 77,7
6 ikramiye 119 21,4 436 78,6
7 Calisma Ortam ve Konforu 111 20 444 80
8 Takdir ve Ovme 86 15,5 469 84,5
9 izin 68 12,3 487 87,7
10 Kararlara Katilma 63 11,4 492 88,6
11 Sosyal Aktiviteler 58 10,5 497 89,5
12 Esnek Calisma Saati 39 7 516 93
13 Sertifika ve Plaket 33 59 522 94,1
14 is Tasarim 15 2,7 540 97,3
15 Geri Bildirim 5 0,9 550 99,1

3.8. FAKTOR ANALIZi

Personel performansini etkileyen ¢ok sayidaki degiskeni azaltmak ve Ozet

bir hale getirmek i¢in arastirmada faktor analizi yapilmistir.

Faktor analizinden Once analizin gecerliligini 6lgmek i¢in, Kaiser-Meyer-

Olkin testi yapilmig ve KMO:0,944" diir. Nakip (2003: 409)’e gore KMO oraninin

0,60’1n iizerinde olmasi, cift olarak degiskenler arasindaki korelasyon iligkisinin

diger degiskenlerce acgiklanmasi i¢in yeterlidir. Arastirma verilerinden anlamh

faktorlerin cikabilece8ini gosteren kiiresellik derecesinin belirlenmesi i¢in yapilan

kiiresel Bartlett testinin sonuglarina goére 5000,608 ve p:0,000 olmasi kullanilan

verilerin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir. Faktor analizine gegcmeden

once yapilan analizlerin yeterliligi sonucunda, faktor analizine gecilebilir.
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18 degiskenle uygulanan varimax rotasyonlu temel bilesenler faktor analizi
yapilmistir. Calisanlarin performansini etkileyen cok sayidaki degisken tablo 10°da
goriildiigii gibi iic adet faktore indirilmistir. Belirlenen {i¢ faktor toplam varyansin

0,5985’ini agiklamaktadir.

Faktor analizinin sonucunda ilk faktor, basarili personele daha fazla yetki
ve sorumluluk verilmesi, mesleki egitim, calisanlarin kendini gelistirebilme
imkanlarinin verilmesi, basarili personelin takdir edilmesi, basarili personele sertifika
ve plaket verilmesi, calisanlarin ilgi alanlarina gore toplantt ve konferanslara
katilimlarinin saglanmasi, calisanlar arasinda sosyal etkinlikler diizenlenmesi ve
calisanlarin isletmeye yararli olma cabalarinin desteklenmesi ile ilgili sorularin

olmasi sebebiyle ddiillendirme taktorii olarak adlandirilmistir.

Faktor analizinin sonucunda faktdrde kiimelenen sorularin, calisan
performansim1  arttirmak icin c¢alisanlara parasal nitelikli odiillerin  verilmesi,
calisanlarin aylik gelirlerine zam, kira, yakacak, aile ve giyim yardiminin verilemesi
ve basarili olan personele 6zel giinlerde zam verilmesi olmasi sebebiyle ikinci faktor

ek odemeler olarak adlandirilmistir.

Faktor analizinin sonucuna gore; ¢alisanlarin is yiikii, calisanlarin alinacak
kararlarda s6z sahibi olmas1 ve gerekli durumlarda kisa siireli izinler verilmesi gibi

sorularin kiimelendigi iiclincii faktor, caligsma sartlart olarak adlandirilmistir.
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Component

2

S12: Yoneticiler tarafindan basarili olan personele bir toplantida
herkesin Oniinde tesekkiir edilmesi veya tesekkiir mektubu
gonderilmesi performansinin artmasini saglar.

0,76870667

S10: Basarili olan personel i¢in yoneticiler tarafindan onemsenme,
takdir edilme ve 6viilme ¢ok onemlidir.

0,678481552

S11: Basarili olan personeli sertifika/plaket verilmesi daha basarili
olmasi i¢in tetikleyicidir.

0,676616246

S8: Calisanlara meslekleri ile ilgili  verilen
performanslarini artirarak daha bagarili olmalarini saglar.

egitimler

0,667206216

S17: Organize edilen aksam yemekleri, geziler ve sosyal
faaliyetler caliganlar arasinda samimi iligkilerin kurulmasi
calisanlarin daha basarili olmasim saglar.

0,648072552

S13: Calisanlarin ilgi alanlarima gore cesitli toplantilara ve
konferanslara katilmalarin1 saglamak basarilarinin armasini saglar.

0,623038173

S15: Calisma ortaminin diizenli ve kullanilan ara¢ / gereg
malzemenin yeterli olmasi is performansi i¢in 6nemlidir.

0,59082122

S9: Calisanlara kendilerini ve yeteneklerini gelistirebilme imkani
verilirse basarilarinda artis meydana gelir.

0,568434073

S5: Basarili olan personele terfi etme imkani verilerek

performansinin artiritlmasi saglanmalidir.

0,556326319

S7: Basarili personele daha fazla sorumluluk verilmeli ve yetkileri
artiridmalidir.

0,551365624

S18: Calisanlar odiillendirildigi zaman, kurumuna yararli olacak
seyleri bulmak icin cabalar, ise ilgisi ve performans: artar.

0,524352145

S1: Calisanlar i¢in parasal nitelikli (iicret, pirim, ikramiye) odiiller
isgoren performansini artirmaktadir.

0,770385112

S2: Aylk gelir miktarina yapilacak zam,
performanslarinin artmasinda 6nemli bir faktordiir.

isgorenlerin

0,746278232

S3: Calisanlara verilecek kira, yakacak, aile ve giyim yardimlar
Isgorenin kuruma bagliligini saglar ve basarisinin atmasina etki
eder.

0,746066352

S4: Basarili olan personele 6zel giinlerde (bayram, yilbasi vb)
ikramiye verilmesi performansini artirici bir faktordiir.

0,618984005

S16: Gerektigi durumlarda personellere 6diil yerine kisa siireli
izinler verilmesi performans lizerinde daha etkilidir.

0,823797969

S6: Calisanlarin ig yiikiiniin fazla olmasi basarilarint olumsuz
yonde etkiler.

0,613827529

S14: Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi igin is
yerlerinde alinacak kararlarda s6z sahibi olmasi 6nemlidir.

0,606043561

Tablo 11°de, arastirma ¢ercevesinde daha fazla analiz yapilmasi ve bulguya

ulasilmast amaciyla faktorlerin altinda yer alan sorulara verilen cevaplarin

toplamlarina (tablo 11’°de faktor toplam olarak ifade edilmistir.), faktor skorlarina ve

faktorlerin altindaki sorularin ortalamalarina gore de analiz yapilmistir. Elde edilen

sayisal verilerle anket uygulamasina katilanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
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durumu, gorev unvani, gelir, sektorde calisma yili, firmada c¢alisma yili ve kadro

durumu gibi degiskenlerle arasindaki farkliliklar tespit edilmistir. Yine elde edilen

sayisal veriler arastirmanin hipotezinde kullanilip bulgulara erisilmistir.

