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Ozet

Isletmelerin kendilerine has davranis, inang ve aliskanliklar1 olarak ifade edildigi kurum
kiltiirtinin, personelin performansinda etkili faktorlerinin  motivasyona etkisinin arastirilan bu
caligmada turizm kurumlarindan otellerden yararlanilmistir. Ankara’da bulunan 15 adet 5 yildiz
kategorisinde yer alan otellerdeki personel ile yiiz yiize anketlerle yapilmistir.200 adet anket dagitilmis
ancak bunlardan eksik ve yanlis doldurulanlar 10 adedinin dahil edilememesi ile toplamda 190 anketle
analiz gergeklestirilebilmistir. Kurum kiiltiirtinii 6l¢iimiinde Denison 4 faktorli kurum kiltiirii 6lgegi
ile isgorenlerin motivasyon seviyelerinin 6l¢iilmesi i¢in Hezberg’in Cift Faktor Kuramimin motive
edici ve hijyen faktorleri ele alinmak suretiyle De Beer tarafindan gelistirilmis olan motivasyonun 9
boyutlu 6l¢eginden olusan anket kullanilmustir. Sonuglar frekans analizi tek yonlii varyans (One-way
ANOVA), bagimsiz t-testi, korelasyon ve regresyon analizleri SPSS 24 istatistik programiyla analiz
yapilmistir. Sonug olarak kurum kiiltiiriiniin ¢alisan motivasyonu iizerinde pozitif ve anlaml iligki
bulunmustur. Bulunan anlamli iligskiye baglantili arastirma sonucunda isletmelerde kurum kiiltiiriiniin
calisan motivasyonunun arttirilmasinda yoneticilerinde oncii olmasiyla ¢alismalarin yapilabilecegi
durumu olusturmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Calisan Motivasyonu, Denison Olcegi, Motivasyon.
JEL Kodlarr: M30, M31, M37.

EFFECT OF CORPORATE CULTURE ON EMPLOYEE MOTIVATION:
APPLICATION ON 5 STAR HOTELS IN ANKARA

Abstract

In this study, which investigates the effects of corporate culture, which is expressed as unique
behaviors, beliefs and habits of businesses, on the motivation of personnel performance, tourism
institutions and hotels were used. Face-to-face questionnaires were carried out with the staff in 15
hotels in the 5 star category in Ankara. 200 questionnaires were distributed, but the analysis could be
performed with 190 questionnaires in total, since 10 of them were not included in the missing and
incorrectly filled out. In the measurement of corporate culture, the Denison 4-factor corporate culture
scale and a questionnaire consisting of 9-dimensional scale of motivation developed by De Beer by
considering the motivating and hygiene factors of Hezberg's Double Factor Theory was used to
measure the motivation levels of employees. The results were analyzed by frequency analysis one-way
variance (One-way ANOVA), independent t-test, correlation and regression analysis with SPSS 24
statistical program. As a result, a positive and significant relationship was found between corporate
culture and employee motivation. As a result of the research related to the significant relationship
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found, it has created a situation where studies can be carried out with the corporate culture being a
pioneer in increasing employee motivation in enterprises.

Keywords: Organizational Culture, Employee Motivation, Denison Scale, Motivation.
JEL Codes: M30, M31, M37.

1. GIRIS

Kurum kiiltiirii ilk olarak, kurumsal psikolog, arastirmacit ve danigman olan Elliott
Jacques', 1951 tarihli The Changing Culture of a Factory adli kitabinda etiketlediginden
bahsedilmektedir. Kurumsal kiiltiir kavrami ve bunun incelenmesi, 20. yiizyilin ikinci yarisi
boyunca gelisti. Isletme psikolojisi gibi ilgili akademik disiplinlerden ve kiiresellesme gibi
toplumsal egilimlerden etkilenmistir.

Orgiitler hedeflerine, bireyler aracihigiyla meydana gelen aksiyonlarla ulasir. Insan
kaynagi kurumsal etkinligin en 6nemli kosullarindan biridir. Bundan dolay: isletmelerde
insanlarin varligi ile anlam kazamir. Orgiitler iiyelerinin smirl fakat farkli yeteneklerinden
faydalanirlar. Bunun yaninda 6rgiit, sadece i¢indeki siireclerle siirli kapali bir sistem olarak
sayllamaz. Cevre ile siirekli etkilesimde bulunan agik bir sistemdir. Acik sistem olarak
orgiitler farkli kiiltiir mozaigine sahip kurum iiyelerinden meydana gelmektedir. Kurum
tyeleri, vazifeleri geregi ve mesleksel kural ve 6lgiitlerle toplanmis, bir arada bir topluluk
meydana getirmenin dogal bir sonucu olarak diger orgiitlerden farkli ama, kendi i¢lerinde az
cok miisterek goriis Ve degerler sistemi meydana getirmislerdir. Olusan sistem ile orgiit i¢inde
degisik goriis, deger, davranis, fikir sekli ve etik anlayisinin bir arada var olmasina hizmet
eder ve bu da “kurum kiiltiirii” olarak bilinir. Makro agidan, yani toplum kiiltiirii diizeyinden,
incelendiginde, isletme veya kurum kiiltiirii bir alt kiiltiirdiir.

Isletmelerde uzun yillar kurumsal yapt durumu ve bunun bilimsel boyutuna y&nelik
uzun yillar arastirmalar yapilmistir. Kuru kiiltiirii de yapilan arastirma alanlarinda birisidir.

Bir kurumda c¢alisanlarin kendilerini Orgiitiin bir bireyi olarak hissetmeleri ile
isletmenin basaris1 ile aralarinda bir iliski vardir. Calisanlarinin memnuniyetini 6n planda
tutan isletmelerde hem isletmenin hem de bireysel olarak galisanlarinin basarilarinda artig
sagladig1 sylenebilir. Orgiit acisindan bunu gerceklestirmenin yollarindan birisi isletme
kurum kiltiiriiniin olusturabilmektir. Bu durumun gii¢lii olmasi ve calisanlar tarafindan
benimsenmesi, hedeflenen aidiyet bilincinin gergekleserek bir biitiinlik meydana gelmesini
saglar. Gergeklestirilen bu atmosferin 6zellikle motivasyon boyutuyla pozitif etki birakmasi
diistiniilmektedir. Bu durum isletmelerin siirdirtilebilirligi yoniiyle 6nemli bir unsurudur.
Calisanlarin bagliligi, isletmenin davramisini gelistiren kiiltiiriin bilgisi ve farkindaligina
dayanir (Brooks, 2006, s. 11). Orgiitsel kalite bilincinin olusmasi ayni zamanda kurum
calisanlarinin gelisimine de katki saglamaktadir. Calisan motivasyonuna bagl gerceklesecek
olan performans isletmeler i¢in 6nemli bilesenlerdendir. Kurumsal hedeflere ulasmak isteyen
yoneticiler de personelin motivasyonunu arttirarak bunu saglama faaliyetleri igine
girmektedirler.

Ozellikle degerlendirmesi zor olan hizmet alaninda faaliyet gdsteren ve kapsamli bir
orgiitsel yap1 ic¢inde olan turizm sektoriiniin 6nemli aktorlerinden olan bes yildizli otel
kategorisinde faaliyet gosteren isletmeler ele alinarak arastirma gergeklestirilecektir. Yapilan
bu ¢alisma sayesinde Ankara ilinde faaliyette bulunan 15 adet bes yildizli otellerde goérev
yapan personelin kurum kiiltiirii ile motivasyon arasindaki iliski incelenerek elde edilen
sonuglara bagli olarak durum analizi yapilacaktir.
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2. KURUM KULTURU

Arastirmaya yonelik olarak detaylara gecmeden Once bazi temel unsurlar1 ve buna
bagl detaylar1 agiklamak dnemlidir. Bu dogrultuda ilk olarak kurum kiiltiirii sdyledir.

Kiiltiir, insanlara rehberlik eden degerlerin, inanislarim, iletisim ve davranislarin bir
karigimi olarak tanimlanmaktadir (Awadh ve Saad, 2013, s. 168). Inang, davranis, norm ve
degerler seti etkili bir kiiltiir aginin olusmasinda yardimci olmaktadir. (Kotter ve Heskett,
1992, s. 22).

Kurum kiiltiirli; orgiitin imajinin diinyada taginabilirli§inin artmasina, kiymetini,
topluma iliskin Ol¢iitlerini, g¢evredeki diger kurum ve fertlerle baglanti sekillerini ve
seviyelerini de gosterir. Bu fonksiyonu ile kiiltiir, kurumu topluma tutunduran, orgiitii
toplumda bulundugu pozisyonu, O6nemini ve flstelik muvaffakiyetini saptayan miihim
gostergelerdendir. Fakat  her kurum kiltiirti, yagsamini siirdiirdiigii toplumsal kiiltiir ile
iliskide bulundugu diger kurumsal kiiltiirlerinden etkilenir ve meydana gelislerinde bu
kiiltiirlerin de yardimi bulunabilir. Kiiltiir ¢evreye aykirt durumda olmaz, tersi bir durumda
kurumun siirekliligi agisindan tehlikeli bir durum s6z konusu olabilir. Bunun yaninda,
cevrenin kural ve kiymetlerine uygun oldugu takdirde ise, bu yeni kiiltiir ¢evreye olduke¢a
onemli katkilar1 bulunabilir.

Kiiltiirtin farklilagan 6zellikleri, bir isletmeyi digerinden farklilastirmaya yardimci olan
norm ve tutumlarin temellerini diizenlemektedir (Forehand ve Gilmer, 1964, s. 262).
Isletmede ¢alisanlar, belirli kurallara gére diizenlenen yap1 iginde, ortak hedefleri basarmak
amaciyla ortak ¢ati altinda bir araya gelmektedirler. Calisanlarin is tutumu, birbirlerine olan
davranis ve duygular1 isletmenin ortamini olusturmaktadir. Birinin davranisi digerini de
etkileyebilmektedir.  Orgiit kiiltiirii olarak da anilan kurum kiiltiiriiniin ¢ok cesitli
tanimlamalar1 yapilmaktadir. Belli bir grup tarafindan kendisinin gerek ¢evreye uyum gerekse
i¢ bitiinlesmesi sirasinda 6grendigi gecerliligi kanitlanacak diizeyde olumlu sonu¢ vermis
olan ve bu nedenle yeni iiyelere programlari algilamanin, diisiinmenin ve hissetmenin dogru
yolu olarak 6gretilen, birtakim varsayimlardir (Schein, 1976, s. 13).

Kurum kiiltiiriinii semboller odakli anlam kazandirmak gerektigini, kiiltiiriin bireylerin
ctkilesimlerinden baglantisiz bir sekilde olusmadigini, insanlarin kiiltirii  zihinlerinde
olusturduklarint1 ve zihinlerinde ne oldugunu tam olarak bilemeyecegimizi belirterek,
gostergeler veya sembolleri bilebilecegimizi ileri stirmektedir.

Kurum kiiltiiriiniin  meydana gelmesini etkileyen faktorleri; Genel dis etkiler,
Toplumsal degerler ve Milli kiiltiir ve Kuruma 6zgii faktorler seklinde siniflandirmaktadir.

2.1. Kurum Kiiltiiriiniin Onemi

“Kurumsal kiiltiir”, bir sirket c¢alisanlarinin ortak uygulamalari ve degerleri icin
kullanilan genel bir terimdir. Sirket kiiltiirii, sirket calisanlarinin nasil davrandigi, hissettigi ve
diisiindiigiine rehberlik eder. Kurum Kkiiltiiri aynm1 zamanda bir organizasyonun sosyal ve
psikolojik ortamidir. Bir sirketin benzersiz kisiligini sembolize eder ve bir kurulusun temel
degerlerini, etigini, davraniglarini ve inanglarini ifade eder.

Giiglii bir kiiltlir, en basarili sirketler arasinda ortak bir paydadir. Hepsinin kiiltiirel
oncelikler konusunda en tepede fikir birligi vardir ve bu degerler bireylere degil, kurulusa ve
hedeflerine odaklanir. Basarili sirketlerdeki liderler her giin kendi kiiltiirlerini yasarlar ve
kiiltiirel kimliklerini ¢alisanlara ve yeni ise girenlere iletme yollarindan ¢ikarlar.

Kiiltlir, organizasyonel etkinlik, genel basar1 ve sonuc¢ dahil olmak iizere bir
organizasyonun neredeyse tlim yonlerini sekillendirebilir ve etkileyebilir.
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Arastirmacilar, 1yi tasarlanmig kiiltlirlere sahip kuruluslarin, ¢evreye uyum
saglayabilen calisanlar1 ¢eken iyi politikalarla desteklendigini, sonugta daha kararli ve tiretken
calisanlara sahip olduklarini bulmuslardir.

Kurum kiiltiiriniin meydana gelmesinde kurucularin, orgiitiin i¢ ve dis ¢evresinin,
yonetim fonksiyonlarmin ve milli kiiltiirden etkilenebilir.

Is ortaklari, miisteriler ve genel halk da genellikle olumlu kurumsal kiiltiirlere sahip
oldugu diisiiniilen sirketlere ilgi gosterir ve bu da kuruluslarin zaman iginde basarili olmasina
yardimect olur.

Calisanin isletmedeki ¢alisma derecesinden ekonomik duruma kadar ortaya ¢ikan tiim
unsurlar1 etkilemesinden dolay1 ortaya ¢ikmaktadir. Insanda var olan Kkiiltiirel degerler
yapacagl davranislarda ne zaman nasil kararlarla gerceklestirecegi buna baglidir (Dinger,
1995, s. 403) isletmelerde calisan personelin kiiltiirel 6zelligi bilinmelidir bu durum hem
verimi arttirir hem de mutlu ve manevisi hos bir ortam meydana getirir. Eger bir ¢alisan
isletmedeki var olan norm, deger gibi unsurlar1 benimserse yoneticiye de pozitif bir katki
saglayabilmektedir. Kiiltiir hizli degisir ve c¢evresel etkenlere bagli olarak degisim
gosterebilir. Calisanin isteklerine gore olusturulamayan isletme kiiltiirii verimliligi de olumsuz
yonde etkilemektedir.

Kiiltiiriin ~ islevlerine  kuvvetli  kiiltirler ve giigsiiz  kiiltiir ~ penceresinden
incelenmektedir. Kuvvetli bir kiiltiirde gorev alan bireyler kendilerinden ne gibi beklenildigini
ve bazi durumlarda ne sekilde hareket edeceklerini bilmelerinden, karar verme zorunda
kaldiklarinda, bu durumla ilgili olarak zaman kayiplar1 daha az olabilmektedir.

2.2. Kurum Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Kurum kiiltiirii 6grenilmis veya daha sonradan kazanilan olgudur. Kiiltiir; kurumun
faaliyet gosterdigi alani ve ¢alistig1 sektorii, misyonu daha 6nceki zamanlarda basarili olarak
gorev alanlar ve hali hazirda goérevde bulunan iist diizey yoneticilerin dayattigi kural ve
hareketlerle meydana gelir ve biitiin kurum ¢alisanlarina tesir eder. Bunun sonucu olarak da,
calisanlar bireysel kiiltiirii meydana getiren bilgi, inang, tutum, kural, deger ve hareketleri
O0grenmis olurlar.

Kurumsal kiiltiirii, kurum tiyeleri tarafindan paylasilir olabilmesi 6nemlidir. Kurumsal
kiiltiir her kurum i¢in diger faaliyet gosteren kurumlardan ayiran ozellik tasiyan, kurumun
kendi 6zelliklerinin ortak tiriiniidiir. Kuruma dahil olan bireyler bu ortak diisiinceye inanmali,
stirekliliginin devam etmesi agisindan kurumdaki tiyelere ve kuruma yeni girenlere sozel ve
hareketleri ile mesajlar aktarabilmelidir. Bu anlamda kurumsal kiiltiir ~ siirekli kilinabilecek,
biitiin iiyeler tarafindan paylasilacak ve kurumun biitliniinde yayginlasacaktir. Buna kiiltiiriin
hikayelerle, sembollerle, seremonilerle yazilmasi ve biitiin iiyeler tarafindan ayni sekilde
algilanip uygulanmasi da denebilir.

Kurum kiiltiiriiniin herhangi bir yazili belge niteligi bulunmamaktadir. Kurumda
calisanlarin fikir yapilarinda, biling ve belleklerinde inang ve degerler bulunur. Kurum
kiiltiirli, ti¢ kisimda incelenebilir. Her kisimda kiiltiirin yansimasi ve anlasilmasina katkida
bulunur. Birinci kisimda fiziksel sistem ve sosyal gevredir. Uretim igin uygulanan teknoloji, is
akis, is diizeni, calisilan ortamin konsepti, orgiitte uygulanan dil, toplant1 yapilan ortamin
sekli, toplantilar1 yapma diizenidir. Buna ist katman olarak adlandirilir. Orta katman,
bireylerin hareketlerine kilavuzluk eden ve problemler karsisinda ¢6ziim odakli olarak
degerler bulunmaktadir. Grup iyeleri yazili sekilde bulunmayan, bu deger yargilarim
karsilikli olarak konusarak birbirlerine aktarirlar. Alt katmanda ise, kurumda genel kabul
gdrmiis varsayimlar vardir. Inang ve degerlerin olusmasinda bu varsayimlarin biitiin calisanlar
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tarafindan uygulanabilir olmasi 6nemlidir. Bu normlar yazili kiiltiiriin iletisimi, paylagimi ve
kurumsal 6grenmeyi de zorunlu kilmaktadir.