Tablo 11. Faktorlerin Ortalama Skor ve Toplamlarina Gére Analiz Sonuclari

FAKTOR 1 FAKTOR 2 FAKTOR 3
( Odiillendirme ) ( Ek Odemeler ) ( Cahisma Sartlar: )

FAKTOR | FAKTOR | FAKTOR | FAKTOR | FAKTOR | FAKTOR | FAKTOR | FAKTOR | FAKTOR

TOPLAM ORT. SKOR TOPLAM ORT. SKOR | TOPLAM ORT. SKOR

YAS FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK
YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR

CINSIYET FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK
VARDIR | VARDIR | VARDIR | VARDIR | VARDIR | VARDIR | YOKTUR | VARDIR | YOKTUR

MEDENI FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK
DURUMU YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR

EGITIiM FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK
DURUMU YOKTUR | YOKTUR | VARDIR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | VARDIR

GOREV FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK
UNVANI YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR

ORTALAMA FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK
GELIR YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | VARDIR

SEL(E;;&]ZE FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK
¢ YILI YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR

Eg{ggﬁi FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK
YILI YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR

KADRO FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK FARK
DURUMU YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR | YOKTUR

3.8. HIPOTEZLERIN TEST EDILMESI

Turizmde motivasyonunun calisan performansina etkisini 6l¢gmeye yonelik

olarak olusturulan ve 18 degiskenden olusan Olcege, istatistiksel acidan dogrulugunu

ve tutarliligini ortaya koymak icin giivenirlilik analizi uygulanmis ve Cronbach Alfa

degeri bulunmustur. Cronbach Alfa degeri olas1 tiim ikiye ayirma kombinasyonlari

sonucu ortaya ¢ikacak olan ayirma korelasyonlarinin bir ortalamasini gostermektedir

ve burada alfa degeri O ile 1 aras1 degerler alir ve kabul edilir degerin en az 0,7
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olmas1 beklenir (Altunisik ve digerleri 2005: 115). Yapilan arastirmanin Cronbach
Alpha giivenirlilik testi sonucuna gore Olcegin genel giivenirliligi 0,92°dir.
Dolayisiyla arastirmanin ig¢sel tutarliligi yiiksektir ve bu durumda hipotezlerin test

edilmesine gegilebilir.

Arastirmada 13 hipotez olusturulmus ve istatistiksel paket programlar

araciligiyla uygun yontemler kullanilarak analiz edilmistir.

Hi: Calisan performansimin arttirilmasinda ek édemeler faktoriiniin etkisi

acisindan kadin ve erkek calisanlar arasinda fark yoktur.

Tablo 12’de belirtilen sonuglara gére bagimsiz orneklem t-testi sonucunda
personele yapilacak olan ek 6demeler faktoriiniin (kira yardimi, zam, 6zel giinlere
ikramiye, yakacak yardimi) performansa etkisinin 0,05 anlamlilik diizeyinde kadin
ve erkek personel arasinda bir farklilik bulunmaktadir. Dolayisiyla ek ddemelerin

etkisi agisindan kadin ve erkek personel arasinda farklilik vardir.

T-testi sonuglart ve gruplara ait ortalamalar birlikte degerlendirildiginde ek
O0demeler faktoriiniin ortalamasina gore kadin personelin, erkek personele oranla

performanslarinin daha fazla arttig1 gozlenmistir.

Ha: Performansi en cok etkileyen odiillendirme aracimin se¢iminde kadin ve

erkek calisanlar asinda fark yoktur.

Tablo 12’de belirtilen sonuglara gére bagimsiz orneklem t-testi sonucunda
personel performansini en ¢ok etkileyen 6diillendirme aracinin seciminde kadin ve
erkek calisanlar agisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde bir fark bulunamamustir.
Dolayisiyla performansi en cok etkileyen odiillendirme aracinin seciminde kadin ve
erkek personel arasinda anlamli bir farklilik yoktur. T-testi sonuclari ve gruplara ait
ortalamalar birlikte degerlendirildiginde iicret artisinin, kadin ve erkek calisanlarin

performanslarina etkisi birbiriyle benzerlik gostermektedir.
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Tablo 12. Bagimsiz Orneklem T Testleri ve Sonuglari

Hipotez Cinsiyet T
H;: Calisan performansimin arttirilmasinda ek
odemeler faktoriiniin etkisi agisindan kadin ve erkek [ Kadm |5 o,
calisanlar arasinda fark yoktur. Erkek
Hy: Performansi en c¢ok etkileyen odiillendirme Kadin
aracinin seciminde kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda Erkek 0,3
fark yoktur.
He. Personel performansinin arttirilmasinda | Kadin
odiillendirme faktoriiniin etkisi acisindan kadin ve Erkek 3.52%
erkek calisanlar arasinda fark yoktur.
Hy: Calisan performansinin arttirtlmasinda ¢alisma Kadin
sartlar1 faktoriiniin etkisi agisindan kadin ve erkek Erkek 1,59%3*

calisanlar arasinda fark yoktur.
Hjo: Calisan performansinin arttirllmasinda ¢aligma | Kadin

sartlar1 faktoriiniin etkisi a¢isindan kadro durumlari Erkek -0,86

arasinda fark yoktur.

H;,: Personel performansini en ¢ok etkileyen ticret Full

artisinin se¢iminde kadro durumlar arasinda fark Time 0,19

yoktur. Sezonluk

(Hj2): Calisma ortami ve konforunun seciminde kadro | Full

durumlar arasinda fark yoktur. Time -0.86
Sezonluk

(Hj3): Personel performansini etkileyen odiillendirme | Full

araglarindan sertifika ve plaket verilemesinin Time -0,50

seciminde kadro durumlar1 arasinda fark yoktur. Sezonluk

*  p<0,01 Degiskenler arasinda anlamli bir fark bulunmustur.
** p<0,05 Degiskenler arasinda anlamli bir fark bulunmustur.

**%* p<0,10 Degigkenler arasinda anlamli bir fark bulunmustur.

He: Personel performansimin arttirdmasinda odiillendirme  faktoriiniin

etkisi acisindan kadin ve erkek ¢calisanlar arasinda fark yoktur.

Tablo 12’de belirtilen sonuglara gére bagimsiz orneklem t-testi sonucunda
personel performansini ve basarisinmi etkileyen 6diillendirme faktoriiniin ortalamasina
gore kadin ve erkek calisanlar acisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde bir fark
bulunmustur. Ve odiillendirmenin cinsiyet gruplari arasinda anlamli bir farklilik

gosterdigi goriilmiistiir.

T-testi sonuglar1 ve gruplara ait ortalamalar birlikte degerlendirildiginde
basarili personelin takdir edilmesi, daha fazla sorumluluk verilmesi sertifika ve

plaket verilmesi, c¢aligsanlara kendini gelistirici egitim verilmesi gibi uygulamalari
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kapsayan odiillendirme faktoriiniin ortalamasina gore, kadin personelin erkek
personele oranla daha fazla motive olduklart ve performanslarinin arttii tespit

edilmistir.

Ho: Calisan performansinin arttirldmasinda calisma sartlart faktoriiniin

etkisi acisindan kadin ve erkek ¢calisanlar arasinda fark yoktur.

Tablo 12’de belirtilen sonuglara gére bagimsiz orneklem t-testi sonucunda
personel performansini ve basarisim etkileyen ddiillendirme faktoriiniin ortalamasina
gore kadin ve erkek personel acisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde bir fark bulunmus
ve calisma sartlarinin performansi arttirmasinda kadin ve erkek personel arasinda
anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir. T testi sonuglar1 ve gruplara ait ortalamalar
birlikte degerlendirildiginde calisma sartlarini faktoriiniin (§ yiikiiniin fazla olmasi,
alinan kararlara katilma ve kisa siireli izinler) performansa etkisi incelendiginde

kadinlarin performansinin erkeklere oranla daha fazla arttig1 gézlenmistir.