Kurum kiiltiirinlin gérmezden gelinemeyecek kadar onemli gorevlerinden sayilan,
kurumun cevredeki belirsizliklere karsi adeta siizge¢ gorevinin bulunmasi, bu belirsizlikleri
azaltmasi veya etkilerini hafifletmesidir. Bireyler kurum gevresinden gelebilen risklere karsi
onemli veya 6nemsiz oldugunu bakilmadan panige yol acabilir. Isletmenin tiimiinii yansitan
kurum kiiltiirii ¢aliganlarin deger, norm ve davraniglarini belirtmektedir. Bu durum bireylerin
birlikteliginden olusmaktadir. Buradaki iligkiler kiiltiirii sekillendirmektedir ¢iinkii olusturulan
semboller 6grenilebilir ya da dgretilebilir tarzdadir. Yani gegmise bagli olarak sekillendirilir
ve isletmedeki calisanlar arasinda paylasilir. Kurum kiltiiriinin belli bir yazili metni
bulunmamaktadir. Kurum kiiltiirii zamanla sekillenmekte ve somut hale gelerek kontrol ve
koordinasyonu saglayarak sisteme islerlik kazandirmaktadir. Kurum kiiltiiriiniin unsurlari
isletmedeki Orgiitsek semboller araciligiyla sonraki iiyelere aktarilabilmektedir (Giilova ve
Demirsoy, 2012, s. 49).

Kurum kiiltiiriintin temel 6zelliklerini asagidaki basliklarda siralamiglardir:

. Kiltiir gevreyle uyum saglama ve siirekliligi i¢in rehberlik gorevini yerine
getirir.

. Kiiltiir orgilitin miisterek amaci i¢in ¢alisirken, karsilagilan giicliikleri de
gosterir.

. Kiiltiir bireyler tarafindan olusturulur.

o Kiltiiriin baz1 olgular1 kabul edip, bazilarin1 da kabul edilmeyen kurallari
vardir.

o Kiiltiir 6rgiit hayatindaki koklii problemlere ¢oziim bulur.

o Kiiltiirler devamlidirlar ve birtakim engel ve problemlere karsin saglam, kararli

olmali yaninda siireklidirler (Mink vd., 1993, s. 57-58).
2.3. Kurum Kiiltiiriiniin Boyutlar:

Kurum kiiltiirii, isletmenin sembolik temellerinin anlasilmasina yardimei olmaktadir,
Bu sadece kuruma iliskin bir betimleme olmakla birlikte kurumun kendi i¢indeki
betimlemedir. Kurum kiiltiiriiniin boyutlarini asagida belirtilen basliklar altinda siralamislardir
(Steinhoff ve Owens, 1989, s. 27).

. Kurumun tarihi

. Kurumun degerleri ve inanglar1

J Orgiitii anlatan dykiiler ve efsaneler

. Kurumun kiiltiirel kurallar

. Ananeler, seremoniler, adetler

. Kurumun kadin ve erkek kahramanlari

Kurum kiltiiri, isletmenin asil kiymetleri ve inanglarini isgorenlerine nakleden
simgelerin, torenlerin ve hikayelerin tiimiinii ifade etmektedir. Kurum kiiltiiriinii efsaneler,
seremoniler, semboller, ¢alisanlarin inanglar1 ile degerleri olarak ortaya koymustur (Hoy ve
Miskel, 1991, s. 25).

Bu belirtilenleri kisaca soyle agiklanabilmistir.
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2.3.1. Degerler

Orgiitlerdeki biitiin ¢alisanlarin ortaklasa giivendigi ve benimsedigi asil kiymetler,
kurum kiiltliriiniin vazgecilemez pargasidir. Kiiltlir, bireylerin benimsedigi kiymet ve
itikatlarla gelistirmektir (Basaran, 1982, s. 31). Kuruluslarin kiiltiirlerinin merkezinde, ortak
degerler vardir. Higbiri dogru ya da yanlis degildir, ancak kuruluslarin hangi degerleri
vurgulayacaklarina karar vermeleri gerekir. Bu ortak degerler sunlari igerir:

o Sonug yonelimi. Basarilar1 ve sonuglar1 vurgulamak.

o Insanlarin yonelimi. Bireye adalet, hosgorii ve saygi konusunda 1srar etmek.

J Takim oryantasyonu. Isbirligini vurgulamak ve ddiillendirmek.

o Detaylara dikkat etmek. Kurumun hassas konularina deger vermek ve
problemlere analitik olarak yaklasmak.

J [stikrar. Giivenli ve 6ngdriilebilir bir yol izlemek.

. Yenilik. Denemeyi ve risk almay1 tesvik etmek.

. Rekabette miicadele. Orgiitiin rekabetci bir ruhu harekete gegiriyor.

2.3.2. Paradigmalar

Orgiitsel iligkileri konusundaki ortak degerler, 6rgiitiin hayatin1 devam ettirebilmesi
icin Orgiit ¢alisanlarinin karsilikli olan bir¢ok miinasebetlerde tutarli olarak razi olduklar
yontemleri agiklar.

2.3.3. Varsayimlar

Varsaymmlar calisanlarmin algi, fikir, duygu ve davranmislarina rehberlik ederek,
orgiitlerin kurumsal yasama uygun iistlendikleri hatali-hatasiz, manali-manasiz gibi 6n
yargilarini olusturan tarafsiz bir sekilde bigimlendirir (Bozkurt, 1996, s.82).

2.3.4. Normlar

Normlar, orgiit kiiltiir i¢inde oOrgiit iiyelerinin davranislarini tesir eden, sosyal sistemi
kurumsallastiran ve saglamlastiran unsurlardir. Organizasyon tiyelerinin sergiledikleri
davraniglar tizerinde stz sahibidirler (Basaran, 1982, s.25).

2.3.5. Seremoniler ve Torenler

Seremoniler, mithim kiiltiirel kurallarin ve kiymetlerin hatirlatildign vakalara 6rnek
olarak ortaya c¢ikarmaktadir. Seremonilerin pek ¢ogu, ananevi faaliyetler olarak tarif edilen
seremonileri ihtiva etmektedir.

2.3.6. Semboller

Semboller calisanlara da yetki sahibinin hangisinin miithim oldugunu, Kkurucular
tarafindan uygun olan esitlik derecesini ve olmasi gereken tutum bigimlerini (risk alan,
muhafazakar, séz sahibi, sosyal vb.) iletir. Orgiit sembolleri kurumda degisimin kontrolii i¢in
faydali gostergelerdir.

2.3.7. Adetler

Adetler, devaml tekrar edilen yapilarda rastlanilan hareketlerdir. Adetler cogu zaman
yazili degildir. Fakat “biz burada isleri bu sekilde yapariz” iletisini alenen verirler.
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2.3.8. Hikaye ve Efsaneler

Hikaye ve efsaneler orgiit kiiltiirii bakimindan 6nemli ve pek ¢ok zaman orglitiin
mazisine doniik hadiselerin, cogu da miibalaga edilerek iletilmesi ile meydana gelen kiiltiir
nakledicileridir (Unutkan, 1995, s. 23). Bununla orgiit iiyelerinin hareketlerine rehberlik
etmesi hikaye ve masallarin miithim bir hususu olmasi gosterilebilir (Gordon, 1993, s. 51).

2.3.9. Mitler

Sosyal grubun ya da isletmenin orgiitsel degerlerini, taninma diizenlerini oturtan
iletme araci olan mit, Orgiitin degerlerine, sermayedarlarina veya farkli hiyerarsik
seviyelerdeki bireylere yonelik ilging vakalar ile hikayeler, ilerleyen vakitle birlikte belirtilen
manay1 aktaran mesaja ¢evrildiginde mitlesir.

2.3.10. Dil

Ulkenin oldugu gibi, érgiitsel kurumlarm da kendilerine has bir dili vardir. Kurum
dilini ancak, o kurumdaki isgérenler anlayarak kullanabilmektedir. Kurumdaki isgorenler bu
dili 6ziimseyip kullanarak bu kiiltiirii kabul ettiklerini gosterirler.