Hio: Calisan performansimin arttirdmasinda ¢alisma sartlart faktoriiniin

etkisi acisindan kadro durumlart arasinda fark yoktur.

Tablo 12’de belirtilen sonuglara gore bagimsiz orneklem t-testi sonucunda
personel performansini ve basarisin1 etkileyen calisma sartlart faktoriiniin etkisi
acisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde full time calisan personel ile sezonluk calisan
personel arasinda anlamli bir fark bulunamamustir. T-testi sonuglar1 ve gruplara ait
ortalamalar birlikte degerlendirildiginde ¢alisma sartlarinin faktor (is yiikiiniin fazla
olmasi, alinan kararlara katilma ve kisa siireli izinler) ortalamasinin performansa
etkisi incelendiginde sezonluk calisanlar ile full time c¢alisanlarin performanslarini

arttirma seviyesinin benzerlik gostermektedir.
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Hji: Personel performansini en cok etkileyen iicret artistmin seciminde

kadro durumlart arasinda fark yoktur.

Tablo 12’de belirtilen sonuglara gére bagimsiz orneklem t-testi sonucunda
performansi artirmasi bakimindan en ¢ok secilen ddiillendirme ara¢ seciminde kadin
ve erkek calisanlar acisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir fark
bulunamamistir. T-testi sonuglart ve gruplara ait ortalamalar birlikte
degerlendirildiginde performansi en ¢ok arttiran motivasyon aracinin se¢iminde iicret
artisinin  sezonluk calisan personelin performansini daha fazla arttirdigi tespit

edilmistir.

His: Calisma ortami ve konforunun seciminde kadro durumlart arasinda

fark yoktur.

Tablo 12’de belirtilen sonuglara gore bagimsiz orneklem t-testi sonucunda
performansi artirmasi bakimindan ¢alisma ortami ve konforunun seciminde kadin ve
erkek personel acgisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde bir fark bulunamamustir.
Dolayisiyla caligma ortami ve konforunun sec¢iminde kadro durumlari arasinda
anlaml bir farklilik goriilmemektedir. T testi sonuglar1 ve gruplara ait ortalamalarla
birlikte degerlendirildiginde performansi artiran ddiillendirme araglarindan ¢alisma
ortami ve konforunun se¢iminde devamli calisan personelin, sezonluk calisan

personele oranla daha 6nemsedikleri sonucuna ulagilmistir.

H;3: Personel performansini etkileyen odiillendirme araglarindan sertifika

ve plaket verilemesinin seciminde kadro durumlar: arasinda fark yoktur.

Tablo 12’de belirtilen sonuglara gore bagimsiz orneklem t-testi sonucunda
performansin artirilmasi bakimindan segilen odiillendirme araclarindan sertifika ve
plaket aracinin seciminde full time ve sezonluk personel agisindan 0,05 anlamlilik
diizeyinde bir fark bulunamamistir. T-testi sonuclari ve gruplara ait ortalamalar

birlikte degerlendirildiginde performansi artiran odiillendirme araci olan sertifika ve
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plaket verilmesinin se¢ciminde devamli ¢alisan personelin, sezonluk calisan personele

oranla daha 6nemsedikleri sonucuna ulagilmistir.

Motivasyonun calisanlarin performansina etkisinde demografik ozellikler
arasindaki farkliligin bulunup bulunmadigini tespit etmek amaciyla Hz, H3, Hs, H7
ve Hs hipotezleri tek faktorlii varyans (Anova) analizi yapilarak bulgulara

erigilmistir.

H2: Calisma ortami ve konforunun personel performansina etkisi

bakimindan gelir gruplart arasinda fark yoktur.

Tablo 13’te H>nin varyans analizi sonuglarina bakildiginda F degeri 1,08
ve anlamlilik degeri p=0,36 bulunmustur. Odiillendirme araclarindan calisma ortam
ve konforu ile belirli gelir gruplarindaki personel arasinda p>0,05 olmas: dolayisiyla
anlamli bir fark bulunamamistir. Bu nedenle calisma ortami ve konforunun
performansa etkisinin gelir gruplar arasinda farklilik bulunmamaktadir. Varyans
analizi sonuglar1 ve gruplara ait ortalamalar birlikte degerlendirildiginde,
odiillendirme araclarindan calisma ortami ve konforunun belirli gelir gruplarindaki
personelin se¢iminde egitim diizeyinin arttikca performansi etkileme oraninin arttigi

goriilmektedir.

Hs: Motivasyon aract olarak secilen iicret artisinin segcimiyle yas gruplari

arasinda fark yoktur.

Tablo 13’te Hs'in varyans analizi sonuclarina bakildiginda F degeri 0,60 ve
anlamhilik p=0,69 bulunmustur. Ancak motivasyon aracinin sec¢imiyle farkli yas
gruplar1 arasinda calisanlar arasinda p>0,05 olmasi dolayisiyla anlamli bir fark
bulunamamistir. Bu nedenle {icret artisinin seciminde yas gruplar arasinda farklilik
yoktur. Varyans analizi sonuglart ve gruplara ait ortalamalar birlikte
degerlendirildiginde, motivasyon araci olan iicretin performansa etkisi, yas grubu

arttikca azaldig1 goriilmektedir.
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Tablo 13. ANOVA Analizleri ve Sonuclari

ANOVA
Hipotez Bagimsiz Degiskenler F
450 YTL-599 YTL
H2: Calisma ortami ve konforunun personel 600 YTL-899 YTL
performansina etkisi bakimindan gelir gruplart | 900 YTL-1249 YTL 1,08
arasinda fark yoktur. 1250 YTL-1999YTL
2000 YTL ve iistii
) ] 18 —21
Hs: Motivasyon araci olarak secilen iicret 27— 26
artisinin se¢iminyle yas gruplar arasinda fark 27 — 33 0.6
yoktur. 34 -37 ’
38 — 45
46 ve iistil
H3: Performansi en ¢ok etkileyen iicret Alt Kadro
artiginin segimiyle personelin gorev unvanlart | Orta Kademe Yonetici 0,49
arasinda fark yoktur. Ust Kademe Y6netici
450 YTL-599 YTL
H7: Performansi en ¢ok etkileyen iicret 000 YTL—899 YTL
artiginin se¢imiyle personelin gelir durumlari | 900 YTL-1249 YTL 0,68
arasinda fark yoktur. 1250 YTL—-1999YTL
2000 YTL ve iistii
[Ikogretim
Hs: Performansi en ¢ok etkileyen motivasyon Lise
araci iicret artiginin segimiyle egitim gruplan | Yiiksekokul/Universite 1,53
arasinda fark yoktur. Yiiksek Lisans
Doktora

Hs: Performanst en ¢ok etkileyen iicret artisinin secimiyle personelin gorev

unvanlart arasinda fark yoktur.

Tablo 13’te H3:iin varyans analizi sonuglarina bakildiginda F degeri 0,49 ve
anlamlilik p=0,60 bulunmustur. Ortalamalarin da birbiriyle benzerlik gosterdigi
goriilmektedir. Fakat performansi artiran motive araglarindan iicret artisinin
performansa etkisi ile farkli gérev unvanina sahip personel arasinda p>0,05 olmasi
dolayisiyla anlamli bir fark bulunamamistir. Dolayisiyla iicret artisinin sec¢imiyle

gorev gruplart arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
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H7: Performanst en cok etkileyen iicret artisinin secimiyle personelin gelir

durumlari arasinda fark yoktur.