2.3.11. Kahramanlar

Kahramanlar ge¢miste, kurumu basariya ulastirmis kisilerdir. Kurum kahramanlari,
kurum agisindan istenilen 6zelliklerin goriildiigi bireyler, kurumlarda kahramanlar birden ¢ok
bulunabilir.

2.4. Kurum Kiiltiirii ve Calisan Performansi

Kurum kiiltiirii, ¢alisanlarin bir kurulusta gorevleri tamamlama ve birbirleriyle
etkilesim kurma seklini tanimlar. Kiiltiirel paradigma, bir sirket i¢indeki insanlarin ¢alisma
tarzini1 yoneten cesitli inanglari, degerleri, ritiielleri ve sembolleri igerir.

Kurumsal kiiltiir, is giiclinii birbirine baglar ve sirket i¢in bir yon saglar. Degisim
zamanlarinda, herhangi bir kurulus i¢in en biiyilik zorluk, calisanlar zaten belirli bir ig yapma
yontemine alismis oldugundan, kiiltiiriinii degistirmek olabilir (Ittner ve Larcker, 1998, s.
218).

2.5. Giiclii Kurum Kiiltiiriiniin Avantajlar

Giicli kurumsal kiiltiirler, ¢alisanlarin benzer diisiincelere sahip oldugunu ve benzer
inanglara ve etik degerlere sahip oldugunu gosterir.

. Bu inanglar ve etik degerler is hedefleriyle uyumlu oldugunda, uyum ve giiven
hizla ortaya ¢iktig1 i¢in ekipler olusturmada etkili olduklarin1 kanitlayabilirler.

. Ekiplerin kurdugu baglar, catismalardan kaginmalarina ve gorev tamamlamaya
odaklanmalarina yardimei olur.

o Giiclii kurumsal kiiltiirler, rollerin ve sorumluluklarin tiim bireylere iletilmesini
kolaylagtirir. Calisanlar kendilerinden ne beklendigini, yonetimin performanslarini
nasil degerlendirdigini ve ne tiir ddiillerin mevcut oldugunu bilir (Saffold, 1998, s.
546-550).

2.6. Sirket Kiiltiiriiniin Cahsan Performansina Etkisi

Kurumsal kiiltiirlerin ¢alisan performanst ve motivasyon seviyeleri tizerinde farkli
etkileri olabilir. Cogu zaman, calisanlar kendilerini kurumsal ortamin bir parcasi olarak
goriirlerse, kurumsal hedeflere ulagsmak icin daha ¢ok ¢alisirlar.
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Bir isletmede faaliyet gosteren farkli kiiltiirler de ¢alisan performansini etkileyebilir.
Ornegin, kurulusta cekingen bir “gerektiginde konus” kiiltiirii varsa, calisanlar buna gore
caligabilir- ancak kurulus bir alanin, 6rnegin satig ekibinin agik sozlii ve sosyal olarak aktif
olmasina izin verirse, kurulus alanlar arasinda rekabet yasayabilir. Bu nedenle, bir alanin
kendi kiltiiriinii olusturmasina izin vermek, sirketin baska yerlerinde gorevlendirilen
calisanlarin performansini etkileyebilir (Heffernan ve Flood, s. 128-130).

3. KURUM KULTURUNUN SINIFLARI

Kurum  kiiltiirleri,  arastirmacilar  tarafindan  bir¢ok  farkli  sekillerde
siniflandirilmaktadir. Bunlardan bazilarina 6rnek verecek olursak 6zellikle kuvvetli ve giicsiiz
kiiltiirler gore belirlenen boliimlendirme tiirii kullanilmaktadir (Ouchi vd., 1981, s. 22).
Kurum kiiltiirii dort farkli tipte siniflandirma ise séyledir: Giig kiiltiirli, Gorev Kiiltiirii, Rol
Kltiirt, Kisi Kiltiirii (Harrison, 1972, s. 119).

Kurum kiiltiirii kendi acisindan ti¢ farkli sekilde siniflandirma asagidaki gibi yapmustir
(Cooke, 1989, s. 112).

. Yapici Kiiltiir: Calisanlar birbirleriyle iletisim kurmaya birbirlerinin ihtiyaclar
durumunda yardimci olmaya cesaretlendirilirler.

. Agresif-Savunucu Kiiltiir: Calisanlar isletmedeki statiilerini korumak igin zorla
gorevlerine yaklasirlar. Bu kiiltiir giig, rekabet ve miikemmeliyet¢i normlar tarafindan
karakterize edilir.

. Pasif-Savunucu Kiiltiir: Calisanlar tehdit altinda olmadan birbirleriyle
etkilesirler. Bu kiiltiir, onay, bagimlilik ve ¢ekinme normlar: tarafindan karakterize
edilir.

Basaril1 bir organizasyonun anahtari, strateji ve yapi tarafindan desteklenen, giiglii bir
sekilde benimsenen ve yaygin olarak paylasilan bir inanglar dizisine dayanan bir kiiltiire sahip
olmaktir. Bir kurulus giiclii bir kiiltiire sahip oldugunda, {i¢ sey olur: Calisanlar, iist yonetimin
herhangi bir duruma nasil yanit vermesini istedigini bilir, ¢alisanlar beklenen yanitin dogru
yanit olduguna inanir ve c¢alisanlar, kurulusun degerlerini sergiledikleri i¢in
odiillendirileceklerini bilirler.

4. KURUM KULTURU TiPLERI:

1. Rol Kiiltiirii; Rol ve statii dnemlidir. Kararlar1 lider almaktadir. iletisim yukaridan
asagiya ve asagidan yukari gitmektedir, fakat boliimler arasi iletisim azdir. Lider
tatmini yliksektir.

2. Gii¢ Kiiltiirii; Giig ve politikalar merkezidir. Cevap hakki ya verilmekte ya da
verilmemekte. Bol ve yonet kurali hakimdir. Personel ve lider i¢in tatmin diistiktiir.

3. Gorev Kiiltiirli; Gorevler ¢ok oOnemlidir. Coziimler calisanlarla tartismalarda
aranmaktadir. Birgok fikir personel tarafindan olusturulmakta ve paylasilmaktadir.
Basar1 ve tatmin paylasilmaktadir.

4. Kisi Kiiltiirti; Bireysel kimlikler hakimdir. Kararlarin paylasilmas: disiiktiir. Grup
icinde ¢alismak veya kararlarin paylasilmasi s6z konusu degildir. Kisisel tatmin
kisiden kisiye degismektedir.
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5. MOTIVASYON

Latinceden "moteve" kokiinden gelen motivasyon, sozciik manasi, bireyleri
canlandirmak ve davranislarina rehberlik eden fikir, inang, endise, umut gibi hisler seklinde
ifade edilmektedir (Oriicii ve Kanbur, 2008, s. 85). Genel olarak kisileri belli bir yone dogru
stirekli bigimde harekete geg¢mesi maksadiyla yapilan faaliyetler biitiiniidiir. Literatiirde
siklikla “kisiyi belirli bir amag igin harekete gegiren, insani ¢alismaya tesvik eden ve basariy1
hedefleyen, kisinin iginde hissettigi gili¢” seklinde bir tanim yapilmaktadir (Gok, 2009, s.
587). Motivasyon, amaca yonelik harekete gegiren, sevk eden ve devam ettiren siirectir
(Oztiirk, 2021, s. 15). Motivasyon, davranisi baslatan biyolojik, hissi, sosyal ve bilissel
durumlart kapsar. Gilinliik hayatimizda, "motivasyon™ terimi, bireyin davranisin nedenini
aciklamak nedeniyle sik¢a kullanilir. Bireyin hareketlerinin arkasindaki eyleme gegiren giigtiir
(Deci vd., 2001, s. 51).

Motivasyon, kisileri en 1yi performanslarint gdstermeye ve kurumsal hedeflere
ulagmaya yardimci olmaya tesvik eden onemli bir faktordiir. Giiglii bir pozitif motivasyon,
calisanlarin iretiminin artmasini saglar, ancak olumsuz bir motivasyon, performanslarini
diisiiriir. Personel yonetimindeki anahtar unsurlardan biri motivasyondur (Alayoglu ve Dogan,
2015, s. 11).

5.1. Motivasyonun Genel Niteligi

Genel anlamda kuramsal bazda motivasyonu agiklamaya calisan bir¢ok kuram
olusturulmustur. Bu kurmalar1 iki grupta inceleyebilmekteyiz. Ilk gruptakiler insan
giidiilenmesini arastiranlardir. Bu durumu meydana getiren olay ve insan gereksinimleri ile
ilgilemekteler. Tkinci gruptakiler ise olusumunu ve olusum asamalarini arastirmaktadirlar. Bu
sOyledigimiz iki kategorideki kuramlar ise tersi ispatlanmadigindan mutlak dogru olarak
kabul edilmektedirler. Bir isletmede yoneticinin gérevlerinden biri de ¢alisanlarin istenen
diizeyde c¢alisabilmelerini saglamaktadir. Yani isletmenin hedeflerine ulasabilecegi bi¢imde
faaliyetlere dogru kanalize edebilmesine baghdir (Kogel, 1995, s. 46). Yonetici ¢alisaninin
olumlu yonde faaliyette bulunabilecegi motivasyon yontemlerini se¢ebilmelidir. Bunun igin
personelinin kisiligini iyi tanimali ona uygun bir yontemle isini halledebilmelidir (Basaran,
1984, s. 69). Motivasyonun onemli iki 6zelligi bulunmaktadir; ilki motivasyon kisisel olay
olmasidir. Bireyi motive edebilen bir olay baska bireyi  motive etmeyebilir. Digeri ise,,
motivasyon sadece bireylerin hareketlerinden izlenebilir.

Motivasyonu artirmanin yollarim1 bulmak ¢ok Onemlidir ¢ilinkii davranislar
degistirmemize, yetkinlikler gelistirmemize, yaratici olmamiza, hedefler belirlememize, ilgi
alanlar1 gelistirmemize, planlar yapmamiza, yetenekler gelistirmemize ve baghlig
artirmamiza olanak tanir. Motivasyon bilimini giinliik hayata uygulamak, ¢alisanlar1 motive
etmemize, sporculara kocluk yapmamiza, ¢ocuklar1 biiylitmemize, miisterilere danismanlik
yapmamiza yardimer olur. Iyi motive edilmis bir isgiicii cesitli avantajlar saglayabilir:(Ball,

2003, s. 58-59)

. Daha iyi verimlilik (¢alisan basina liretilen miktar). Bu, daha diisiik birim
iiretim maliyetlerine yol agabilir ve bdylece bir firmanin {iriiniinii daha diisiik bir fiyata
satmasini saglayabilir.

° Calisanlar ¢alisma hayatlarindan memnun oldugundan daha diisiik devamsizlik
seviyeleri.
. Daha diisiik personel devir hiz1 (isletmeden ayrilan ¢alisan sayis1). Bu, daha

diistik egitim ve ise alim maliyetlerine yol agabilir.
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. Sendikalarla gelistirilmis endiistriyel iliskiler.

. Memnun ¢aliganlar, firmaya bir igveren olarak iyi bir {in kazandirir, bdylece en
iyi ¢alisanlar1 ise almay1 kolaylastirir.

° Motive olmus calisanlarin iiriin kalitesini veya bir iriinle iligkili miisteri
hizmetlerini iyilestirme olasilig1 yiiksektir.

Motivasyonun 6nemi asagidaki basliklar altinda incelenebilir:
. Performans seviyesini iyilestirir.

. Kayitsiz tutumlar degistirilebilir.

. Degisim direncinde azalma.

. Calisan devrinin ve devamsizli§inin azaltilmasi.

. Saglikli kurumsal imaj.

. Kaynaklarin verimli kullanima.

. Artan verimlilik ve ¢ikt1.

. Hedeflere ulasiimasi.

O 0 3 O U A~ W N

. Dostane iliskilerin gelistirilmesi.
10. s giiciiniin istikrarma yol acar (Deci, 1997, s. 167).
5.2. Motivasyon Kuramlari

Icerik ve siire¢ motivasyon teorilerini birbirinden ayirt edebiliriz. Icerik teorileri NE
iizerine odaklanirken, siire¢ teorileri insan davranisinin NASIL motive edildigine odaklanir.
Icerik teorileri, en eski motivasyon teorileridir. Calisma ortaminda, ydnetim uygulamalar1 ve
politikasi iizerinde en biiylik etkiye sahipken, akademik cevrelerde en az kabul gorenlerdir.
Icerik teorilerine ihtiyag teorileri de denir: Ihtiyaglarimizin ne oldugunu belirlemeye calisirlar
ve motivasyonu bu ihtiyaglarin karsilanmasiyla iliskilendirirler. Icerik teorileri, bizi neyin
motive ettigini veya motivasyonumuzu diisiirdiiglinii tam olarak agiklayamaz. Siire¢ teorileri,
motivasyonun " mnasil " meydana geldigi ve ne tiir bir siirecin motivasyonumuzu
etkileyebilecegi ile ilgilidir.

Ana igerik teorileri sunlardir: Maslow ' 1n ihtiyaglar1 hiyerarsisi, Alderfer en ERG
teorisi, McClelland'in basar1 motivasyonu ve Herzberg'in iki faktor teorisi.

Ana siire¢ teorileri sunlardir: Skinner takviye teorisi, Victor hinn en beklenti teorisi,
Adem'in esitlik teorisi ve Locke'un hedef belirleme teorisi.

5.2.1. Maslow- ihtiyaglar hiyerarsisi

Abraham Maslow tarafindan gelistirilen en eski ve en c¢ok bilinen motivasyon
teorisidir. Bu teori, ihtiyaclar1 bes temel kategoriye yogunlastirir. Maslow, temel psikolojik
ihtiyaclardan baslayip giivenlik, aidiyet ve sevgi, saygi ve kendini gerceklestirme yoluyla
devam eden hiyerarsisinde bu ihtiyaclar1 siraladi. Teoriye gore, karsilanmamis en diisiik
ihtiyac baskin veya en gii¢lii ve dnemli ihtiya¢ haline gelir. En baskin ihtiyag, bireyi yerine
getirmesi i¢in harekete gecirir. Tatmin edilen ihtiyaclar motive etmez. Birey, daha diisiik
ihtiyaclar karsilandiginda daha yiiksek bir ihtiyag aramaya calisir.

1. Fizyolojik ihtiyaglar (6rn. Yemek, su, barinak, uyku)
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2. Giivenlik ve giivenlik (gilivenli bir gelir kaynagi, yasanacak bir yer, saglik ve
esenlik)

3. Aidiyet ve sevgi (sosyal gruplarla biitiinlesme, bir toplulugun veya bir grubun
pargasi hissetme; sefkatli iliskiler)

4, Saygi (bir kisiye yararli, onurlu bir insan olarak saygi)

5. Kendini gergeklestirme (bireyin potansiyelini sonuna kadar biiylitme ve
gelistirme arzusu)

5.2.2. Alderfer- ERG teorisi: Varolus ihtiyaclari, iliski ihtiyaclar1 ve biiyiime
ihtiyaclan

Alderfer {i¢ adimi1 veya ihtiyag sinifinm1 ayirt etti: varolus ve biiytime. Maslow'un
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari, birlikte varolus ihtiyaglarma aittir. iligki, baskalarmin
aidiyet ve saygisi ile uyumlu hale getirilebilir. Biiyiime, Maslow'un 6z saygist arti kendini
gerceklestirme ile aymidir. Hem Maslow hem de Alderfer, bu ihtiyacglarin, bu ihtiyag
asamalariin bireyler i¢in nasil az ¢ok onemli hale geldigini aciklamaya calisti.

1. Varolus ihtiyaclari: Bunlar, temel malzeme gereksinimlerini igerir. Kisaca
bireyin fizyolojik ve fiziksel giivenlik ihtiyaglarini igerir.

2. Iliskili olma ihtiyaglari: Bireyler onemli iliskilere (aile, akranlar veya
istleriyle), sevgiye ve aidiyete ihtiya¢c duyarlar, halkin s6hretine ve taninmasina
ulasmak icin cabalarlar. Bu ihtiya¢ smifi, Maslow'un sosyal ihtiyaglarini ve saygi
ihtiyaglarmin dis bilesenini igerir

3. Biiylime ihtiyaglar: Kendini gelistirme ihtiyaci, kisisel gelisim ve ilerleme bu
ihtiyac smifimi birlikte olusturur. Bu ihtiya¢ sinifi, Maslow'un kendini gerceklestirme
ihtiyaclarini ve saygi ihtiya¢larinin igsel bilesenini igerir.