Tablo 13’te H7nin varyans analizi sonuclarina bakildiginda F degeri 0,68
ve anlamlilik p=0,60 bulunmustur. Ortalamalarin da birbiriyle benzerlik gosterdigi
goriilmektedir. Fakat performansi artiran motive araglarindan iicret artisinin
performansa etkisi ile belirli gelir grubundaki personel arasinda p>0,05 olmasi
dolayisiyla anlamli bir fark bulunamamustir. Bu nedenle Hy hipotezi kabul, H-

hipotezi reddedilmektedir.

Hs: Performanst en ¢ok etkileyen motivasyon aract iicret artisimin secimiyle

egitim gruplart arasinda fark yoktur.

Tablo 13’te Hs'in varyans analizi sonuglarina bakildiginda F degeri 1,53 ve
anlamlilik p=0,20 bulunmustur. Ortalamalarin da birbiriyle benzerlik gosterdigi
goriilmektedir. Fakat performansi artiran motive araglarindan iicret artisinin
performansa etkisi ile belirli egitim grubundaki personel arasinda p>0,05 olmasi
dolayisiyla anlamli bir fark bulunamamustir. Bu nedenle Hy hipotezi kabul, Hg

hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 14’te arastirmada anket kapsaminda motivasyon araclarinin
performansa etki derecelerinin Ol¢iildiigii 18 sorudaki cevaplama oranlarina

bakildiginda 15. soru hari¢ diger tiim sorularin ortalamalar1 en az 4’ tiir.

Anket sorularina verilen cevaplarin ortalamalarina gore performansa
etkilerinin inceledigimizde, aylik gelirlere yapilacak zammin performansa etkisinin
incelendigi 2. sorunun, 4,591lile performansi etkileme derecesi en fazladir.
Performansi etkilemesine gore diger en yiiksek ortalamaya sahip motivasyon araglari
ise; 4. soru olan personele ikramiye verilmesi 4,545 ile, 16. soru olan ddiil olarak izin
verilmesi 4,544 ile, 1. soru olan personele parasal nitelikli 6diillerin verilmesi 4,533
ile, 8. soru olan mesleki egitim verilmesi 4.524 ile, 5. soru olan terfi imkani1 4,508 ile,

9. soru olan calisanlara kendilerini gelistirme imkaninin saglanmasi 4,500 ile
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personelin performansini en ¢ok artiran motive araclart olduklart belirlenmistir. En

diisiik ortalama ise 15. soru, calisma ortami ve konforunun performansa etkisini

inceleyen motivasyon araci olmustur (3.996 ortalama). Genel olarak tabloya

bakildiginda anket uygulamasina katilan personellerin maddi motivasyon araglarinin

performanslarina etkili olacagina inanmaktadir.

Tablo 14. Performansa Etki Eden Motivasyon Araclarinin Cevaplanma Ortalamalari

Soru SORULAR Cevap | Std.
Ortalamalari | Sapma
Calisanlar icin parasal nitelikli (iicret, pirim, ikramiye) 6diiller 4.533 1.065
1 |isgoren performansini artirmaktadir. i ’
Aylik gelir miktarina yapilacak zam, isgorenlerin performanslarinin 4.591 0875
2 artmasinda onemli bir faktordiir. ’ ’
Calisanlara verilecek kira, yakacak, aile ve giyim yardimlari 4.486 0993
3 | Isgorenin kuruma bagliliini saglar ve basarisinin atmasina etki eder. ’ ’
Basarili olan personele 6zel giinlerde (bayram, yilbasi vb) ikramiye 4.545 0963
4 | verilmesi performansini artirici bir faktordiir. i ’
Basarili olan personele terfi etme imkani verilerek performansinin
5 artirilmasi saglanmalidir. 4,508 1,007
alisanlarin is yiikiiniin fazla olmasi basarilarini olumsuz yonde
. Cabsanlarin s ¥ d Y 4164 | 1,195
Basarili personele daha fazla sorumluluk verilmeli ve yetkileri
7 | artirilmalidir. 4,144 1,188
Calisanlara meslekleri ile ilgili verilen egitimler performanslarini 4.524 0935
8 artirarak daha basarili olmalarini saglar. ’ ’
Calisanlara kendilerini ve yeteneklerini gelistirebilme imkani 45 0924
9 | verilirse basarilarinda artis meydana gelir. i ’
Basarili olan personel icin yoneticiler tarafindan 6nemsenme, takdir 4413 0.985
10 |edilme ve 6viillme ¢ok dnemlidir. ’ ’
Basaril1 olan personeli sertifika/plaket verilmesi daha basarili olmasi
1 | icin tetikleyicidir. 4,206 | 1,093
Yoneticiler tarafindan basarili olan personele bir toplantida herkesin
oniinde tesekkiir edilmesi veya tesekkiir mektubu gonderilmesi 4,277 1,095
12 | performansinin artmasini saglar.
Calisanlarin ilgi alanlarina gore cesitli toplantilara ve konferanslara 4323 1.025
13 | katilmalarini saglamak basarilarinin armasini saglar. ’ ’
Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi icin is yerlerinde 411 1.133
14 | alinacak kararlarda s6z sahibi olmasi onemlidir. ’ ’
Calisma ortaminin diizenli ve kullanilan arag / gere¢ malzemenin 3.996 1.17
15 | yeterli olmasti ig performansi i¢in 6nemlidir. ’ ’
Gerektigi durumlarda personellere 6diil yerine kisa siireli izinler 4.544 0.875
16 | verilmesi performans iizerinde daha etkilidir. ’ ’
Organize edilen aksam yemekleri, geziler ve sosyal faaliyetler
calisanlar arasinda samimi iligkilerin kurulmasi ¢alisanlarin daha 4,357 1,012
17 | basarili olmasini saglar.
Calisanlar odiillendirildigi zaman, kurumuna yararli olacak seyleri 4.454 0973
18 | bulmak i¢in gabalar, ige ilgisi ve performansi artar. ’ ’
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SONUC VE ONERILER