5.2.3. McClelland - Basari, baghlik ve gii¢ ihtiyaci:

McClelland'in teorisi, ihtiyaglar1 yaratmak veya gelistirmek yerine mevcut ihtiyaglar
karsilamaya odaklanan Maslow ve Alderfer'in teorisinden farklidir. Bu baskin motive edici
unsur elbette kiiltiirimiize ve yasam deneyimlerimize baglidir (ancak iic motive edici
kalicidir). U¢ motivasyon kaynagi:

1. Basar1: yeterlilik veya ustalik elde etme ve gosterme ihtiyact

2. Baglilik: sevgi, aidiyet ve iliski kurma ihtiyaci

3. Gig: kisinin kendi isi veya bagkalarinin isi iizerinde kontrol ihtiyaci
5.2.4. Herzberg - iki faktor teorisi:

Ayn1 zamanda motivasyon-hijyen teorisi olarak da adlandirilir. Bu teori, is
memnuniyetine neden olan bazi faktorlerin (motive edici faktdrler) oldugunu ve motivasyona
ve diger baz1 ayr1 faktorlerin (hijyen faktorleri) memnuniyetsizlige neden oldugunu sdyliiyor.
Bu, daha 6nce her zaman inanildig1 gibi, bu duygularin birbirine zit olmadig1 anlamina gelir.

. Skinner'in pekistirme teorisi:Skinner''n islemsel kosullandirma teorisine
dayanan Takviye teorisi, davranisin sonuglariyla sekillenebilecegini sdyler.

o Vroom'un beklenti teorisi: Beklenti teorisi, siirece ve motivasyonun igerigine
de vurgu yapar ve ihtiyaglari, esitlik ve giliclendirme teorilerini biitiinlestirir. Victor
Vroom'un beklenti teorisi, insanlarin mevcut eylemler arasindan nasil se¢im yaptigini
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aciklamay1 amaglamaktadir. Vroom, motivasyonu, alternatif goniilli davranig
bigimleri arasindaki se¢cimlerimizi yoneten bir siire¢ olarak tanimlar.

. Adams'm esitlik teorisi: Esitlik teorisi, insanlarin esit davranilirsa motive
olduklarini ve ¢abalar1 ve maliyetleri i¢in adil gordiikleri seyleri aldiklarini belirtir.

° Locke'un hedef belirleme teorisi: Locke’un, hedef belirleme teorisi, tipki
beklenti teorisi gibi biitiinlestirici bir motivasyon modelidir (Gagne ve Deci, 2001, s.
331-362).

5.3. Kurum Kiiltiiriiyle Calisan Motivasyonunun Iliskisi

Kurumun calisma seklini veya faaliyetlerinin sonucunu etkileyen belirli insan
topluluklaria olusturulan ve kurum c¢alisanlar1 tarafindan paylasilan deger inang¢ beklenti
norm ve semboller biitiintidiir.

. Kurum kiiltiiriine iligskin ortak goriisler

. Kurumsal kiiltiirler vardi.

. Her kurumsal kiiltiir digerlerine gore tektir.

. Kurumsal kiiltiir, sosyal olarak insa edilir.

J Kurum iiyeleri nezdinde olay ve sembollerin anlamli olmasin1 saglamaktadir.
. Kurumsal kiiltiir, kurumsal davranisa yol gosteren giiglii bir aragtir.

Bir organizasyonun basarisi ve biiyiimesi, ¢alisanin ne kadar etkili ve verimli
performans gosterdigine baghdir ve kiiltiir, ¢alisanlarin bir organizasyonda kabul edilebilir
veya kabul edilemez olan1 degerleri ve normlar1 1s181nda 6grendigi ve ilettigi bir aractir.

Kurum kiiltiiri, orgiite yeni dahil olan yoneticilerin bilgi, beceri ve davramiglar
kazanmalarina katkida bulunarak yetisme ve gelismelerine olumlu katkida bulunur ki bu da
kendini tamamlama ihtiyacinin saglayarak calisanin motive olmasini saglar.

Kurum kiiltiirti, bigim ile igerigi nasil olursa olsun motivasyonu olusturan énemli bir
unsurdur. Isletmede bulunan is gorenlerden kurum kiiltiiriine sahip olanlarin motivasyonu,
kurumun kiiltiiriine daha az sahip olan bireylerinkinden daha yiiksektir (Kavi, 2007, s. 27).
Kurum kiiltiirii 6rgiitiin olusturdugu kurum iklimi kanaliyla, personel i¢in saglikli bir ¢calisma
alan1 olusturarak motivasyonlarin1 ve buna bagl olarak da performanslari ile verimliliklerini
arttirmaktadir. Isletme igindeki kurumsal ve yonetsel etkinligin artis1 ile giiclenen kurum
kiiltiirii, isletmedeki ¢alisanlarin motive edilmesinde 6nemli bir unsur olacaktir (Jones, 1998,
S. 51). Kurum kiiltiirii olusumuyla birlikte, personel i¢in yol gosterici, hareketlerin meydana
gelmesi igin rehberlik ettigi gibi bununla beraber motivasyon kaynagi gorevi de gorecektir
(Hasanoglu, 2004, s. 43).

6. ARASTIRMANIN ANALIZI

Kurumlar i¢inde bulunduklar1 alanlara bagli olarak kendilerine bagli bir kiiltiir
olusturmaktadirlar bu duruma bagli olarak c¢alisanlarda motivasyonun etkisinin belirlenmesine
yonelik bir ¢alismadir.

6.1. Amag

Her gecen giin degisim iginde olan diinya sartlariyla birlikte isletmelerdeki rekabet
seklinde de degisim goriilmektedir. Bu duruma bagl olarak firmalar kendilerini siirekli
denetleyerek olusan bu ortama uyum saglamalidirlar. Bu dogrultuda isletmeler sahi olduklari
degerlerini inanglarini ve firma kiiltiirini sekillendirmelidirler.
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Bireylerin belirlenen bir hedefe ulasma maksadiyla istek ve beklentileriyle hareket
etmeleri anlamina gelen motivasyon isletme boyutuyla hem g¢alisanin hem de firmanin
isteklerine yanit veren ortamin olusturularak personelin isteklendirildigi siire¢ olarak da
soylenmektedir. Kurum kiiltiiriine bagli olarak ¢alisanlarin  motivasyon konusunda
diisiincelerini sekillendirip onlari motive eden durumlar1 6nermektir. Hizmet sektoriiniin bir
dali olarak seyahat edenlerin konaklama ihtiyacinin karsilandigi turizm sektoriiniin dnemli
dinamiklerinden olan otellerden bes yildizli olanlardan ¢alisanlarin kurum kiiltiiriiniin ve alt
boyutlarinin motivasyona etkilerini incelenmesi amaglanmaktadir.

6.2. Kapsam

Bu arastirma, isletmelerin 6nemli unsurlarindan olan personelin etkin bi¢imde baglh
bulundugu kurumun Kkiiltiirii dogrultusunda motive olmasinda etkisinin saptanacagidir.
Aragtirma kapsaminda; bahse konu turizm sektoriindeki bes yildizli otellerin varolus amacinin
gerceklestirilmesinde en temel gorevi iistlenen kurum kiiltiirii ve personel motivasyonu
durumu saptanmaktadir.

6.3. Evreni ve Orneklem Capi

Aragtirmanin evreni Ankara ilinde bulunan toplamda 15 adet bes yildiz
kategorisindeki oteller olusturmaktadir. Nicel arastirma yontemlerinden yiiz yilize anket
uygulanarak yapilan alan aragtirmasi1 Ocak-Subat 2020 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
Bu dogrultuda yapilan alan ¢alismasinda toplamda 200 kisilik bir ¢calisana anket uygulanmis
ve eksik ve yanlis dolduranlardan sonra 190 kisi lizerinde analiz gergeklestirilmistir.
Katilimcilar genel olarak incelendiginde biiyiik ¢ogunlugunun bulundugu alandan yoneyim
kademesinde olmayanlar oldugu belirlenmistir.

6.4. Metodolojisi ve Veri Toplama Teknigi

Anket sorularinin ilk boliimiinde, arastirmaya yonelik demografik bilgileri igeren
kisisel bilgiler formu kisminda cinsiyet, yas, meslek ve maas gibi alt1 6zelliklerin yer almistir.

Kurum kiiltiiriiniin belirlenmesine yonelik olusturulan anket sorular1 (Yahyagil, 2004;
Dogan, 2015, s. 33; Kosem, 2015, s. 23) da kullandig1 Denison’un kurum Kkiiltiirii 6l¢geginde
olusturulmaktadir. 36 soruluk 6l¢egin yiiksek seviyede giivenirlilige yani Crombah Alfa a
=0.886 degere sahip oldugunu ve bu nedenle 6zgiin Olgekte yapilan indirgemenin aracin
Olctim giiclinii olumsuz etkilemedigini de belirtmistir. Bu 0Olgekte “Katilim” boyutunun
ol¢iimii ilk 9 soru, 10 ile 18. soru arasi, “Tutarlilik (Istikrar)” boyutunu &lgmek, 19 ile 27.
soru arasi, “Uyum” boyutunu Ol¢mek, 28 ile 36. soru arasi ise “Misyon” boyutunu
6l¢mektedir. Denison modelini 6rnek alan ¢alismalarda 5°1i likert 6l¢egi kullanilmastir.

Motivasyon durumunun belirlenmesine yonelik olarak Herzberg’in ¢ift faktor kurami
motive etmesi ve hijyen etkenleri goz 6niine alinarak De Beer tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmistir. Olgek 9 boyutta ele alinmaktadir. Bu ifadelerden 1-14 aras: ifadeler is icerigi,
15-18 arasi ifadeler ticret, 19-21 arasi ifadeler terfi, 22-25 arasi ifadeler takdir, 26 ifadesi
calisma sartlar1, 27-28 fayda, 29-30 kisilik, 31-34 liderlik ve denetleme ile 35-37 aras1 ifadeler
genel motivasyonu 6lgmeye dayali ifadelerdir (Dogan, 2015, s. 22). Yine bu 6l¢ekte de 5°1i
likert 6l¢ek modeli kullanilmistir.

Soru formunun arastirmaya uygunlugunun tespit amaciyla 6n test pilot calismasi
yapilmis giivenirlilik testinin sonucuna gore anketin tamaminin Cronbach alfa degeri a=0,804
degeri ortaya ¢ikmistir. Bunun yaninda her iki dlgegin ayr1 olarak giivenirlik testi sonucuna
goére Kurum Kiiltiiri Olgeginin Cronbach alfa degeri 0=0,735 ve Motivasyon Olgeginin
Cronbach alfa degeri a=0,702 olarak hesaplanmistir ve her iki Slgekte giivenilir oldugu
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bulunmustur. Agciklayict Faktér Analizi ve Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) yontemleri
uygulanmis bunun sonucunda son haliyle tiiketiciye uygulanmasi yapilmistir.

6.5. Stmirhiliklary

Bu calismada elde edilen bulgular kisithiliklarimiz arasinda ele alinabilmektedir.
Aragtirmada zaman maliyet engeli nedeniyle sonuglar genelleyememistir. Ayrica bazi
durumlarda arastirma sekteye de ugrayabilmesi de bir kisitliliktir. Ankara ilindeki bes yildizli
otellerden yapilmast diger illerde ve otel kategorilerinde de yapilabilir olmayist
kisithiliklardandir.

6.6. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin kavramsal modeli;

KURUM CALISAN
KULTURU MOTIVASYONU

6.7. Arastirma Hipotezleri
Arastirma amacina gore belirlenen hipotezleri sdyle siralayabiliriz.
H1: Kurum kiiltiiriiniin motivasyon tizerinde pozitif etkisi vardr.

Kurum Kkiiltiiriiniin alt boyutlariin motivasyona etkisine yonelik hipotezler ise
sOyledir:

H1:. Katilim kiiltiirii boyutunun motivasyon lizerinde pozitif etkisi vardir.
H1,: Tutarhilik kiiltiirii boyutunun motivasyon lizerinde pozitif etkisi vardir.
H1s: Uyum kiiltiirii boyutunun motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.

H14: Misyon kiiltiirii boyutunun motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.

Olgeklerin Gegerlilik / Giivenilirlik Analizi Sonugclari
Tablo 1: Olgek analizi

Cronbach's Alpha N
Kurum Kiiltiirii 0,824 28
Calisanlarda Motivasyon Olcegi 0,708 35

Tablo 1°de o6rneklem grubu kurum kiiltiirii ve calisanlarda motivasyon o6l¢eginin
giivenirlik analiz sonuglar1 yer almaktadir. Bu baglamda, kurum kiiltiirii 6l¢eginin gilivenirligi
a=0,824 iken, calisanlarda motivasyon Olceginin gilivenirliginin o= 0,708 bulunmustur,
sonuglarin yiiksek giivenilir ve oldukg¢a giivenilir olarak bulundugu bu nedenle degerlerin
arastirma i¢in yeterli oldugu sdylenebilir.
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7. BULGULAR

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular, Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 2: Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin frekans ve yiizde dagilimlari.

Demografik Degiskenler n %
Yas 18-25 yas 15 74
26-35 yas 106 52,7
36-45 yas 40 20,5
45 yas ve lizeri 39 19,4
Cinsiyet Erkek 112 78,0
Kadin 88 20,0
Medeni Durum Evli 157 56,5
Bekar 43 43,5
Egitim Diizeyi Lise 75 37,0
On lisans 41 20,0
Lisans 66 32,5
Lisansiistii ve Doktora 20 10,5
Kurumda Calisma Siiresi 1-5 yil arast 67 33,0
6-10 yil arasi 16 27,5
11-15 yi1l arast 14 8,0
16-20 y1l aras1 17 9,0
21 yil ve lizeri 44 22,5
Toplam Is Deneyimi Siiresi 1-5 y1l arasi 67 33,0
6-10 y1l aras1 16 27,5
11-15 yil arast 17 8,0
16-20 y1l arast 19 9,0
21 yil ve lizeri 41 22,5
Aylik Maas 1000-1999 TL arast 10 4,0
2000-2999 TL aras1 155 79,0
3000-3999 TL aras1 35 17,0

Yas durumlar1 incelendiginde ise 26-35 yas oraninin %52 fazlalikta oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun 112 erkek birey oldugu belirlenmistir. Medeni
durum olarak evli bireylerin 157 oldugu goriilmistiir. Calisanlarin kurumlarindaki deneyim
stirelerine bakildiginda %33°ti 1 — 5 yil, %27,5’1 6 — 10 yil, %8’1 11 — 15 y1l, %9’u 16 — 20
yil, %22,5°1 21 iizeri yil boyunca su anda bulunduklar1 otelde ¢alismaktadirlar. Toplam is
deneyimlerinin dagilimina gelince, katilimcilarin %33’ 1 — 5 yillik, %27,5’1 6 — 10 yillik,
%81 11 — 15 yillik, %9’u 16 — 20 yillik, %22,5’1 21 iizeri yillik, is tecriibesine sahiptirler.
Aylik kazang¢ dagiliminda, %4’ 1000-1999 TL arasi, %79’u 2000-2999 TL arast ve %17 si
3000-3999 TL aras1 maas almaktadirlar.

Katilimcilarin motivasyon diizeylerinin demografik degiskenleri bakimindan, farklilik
durumlarinin belirlemesi nedeniyle yapilan analiz sonucu Tablo 3’te verilmektedir.

Tablo 3: Motivasyon ortalamalarinin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore

karsilastirilmasi
Motivasyon Olcegi Ortalama Standart Sapma t p
Cinsiyet Erkek 122,5586 15,49644
Kadin 122,1798 16,22047 0,168 0,867
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Orneklemde yer alanlarin calisanlarda motivasyon &lgegi puanlari cinsiyeti agisindan
uygulanan parametreye gore gergeklesen analizde uygun bir fark olup olmadigini belirlemek
iizere yapilan bagimsiz grup t testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasi fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (t= 0,168; p = 0,867 > 0.05).

Tablo 4: Calisanlarda motivasyon 6l¢egi puanlarinin katilimcilara ait demografik degiskenlere
gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek tizere yapilan ANOVA sonuglari

. .. Kareler Serbestlik Kareler

Motivasyon Olgegi Toplam Derecesi Ortalamasi F P

Yas Gruplar Arasi 46,302 67 , 701 835 791
Gruplar I¢i 111,607 134 ,837
Toplam 157,920 198

Medeni Durum Gruplar Arasi 19,564 67 ,298 1,153 ,230
Gruplar I¢i 33,928 132 254
Toplam 53,503 198

Ogrenim Durumu Gruplar Arast 75,044 67 1,139 817 817
Gruplar Tgi 184,950 134 1,392
Toplam 260,001 198

Gelir Gruplar Arasi 48,636 67 ,738 ,862 ,752
Gruplar I¢i 113,929 135 ,858
Toplam 162,575 197

Caligma Siiresi Gruplar Arasi 131,376 67 1,992 748 ,908
Gruplar I¢i 354,423 134 2,666
Toplam 485,798 198

Orneklemde bulunan calisanlarda motivasyon olgeginin aritmetik ortalamalar1 yasa
uygulanan parametrelere gore gerceklestirilen analizde wuygun bir fark bulunup
bulunmadiginin belirlenmesi i¢in yapilan tek yonlii varyans analizinde yas gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasi fark istatistiksel olarak anlamli ¢ikmamustir. (F=0,836; p = 0,790
>0,05).