Isletmeleri iiretim unsurlarina gore ikiye ayirmak gerekirse emek yogun ve
makine yogun isletmeler olarak ayirmak miimkiindiir. Makine yogun isletmeler, son
yillarda gelisen teknolojinin de etkisiyle maliyetlerini asag1r cekmek, is siireclerini
hizlandirmak, karliligr artirmak i¢in teknoloji olarak eskiyen makineleri yenileyerek
bunu basarabilme durumlart vardir. Zira makine yogun sektorlerde, makinenin
isletmeye uyum saglamasi, isi 6grenmesi ve is arkadaslarina uyum saglamasi gibi
durum da soz konusu degildir. Yeni gelen makine, diizenli sekilde monte edildigi
takdirde hemen {iiretime baslanabilinecektir. Emek yogun sektorlerde ise durum
farklidir. Zira i1 genel anlamda yapan insandir. Ayrica bir isi yapan kisinin, isi
yapma sekli, hizi, istegi gibi giidiileri ayni1 isi yapan bireylere gore de farklilik
gostermektedir. Durumun boyle olmasi sebebiyle de isin ya da hizmetin standart hale
gelmesi zorlagsmaktadir. Ve isini tam kapasiteyle yapamayan bir personeli c¢ikartip
yerine yeni personel almakla da hemen sorun ¢oziilememektedir. Ciinkii yeni bir
isletmeye baslayan bir kisi yapacagi isi ne kadar iyi bilse de, isletmeyi
tanimamaktadir, beraber calisacagi is arkadaglarimi ve onlarin karakteristik
ozelliklerini, isletmede hangi birimin nerede oldugunu, isletme amaclarini, isletme
kiiltiir yapisim1 ve daha pek cok sayabilecegimiz durumu isletmeye ilk girdiginde
bilemez. Dolayisiyla yeni gelen bir personelin ise, isletmeye ve is arkadaslarina
alisma siireci gececektir ki bu da en basit olarak isletme maliyetlerinin artmasinin
saglayacaktir. Bunun yaninda, emek yogun isletmelerde ne kadar makine ile iiretim
yapilsa da, makineyi kullananin da insan unsuru oldugu unutulmamalidir. Personelin
dikkatsizligi veya isteksizligi makinenin bozulmasina ya da ciddi is kazlarina neden
olabilir. Dolayisiyla isletmelerde ¢oziimlerden biri, isletmedeki mevcut potansiyelin
arttirilmas1 yani personelin performansinin artmasinin saglanmasi gerekmektedir.
Personelin performansini artirmanin tek yolu motivasyon olmamakla birlikte,
personelin isletme amaclar1 dogrultusunda motive edilmesi icin son derece dnemli

bir yoldur.
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Bugiin ve gelecekte onemi devamli artan turizmi diger sektorlerden ayiran
en Onemli Ozelligi hizmet sektorii olmasit ve turistik iirliniin kalitesinin insan
faktoriine bagli olmasidir (Aktas, Cicek ve Oral, 1994: 221). Dolayisiyla turizm
emek yogun bir endiistridir ve turizmde hizmeti insan unsuru {iretip hizmeti
dogrudan nihai tiiketiciye sunmaktadir. Mal {iireten isletmelerde, iiretilen iiriiniin,
iiretim bandindayken ve iiretildikten sonra kontrol edilmesi miimkiin iken turizmde
boyle bir durum olduk¢a zordur. Bir restoranda siparis verilen yemek goriiniis ve
lezzet olarak iyi iiretilebilir ama hizmetin miisteriye sunumu ve sunum nezaketi de
onemlidir. Miisteriye sunulan catal — bigak, yemegin dokmeden tasirmadan sunumu
ve giiler yiizlii serviste alinan hizmetin veya hizmet icin ddenen bedelin igindedir.
Miisterinin masasina ¢atali atar gibi birakmak veya giiler yiizlii olmamak, yemegin
iyl yapilmasinin, restoranin dekorunun iyi olmasinin Oniine gecebilir ve bu kotii

durumu o an kontrol etmek zordur.

Turizm endiistrisinde calisan motivasyonunun performanslarina etkisinin
incelendigi bu calisma, bodrumda faaliyet gosteren 34 tesisteki 3128 calisandan 24
tesiste calisan 555 personele anket uygulamasi yapilarak sonuclar elde edilmistir.
Personel motivasyonunun performansa etkisinin incelendigi anket uygulamasinda
Likert olgegi kullanilmis olup, o©lcegin giivenilirlik analizinin Crombach Alfa
katsayisinin 0,92 oldugu saptanmistir. Netice olarak yapilan ¢alismanin ol¢eginin

giivenilirligi saptanmistir.

Arastirma neticesinde elde edilen demografik ozelliklere bakildiginda,
arastirmaya katilanlarin %72,1’ini erkelerin olusturdugu goriilmektedir. Yine elde
edilen bulgular neticesinde ¢alisanlarin %65,2’sinin bekar, %68,6’sinin 22 — 33 yas
araliginda oldugu goriilmektedir. Arastirma sonuclarina gore ¢alisanlarin %39,5’inin
lise, %32,6’sin1n iiniversite mezunu olduklari, %53,1’inin 450 — 899 YTL araliginda
gelir elde ettikleri, tespit edilmistir. Yas ortalamasinin diisiik olmasini, turizmdeki is
yikiinii fazla olast ve isletmelerin maliyetten kagmalar1 sebebiyle lise ve
tiniversitelerden stajyer almalar1 sebep olarak gosterilebilir. Calisanlarin stajyer ve
geng olmalar1 da medeni durumu etkileyen bir unsur olarak goriilebilir. Gelir seviyesi

incelendiginde ise; iicretlerin fazla olmadig1 goriilmektedir. Zira bunun sebebi olarak
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personelin genel de stajyer ve sektorde yeni olmalarinin etkisi goriilebilir. Yas
araliina bakildiginda calisanlarin biiylik ¢ogunlugunu 22-33 yas arasindakiler
olusturmaktadir. Bunun 6nemli sebeplerinden biri ise genellikle sayfiye bolgesi
turizm bolgelerinde isletmelerin sezonluk olmasi ve personelin devamli sezondan
sezona is bulamak zorunda olmalar1 veya diizenli bir hayat istemeleri sebebiyle belir
bir siire sonra sektorii terk etmeleri olarak yorumlamak miimkiindiir. Zira ¢alisanlarin
sektorde calisma siirelerini inceledigimizde calisanlarin %58,4’tintin 1 ile 6 yil
araliginda calistiklar1 fakat 11 yil ve iizeri calisanlarin oraninin ise %21 oldugu bu
duruma destek olabilecek bir veridir. Ayrica aym firmada calisma yillarina
bakildiginda %47 oranda personelin 1 senedir o isletmede calistigl, 7 yil ve iistii ayni
isletmede calisan personelin oraninin ise sadece %7°7 olmast da varilan kaniy
artiran baska bir bulgudur. Son olarak kadro durumlari incelendiginde calisan
personelin % 61’6 s1 sezonluk olarak caligmaktadir. Ve bu durum personeldeki
maddi ve gelecek kaygisini arttiran bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Oriicii ve
Esenkal (2005: 156-164)’in Erdek bolgesindeki otellerde yaptigi calismaya gore
calisanlarin % 72,9’unun sezonluk olarak calistifi, %50’sinin 1 yildan daha az
stiredir ayn1 isletmede calistigi, %77,1’nin bekar oldugu, %71’inin 20 — 30 yas
arasinda olduklari, %81,2’sinin lise ve {iniversite egitimi diizeyinde olduklari
saptanmis olup, yapilan arastirmadaki demografik bulgulara benzer sonuglar sozii

gecen arastirmada da saptanmis olmasi yorumlari destekler niteliktedir.