Tablo 5: Kurum Kiiltiirii ve alt 6lgeklerinin tutarlilik Kiltiird, uyum kiilttiri, misyon kiiltiirt

diizeyleri
N Ort. Ss. Min. Max.
Kurum Kiltiirii 210 12,192 5,699 2,000 30,000
Tutarhilik Kiiltiirti 210 3,802 3,212 0,000 15,000
Uyum Kiiltiirii 210 9,684 4,679 0,000 24,000
Misyon Kiiltiirii 210 25,672 10,618 6,000 61,000

Orneklemdeki otel isletmesi calisanlarinin “kurum kiiltiirii” diizeyleri (12,192 + 5,699);
“duyarsizlasma” diizeyleri (3,802 + 3,212); “tutarhlik kiiltiirii” diizeyleri (9,684 + 4,679); “uyum
Kiiltiirii” diizeyleri (25,672 + 10,618); olarak saptanmustir.
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Tablo 6: Otel isletmesi ¢alisanlarinin kurum kiiltiirii tizerine etkisi

Bagimh Bagimsiz

Degisken  Degisken B t P F Model (p) R?
- Sabit 12,316 6,604 0,000
o
§ Kurum -0,015 -0,524 0,603 0,187 0,833 0,008
2 Kiiltiirii
(=]
> Tutarhilik 0,015 0,553 0,580
Kiiltiirii

Bagimli degisken olan motivasyon o6l¢egi ile kurum kiltiirii parametreleri arasi
iligkinin  belirlenmesi i¢in yapilan regresyon analizi istatistiksel baglamda anlaml
bulunmamaistir (F=0,187; p=0,833>0,050).

Tablo 7: Otel Isletmesi ¢alisanlarinin uyum kiiltiirii iizerine etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken [} t p F Model (p) R’
c Sabit 7,200 7,082 0,000
o
§ Kurum Kiiltiirii -0,058 -3,534 0,001 7,516 0,001 0,059
=
g Tutarlilik Kiiltiirii 0,011 0,701 0,484

Bagimli degisken olan Motivasyon Olgegi bagimsiz degisken uyum kiiltiirii
parametreleri aras1 nedensellik iliskisi bulunup bulunmadigini ortaya ¢ikarmak icin yapilan
regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=7,516; p=0,001<0.05). Uyum kiiltiirii diizeyinde
belirleyici olarak misyon kiiltiirii degiskenleri ile agiklayicilik giici zayif olarak
belirlenmistir(R?=0,059). Misyon kiiltiirii ile uyum kiiltiirii diizeylerini azaltmaktadir (B=-
0,058). Bagimli degisken olan motivasyon misyon kiiltiirii diizeyleri ile uyum kiiltiiri
diizeylerini etkilememektedir (p=0.484>0.05).

Katilimc1 kurum kiiltiirti, tutarhibk kiiltiiri, uyum kiltiirii ve misyon Kkiiltiirliniin
motivasyonu etkileyip etkilemedikleri, etkiliyorlar ise buna bagli olusabilecek regresyon
denklemi hesaplanmistir. Hesaplanan regresyon denklemi asagida verilmistir:

Motivasyon = 1,515 + 0,263 (Katihme1 KK) + 0,007 (Tutarhhk KK) + 0,209 (Uyum KK) + 0,086 (Misyon KK)
8. SONUC

Bireyin sosyo ekonomik hayatindaki degisim ve gelismelerle beraber, orgiitlerde daha
hassas olmaya ve daha ¢ok insan kaynagi istidam etmislerdir. Kurumlarin siirekliligi igin,
insan kaynagin motivasyonunu ve memnuniyetini olusturmak hayati bir 6nem tasimaktadir.
Calisanlarin performanslariyla dogru orantili olan verimliligi arttirmanin ¢dziimlerinden
birinin insan kaynaklarimi etkili bir bigimde yonetmektir. Motivasyonun, insan kaynaklarinin
amaglari ile Orgiitiin amaglarmin verimlilik bakimindan ortak payda da bulusmasinda ve iist
yonetimde de ulastirilmasi son derece onem tasimaktadir. Burada en 6nemli sorumluluk
yoneticilere bu bilincin farkina varilmasinda yatmaktadir. Yoneticilerin en 6nemli gorevi
etkin orgiitiin kurulmasidir. Bu durumu olusturmak i¢in de insan kaynaklari, kurum kiiltiirti ve
diger etkenleri organize ederek motive edilmelidir.

Literatiir incelendiginde motivasyonu olusturulmasi ig¢in bir¢ok metot ve vyollar
goriilebilir. Bu dogrultuda bu ¢alismadan elde edilen kurum kiiltiiriiniin motivasyon iizerinde
etkili oldugu bulgusunu destekleyici calismalar mevcuttur. Konya’nin merkez ilgelerindeki
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resmi egitim kurumlarinda orgiit kiiltiiriiniin 6gretmenlerin motivasyonu iizerindeki etkisini
incelemis ve motivasyon ile demografik degiskenlerin iliskisinde anlamli bir farklilasma
bulunmazken 6rgiit kiiltiirii ve motivasyon arasinda pozitif yonde anlaml iliski bulundugunu

saptamiglardir ki bu sonug, bu ¢alismanin bulgulari ile uyum gostermektedir (Y1lmaz, 2009, s.
15).

Cesitli arastirmalardan yaptigr derlemede orgiit kiiltliri ve motivasyon arasinda
oldukca kuvvetli bir iliskinin oldugunu ve belirli bir kiiltiire sahip bir is yerindeki ¢alisanlarin
hem birbirleriyle hem de yoneticileriyle kaliteli iletisim kurabildikleri i¢in motivasyon
diizeylerinin yiiksek oldugunu ifade etmistir. Varilan bu sonug, bu calismanin bulgularini
destekleyici niteliktedir (Karaduman ve Keser, 2012, s. 178).

Universite dgrencileri iizerinde yaptig1 arastirmada &rgiit kiiltiiriinii benimseyemeyen
ogrencilerin motivasyon diizeylerinin diisiik oldugu gézlemlemistir (Yenihan,2015, s.170).
Belediyecilik sektoriinde orgiit kiiltiiriiniin motivasyon {izerine etkisini incelemis ve Orgiit
kiltirt ile personel motivasyonlar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin oldugu
bulunmus, orgiit kiiltlirii ile personel motivasyonlar1 arasinda pozitif ve giiclii bir iligki
oldugunu rapor etmistir. Bu bulgu 6zellikle bu calismadan elde edilen sonug ile biiyiik oranda
tutarlilik gostermektedir. Ayrica, arastirma evreni ig¢in Orgiit kiiltiiriinlin alt boyutlarindan
misyon boyutunun motivasyon iizerinde en fazla etkiye sahip oldugunu da vurgulamistir
(Dogan, 2015, s. 43).

Performans ve Kiiltliriin Entegrasyonu acisindan; kuruluslar, ise alim siireclerini,
kurulusun kiiltiiriinii olusturan ayni inan¢ ve degerlere sahip c¢alisanlar1 ¢ekmek ve dahil
etmek i¢in yapilandirmalidir.

Bu, yeni calisanin sirkete asimilasyonunu saglar ve kurum Kkiiltiiriinii daha da
giiglendirir. Sirketler ayrica kurum kiiltiiriinii performans yonetim sistemleriyle uyumlu hale
getirmelerini saglamalidir. Kiiltiir ve yonetim sistemleri uyumlu olmadiginda, yonetim onlari
yeniden yonlendirmelidir, boylece ¢alisan davranisi orglitsel hedeflere ulasilmasina neden
olur.

Sonug olarak, Ankara’da 15 adet 5 yildizli otel kapsaminda yapilan arastirmada
katilimcilara ait sosyo-demografik degiskenlerin ne kurum Kkiiltiirii ne de motivasyon ile
anlaml bir farklilasma gostermedigi, kurum kiiltiirlinii ve ¢alisan motivasyonu arasinda ise
pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu bulgusuna ulasilmistir. Kurum kiiltiirti alt boyutlarindan
katilim kiiltiirii motivasyon iizerinde en agirlikli katkiya sahipken, tutarlilik kiiltiirliniin en az
etkili olan alt boyut oldugu saptanmistir. Calisanlarin motivasyonlarini artirmak hususunda
uygulanan klasik yontemlerin yani sira, otelde tiim personel tarafindan benimsenebilen bir
kurum kiiltiirii olusturmasi otel yoneticilerine tavsiye edilebilir.
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