Arastirma kapsaminda personel performansini etkileyen motivasyon
araclarinin seciminde birinci siradaki tercihin dicret arfist oldugu goézlenmektedir.
Ucret artigini, ankete katilanlardan 256 Kisi isaretlemistir. Yapilan tercihlere
bakildiginda 199 kisinin tercihiyle terfi ve unvan performans: etkileyen ikinci
motivasyon aracidir. Calisanlarin performanslarina etkisi agisindan 160 personelin
tercihiyle en ¢ok tercih edilen {i¢iincii motivasyon araci yetki ve sorumluluktur. 140
kisinin tercihiyle egitim dordiincii ve 124 kisinin tercihiyle primin, calisanlarin
performansim1 etkileyen en cok etkileyen motive araglart oldugu belirlenmistir.
Birdir (2001: 74)’in de yaptig1 arastirmada da personel motivasyonunu arttiran
faktorlerin se¢iminde iicretin en 6nemli faktor olarak motivasyonu sagladigi tespit

edilmistir. Terfi - ilerleme, egitim ve yetki - sorunluluk (gelisme olanag)
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faktorlerinin de en Onemli motive araclart oldugu tespit edilmis olup, yapilan
caligmada tespit edilen en 6nemli motivasyon araclarini destekler bulgular Birdir’in

calismasinda da tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda yer alan personel motivasyonun performanslarina
etkisine iliskin, sahip olduklar1 demografik ozelliklere gore degisip degismedigine

iliskin sonuglar su sekildedir:

» H; hipotezinin analizi sonucunda, ek 6demeler faktoriiniin (personele verilen
ticret, prim, ikramiye, yakacak, kira yardimi, aylik maaslarina yapilacak zam ve
basarili olan personele 0©zel giinlerde ikramiye verilmesi) calisanlarin
performansina etkisinin kadin ve erkek personel arasinda anlamli farklilik
olusturdugu sonucuna ulagilmistir. Yapilan arastirmada ne kadar anlaml bir fark
bulunmus olsa da, ortalamalara bakildiginda birbirine yakin olduklari
goriilmiistiir. Arastirmada kadinlarin ortalamasinin (4,70), erkeklere oranla (4,47)
daha fazla oldugu goriilmektedir. Ozdemir (2006: 126)’in yapmis oldugu
arastirmada kadin ve erkek personel ile iicret faktoriiniin personel tatminine
(motivasyonuna) etkisi arasinda farklihk gostermedigi bulunmustur. Hy
hipotezinin bagimsiz 6rneklem t-testi analizine gore, performans artisini en ¢ok
etkileyen motivasyon araci olan {icret artisinin se¢iminde kadin ve erkek
calisanlar arasinda, Hs hipotezindeki yas gruplar arasinda, Hg hipotezinin
analizinde egitim gruplar1 arasinda ve Hs hipotezinin analizinde gelir gruplari
arasinda da farklilik tespit edilmemistir. Dolayisiyla isletmeler, personele verilen
ek odemelerin ve {icret artisinin, cinsiyete, yas gruplarina, egitim gruplarina ve
gelir gruplarina gore farklilik gostermedigi, 6nemli bir motive araci oldugu ve
personel performansimi arttirdigi gz Oniinde bulundurulmalidir. Zira bireylerin
istedikleri iirtin ve hizmetleri satin alirken veya aile gecimlerini saglarken en
temel olarak ihtiya¢ duyduklart metanin para olmasi bu motivasyon aracinin
tercih edilme siddetini arttirict bir unsurdur. Bunun yaninda akademik diizeyde
ticretin tek basina yeterli bir faktdr olup olmadigr tartisilmaktadir. En temel

olarak ¢alisanlar, gecimini kazanmak veya hayat standardin1 korumak i¢in maddi
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beklentilerle caligmakta ise de personel diger motivasyon araglariyla da isletme

amaclarinda giidiilenmelidir.

H, hipotezinin tek yonlii Anova analizin sonuglarina gore personele sunulan
calisma ortami ve konforunun personel performansina etkisinin ¢alisanlarin gelir
durumuna gore anlamli bir fark bulunamamistir. Fakat Anova testinin tanimlayici
istatistikleri inlendiginde caligma ortaminin konforunun performans iizerindeki

etkisi gelir diizeyi arttik¢a tercih edilme derecesinin de arttigi goriilmektedir.

Hj hipotezinin Anova testine gore, performansi en cok etkileyen iicret artisi
faktoriiniin -~ secimiyle personelin  gorev  unvanlar1 arasinda  farklilik
bulunamamistir. Ay ve Karakaya (2007: 58) nin calismasinda da deneyim (goren
unvani) ile ticret faktoriiniin se¢iminde farklilik bulunamamustir.

Hi hipotezinin analiz sonuclarina gore personel performansinin arttirilmasinda
odiillendirme faktoriiniin etkisi acisindan kadin ve erkek calisanlar arasinda
anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Basarili personele daha fazla yetki ve
sorumluluk verilmesi, basarili personelin takdir edilmesi, basarili personele
herkesiz icinde tesekkiir edilmesi, ¢alisanlarin ilgi alanlarina gore cesitli toplanti
ve konferanslara katiliminin saglanmasi gibi araclar iceren oOdiillendirme
faktoriiniin personel performansina etkisi bakimindan farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Sahin (2004: 540)’in yapmis oldugu arastirmada yoneticilere gore,
odiillendirilen basarili bir davramigin tekrar edilme oranim1 %84 olarak
gerceklesecegi goriisiinde olduklar1 tespit edilmistir. Marifet iltifata tabidir
Ozdeyisinin uyarinca basarili bir personelin odiillendirilmesi ©nemliyken,
basarisiz bir personelin de cezalandirilmas: isletme i¢i adalet duygusunun

ylpranmamasi agisindan son derece 6onemlidir.

Hy hipotezinde kadin ve erkek personel ile calisma sartlar1 faktoriiniin personel
performansina etkisi arasindaki farkliligin bulundugu goriilmiistiir. Analiz sonucu
elde edilen bulgularin sonucunda calisma sartlar1 faktoriiniin bayan personelin
performansinmi erkek personele gore daha fazla arttirdigi tespit edilmistir. Hipotez

baglaminda ulasilan sonug iilkemiz gerceginde ele alinacak olunursa genellikle
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erkek personelin aile geciminde — son yillarda degismeye baslasa da — 6nemli
roliiniin olmas1 sebebiyle motive araclarinin performanslarina etkisinde maddi
odiillerin istenme siddeti bu faktorde kadin personel lehine farklilik gosterdigi

sOylenebilir.

Hjy hipotezinin bagimsiz 6rneklem t-testinin sonuclarina gore personelin kadro
durumu ile caligma sartlar1 faktoriiniin performansa etkisi arasinda farklilik
olusturmadig goriilmiistiir. Is yiikiiniin fazla olmasi ve kararlara katilma gibi
motivasyon araglarimi iceren faktorde farklilik c¢ikmamasinin sebebi olarak;
turizmde calisanlarin uzun saatler caligmasi ve genel olarak alinan kararlarin
tartisilarak ve Kkisilerin goriislerine damgilarak karar alma siirecinin tam
oturmamasi gosterilebilir. Bir yonetici ne kadar basarili ve tecriibeli olursa olsun,
“bir isi en iyi o isi yapan bilir”. Dolayisiyla alinacak kararlar da isi yapan kisilere
danisilmas1 zorunluluk ve personel motivasyonun artict bir unsur oldugu
unutulmamalidir. Yuan ve Fisher (1998: 516-528)’e gore Jurgensen’in
Amerika’da 1949 — 1975 yillart arasinda yaptigr arastirmalarda is giivenligi
personel motivasyonun saglayan birinci veya ikinci faktor iken 1990’11 yillarda
ticlincii veya dordiincii siraya gerilemistir. Bunda iilke ekonomisinin gelismesi ve

is olanaklarinin artmasinin da biiyiik onemi bulunmaktadir.

Personelin kadro durumuyla performans: en ¢ok etkileyen motivasyon aracinin
(iicret artis1)) secimi arasinda Hj; hipotezinde gruplar arasinda farklilik
olusturmadigi sonucuna varilmistir. Ay ve Karakaya (2007: 59)’'nin yaptigi
caligmaya gore is giivencesi, personelin otellerinde gormek istedikleri ikinci
oncelikli faktordiir. Bolat (2002: 113)’in yaptigi arastirmaya gore otellerde
calisan personelin giivenlik ihtiyaclar kapsaminda en fazla beklentisi %92 oranla
is giivencesi olarak saptanmustir. Zira isletmeye yeni baslayan personel ise
alisincaya kadar epeyce bir siire ge¢mekte ve daha sonra sezon sonunun
yaklagmaya baslamasiyla da personel is kaygisina diisebilmektedir. Personel bu
sorunsallar arasinda zorluk cekmekte ve ise olan motivasyonu azalacagi bir

gercektir.
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» Bagimsiz orneklem t-testinde analiz edilen Hj, hipotezinde, personelin kadro
durumu ile performansi artiran o6diillendirme aract olan c¢alisma ortaminin
seciminde anlamli bir fark bulunamamistir. t-testi sonuclar1 ve gruplara ait
ortalamalar birlikte degerlendirildiginde performansi artiran 6diillendirme
araclarindan ¢alisma ortaminin seciminde devamli calisan personelin, sezonluk

calisan personele oranla daha dnemsedikleri sonucuna ulagilmistir.

» Hjs hipotezinde analiz edilen kadro durumu ile performansi artiran 6diillendirme
aracit olan sertifika ve plaket verilemesinin se¢ciminde farklilik olusturmadigi

goriilmektedir.

Arastirma verilerinin neticesine gore, turizmde c¢alisanlarin performansinin

artirtlmast ile ilgili oneriler su sekildedir:

» Son yillarda genellikle paket programla gelen turistlere hizmet veren konaklama
isletmeleri, yer hizmetlerini yapan acenteler ve konaklama isletmelerindeki her
sey dahil sistem yiiziinden isletmeden cikmayan otel miisterileri dolayisiyla zor
giinler geciren diger turizm isletmeleri (hediye diikkanlari, turistik esya
magazalari, restoran isletmeleri, bar isletmeleri, tur satan isletmeler vb.)
rakipleriyle fiyat rekabeti yapmanin yolunun personel sayisindan, iicretinden ve
sosyal yasam alanlarindan kisarak yapmaya calistiklar1 goriilmektedir. Bunun
sonucunda ise personel devinimi fazla olmaktadir. Genel anlamda personel uzun
saatler calismak zorunda kalmaktadir. Ve sektoriin i¢inde bulundugu zor sartlar
sebebiyle turizm igletmelerinin personel motivasyonuna c¢ok fazla Onem
vermedikleri gdozlenmektedir. Fakat turizm isletmelerinde calisanlar, yoneticiler
ve otel sahipleri bir iilkeyi temsil ettiklerini ve bir miisterinin
memnunsuzlugunun iilke imajina olumsuz etkileri olacagimi bilmelidirler. Eger
miisteriyi memnun etmek, karliligi arttirmak ve isletmede ‘“biz” kavram
olusturulmak isteniyor ise personeli motive etmek hedefe yonelik en etkili

yollardan biridir.
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» Personelin motive edilmesi igin 6nce yoneticilerin bu konuda irade gostermeleri
ve siirece inanmalari gerekmektedir. Bunun yaninda yoneticiler, motivasyon
araclarinin  etkinliginin  kisiden kisiye degisebilecegini unutmamalidir.
Dolayisiyla yoneticiler, personel motivasyonunu saglamak icin kullandig

yontem ve araclarda kisiler arasindaki farklilig1 géz oniinde bulundurmalidir.

> Isletmelerde basarmin veya karlihgin kazamlmasinda personelin  6nemi
biiyiiktiir. Turizmdeki isletmelere bakildiginda isletmeler bu durumu goz ardi
ettikleri goriilmektedir. Ozellikle sahil bolgelerinde faaliyet gosteren turizm
isletmelerinin (restoran, bar, kafeterya, otel, seyahat acentesi, tasimacilik
isletmeleri gibi) personele yatacak yer vermeleri, yiyecek ve icecek saglamalari
sebebiyle personeli basariya giden yolda en etkin vasita degil de biiyiik bir
maliyet unsuru olarak gordiikleri sdylenebilir. Turizm tesislerinde, yasadiklart ili
ve ailelerini birakip calismaya gelen personelin zor sartlarda calistiklar
goriilmektedir. Ozellikle yatacak yerlerin bakimsizlig1, konfordan uzak durumlar
ve yemek yedikleri yerlerin bakimsiz olmasi giin icerisinde yogun calisan
personele dinlenme imkani vermeyecegi asikardir. Beyin olarak ve bedenen
dinlenemeyen bir personelin dikkati ve isi yapmaya istegi ayni oranda
azalabilecek olup, onlar1 isletmelerden sogutacak ve hatta demirbaglara zarar

verecek davraniglar1 gostermeye sebebiyet verebilecegi unutulmamalidir.

» Tim isletmelerde personel motivasyonu oOnemli iken, yukarida sayilan
sebeplerden dolay1 emek yogun bir endiistri olan turizmde daha da biiyiik 6nem
tasimaktadir. Ve bir personelin sundugu kotii hizmetin tiim ekibe yansiyan
negatif yonleri bulunabilecegi dikkate alindiginda yoneticilerin personel
motivasyonuna vermesi gereken 6nemin boyutu daha da artmaktadir. Dolayisiyla

yoneticiler personeli isletme amaclar1 dogrultusunda motive etmelidirler.

» Yapilan ¢alismadaki sonuglar gostermistir ki; iicret artisi en 6nemli motive eden
faktordiir. Yoneticilerin, personelin gelecekle ilgili maddi endiselerini
giderebilecek {iicret vermeleri ve isletme maas politikalarin1 belirlerken bu

durumu dikkate almalar1 gerekmektedir. Ayrica personel c¢alistigi isletmede
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yiikkselmek istemektedir. Rasyonel diisiiniildiigiinde de isletme icinden isletmeyi
bilen, isi bilen ve i arkadaslarini tanityan birinin terfi etmesi isletmenin de maddi
acidan yararmadir. Ayrica calisanlara gerek mesleki gerekse de diger alanlarda
egitim verilmeli ve egitim almasi saglanmasi da hem personelin motivasyonun
arttirmakta hem de performanslarini yiikseltmektedir. Bunun yaninda personele
kendilerini gelistirebilmeleri ve kendine olan giivenlerinin artirilmasi i¢in yetki
ve sorumluluk verilmelidir. Personel motivasyonunu saglayan ve
performanslarim1 arttiran en Onemli araglardan bir de primdir. Zira prim, bir
personelin daha fazla caligmasini, calistifinda elde ettigi somut bir deger

olmasin1 saglayan motivasyon aracidir.
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EK 1: Anket Formu

Degerli Katilimci

Bu calismada Turizm Sektoriinde Motivasyonun Performansa Etkisinin
incelenecektir. Sizin anketteki sorulara vereceginiz gercek¢i cevaplar var olan
problemlerin dogru tespit edilmesini saglayarak, dogru ¢oOziimler iiretmemizi
kolaylastiracaktir. Bu anket formu sonucunda elde edilecek bilgiler tamamen gizli
kalacak, anketi yamitlayacak bireye herhangi bir yiikiimliilik getirmeyecek,
vereceginiz cevaplar akademik calismalar i¢in kullanilip, baska hi¢bir amag icin
kullanilmayacaktir. Anketteki goriisleri cevaplandirirken kendi goriislerinize en
yakin olduguna inandiginiz cevap segenegine (x) isareti koyunuz. Liitfen ilgili yerleri
cevaplayiniz veya isaretleyiniz. ilgi ve katkilarimzdan dolayr simdiden tesekkiir
ederim.

Yiiksek Lisans Ogrencisi
Hakan BOZ

()18-21 ()22-26 ()27-33 ()34-37

Yasiniz ()38—45 ()46 ve iistii

Cinsiyetiniz

( ) Erkek ( ) Kadin

Medeni Durumunuz

( )Evli () Bekar ( )Bosanmis

Egitim Durumunuz

( ) Ilkogretim ( ) Lise ( ) Universite
( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora

Gorev Unvaniniz

Yillik Ortalama ()450-599 ( )600-899 () 900 - 1249
Geliriniz () 1250 -1999 () 2001 ve tstii
Kac Yildir Bu Sektorde -
Cahisiyorsunuz ()1-=3 ()4-6 ()7-10 ( )11yl ve tistii
Kac¢ Yildir Bu Firmada -
Calisiyorsunuz ()l ()2-3 ()4-7 ()7 vedsti

Kadro Durumunuz

( ) Full Time ( ) Sezonluk
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SORULAR

Asagidaki sorulari dikkatlice okuyarak
degerlendirmeye ¢alisiniz. Bu sorularin dogru ya da
yanlis cevaplart yoktur. Isinizi degerlendirirken
ilgili soruya sag yandaki ifadelerden biriyle cevap
veriniz. Cevabiniz1 sorunun karsisindaki uygun (X)
isareti koyarak isaretleyiniz.

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kararsizim

Kismen Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Calisanlar i¢in parasal nitelikli (iicret, pirim,
ikramiye) odiiller 15goren performansini
artirmaktadir.

—

[\

Aylik gelir miktarina yapilacak zam, isgorenlerin
performanslarinin artmasinda 6nemli bir faktordiir.

Calisanlara verilecek kira, yakacak, aile ve giyim
yardimlart Isgorenin kuruma baghiligini saglar ve
basarisinin atmasina etki eder.

. Basarili olan personele 6zel giinlerde (bayram,
yilbast vb) ikramiye verilmesi performansini artirici
bir faktordiir.

Basarili olan personele terfi etme imkani verilerek
performansinin artiritlmasi saglanmalidir.

Calisanlarin is yiikiiniin fazla olmasi1 basarilarini
olumsuz yonde etkiler.

Basarili personele daha fazla sorumluluk verilmeli
ve yetkileri artirilmalidir.

Calisanlara meslekleri ile 1ilgili verilen egitimler
performanslarim1 artirarak daha basarili olmalarim
saglar.

Calisanlara kendilerini ve yeteneklerini
gelistirebilme imkani1 verilirse basarilarinda artis
meydana gelir.

10

Basarili olan personel ic¢in yoneticiler tarafindan
onemsenme, takdir edilme ve Oviilme ¢cok onemlidir.

11

Basarili olan personeli sertifika/plaket verilmesi
daha basaril1 olmasi i¢in tetikleyicidir.

12

Yoneticiler tarafindan basarili olan personele bir
toplantida herkesin Oniinde tesekkiir edilmesi veya
tesekkiir mektubu gonderilmesi performansinin
artmasini saglar.

13

Calisanlarin ilgi alanlarina gore cesitli toplantilara
ve konferanslara katilmalarini saglamak
basarilarinin armasini saglar.
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14

Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi i¢in is
yerlerinde alinacak kararlarda s6z sahibi olmasi
Onemlidir.

15

Calisma ortaminin diizenli ve kullanilan arag / gereg
malzemenin yeterli olmasi is performans: igin
onemlidir.

16

Gerektigi durumlarda personellere ddiil yerine kisa
siireli izinler verilmesi performans iizerinde daha
etkilidir.

17

Organize edilen aksam yemekleri, geziler ve sosyal
faaliyetler calisanlar arasinda samimi iliskilerin
kurulmasi ¢alisanlarin daha basarili olmasini saglar.

18

Calisanlar odiillendirildigi zaman, kurumuna yararl
olacak seyleri bulmak icin cabalar, ise ilgisi ve
performansi artar.

Asagida verilen odiillendirme araglarinin performansiniza etkisi agisindan 5

tanesini 6nem sirasina gore 1°’den 5’e kadar siralayiniz.

( ) Ucret Artist
() Prim
() ikramiye

( ) Terfi ve Unvan

( ) Yetki ve Sorumluluk

() Egitim
( ) Takdir ve Ovme
() Sertifika ve Plaket

( ) Kararlara Katilma

() Izin

( ) Calisma Ortami1 ve Konforu

( ) Sosyal Aktiviteler
( ) Geri Bildirim
( ) Esnek Calisma Saati

( ) Is Tasarmm
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OTEL ADI

TESLIM
EDILEN

TESLIM
ALINAN

BODRUM PRINCESS DELUXE

35

18

GREEN BEACH RESORT

10

7

HOTEL BAIA BODRUM

25

34

CLUB PHLIiPPER

25

24

LA BLANCHE RESORT & SPA

45

33

AEGEAN DREAM RESORT HOTEL

30

25

YASMIN HOTEL

50

7

KADIKALE RESORT SPA & CONREES

40

25

O |0 | Q[N N | |[W(N|—

YELKEN OTEL & SPA

60

30

iSiS HOTEL & SPA

35

26

FUGA FINES

50

50

DEDEMAN RESORT BODRUM

40

13

DIAMOND OF BODRUM

25

25

ETAP ALTINEL BODRUM

35

23

KERVANSARAY BODRUM

60

28

CLUB BLUE DREAMS

25

23

SAMARA OTEL

30

20

VERA CLUB HOTEL TMT

30

17

HAPPIMAG RESORT SEA GARDEN BODRUM

40

40

MOEVENPICK RESORT BODRUM

10

7

ERSAN RESORT & SPA

30

28

BELIZIA DE LUXE RESORT

30

22

BODRIUM BOUTIQUE RESORT & SPA

20

15

HOTEL KARIA PRINCESS

15

15

KEMPINSKI BARBAROS BAY

WOW BODRUM RESORT

ISIL CLUB BODRUM

AZKA HOTEL

HAWTORN KARACA RESORT

MAGIC LIFE BODRUM IMPERIAL

CLUB MED BODRUM PALMIYE

CLUB ARMONIA OTEL

THE MARMARA BODRUM

RIXOS HOTEL BODRUM

CLUB VOYAGE TORBA

TOPLAMLAR

795

555

KAYNAK: http://www.bodrumotelleri.net/, son erisim: 25.12.2008,
http://www.travelguide.gen.tr/otel-regionbycode~K~DCB~P~0.htmson erigim 25.12.2008




EK 3: Ozgecmis

Ad1 Soyadz:

Dogum Yeri ve Yili:

E-posta:

Yabanci Dili:
[kogretim:
Ortadgretim ve Lise

On Lisans:

Lisans

Yiiksek Lisans:
Anabilim Dali:
Bilim Dal1:
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